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Introducere inintreaga lume, femeile si barbatii tineri contribuie in mod
semnificativ ca lucratori, consumatori, cetateni si membri ai so-
cietatii.

Rezolutia Conferintei Internationale a Muncii ,Criza ocuparii
fortei de munca in randul tinerilor: un apel la actiune”, adop-
tata in iunie 2012, a fost lansata pentru a asigura ca, tinerii
sunt tratati echitabil si pot beneficia de drepturi la locul de
munca.

Conferinta Internationald a Muncii a solicitat guvernelor sa dez-
volte politici de ocupare a fortei de munca pentru tineri, care

vor lua in considerare standardele internationale de munca.
Rezolutia a subliniat, de asemenea, necesitatea de a sensibiliza
tinerii lucratori cu privire la drepturile lor, inclusiv prin integrarea
modulelor privind drepturile la locul de munca in programele de
invatamant.

DESPRE ORGANIZATIE: ORGANIZATIA INTERNATIONALA
A MUNCII (ILO/OIM)

Organizatia Internationala a Muncii (OIM) este agentia specializata a Organizatiei Natiunilor
Unite responsabila de stabilirea si supravegherea standardelor internationale de munca. OIM
reuneste reprezentanti ai guvernelor, organizatiilor patronale si sindicatelor pentru a dezvolta
standarde de munca si politici pentru o munca decenta pentru toti. Condus de directorul sau
general, Biroul International al Muncii este secretariatul permanent al Organizatiei. Acesta
opereaza printr-o retea de specialisti in domeniul ocuparii fortei de munca la sediul sau din
Geneva si in peste 60 de tari din intreaga lume.

Obiectivul programului educational ,Drepturile tinerilor la locul
de munca: Munca decenta pentru tineri” este de a sprijini sin-

dicatele, serviciile de ocupare a fortei de munca, institutiile de

educatie si formare profesionald, centrele de ghidare in carie-

ra si organizatiile de tineret in initiativele lor de sensibilizare cu
privire la drepturile tinerilor la locul de munca.

Acest SUPORT consta din urmatoarele documente curriculare:

Ghidul formatorului care contine suport informativ si sugestii
metodice pentru 6 sesiuni de formare.

Cutia de instrumente, compusa din fise, studii de caz, activi-
tati de formare, postere, exemple practice cu referire la dreptu-
rile tinerilor la locul de munca.

Anexe in care se contin documente cu caracter normativ si
metodic.




Documente de planificare: Curriculum-ul programului educa-
tional ,Drepturile tinerilor la locul de munca: Munca decenta
pentru tineri”, proiecte didactice ale modulelor.

Acest material a fost elaborat tindndu-se cont de experienta mul-
ti-tara si multiregionala dobandita de Organizatia Internationala
a Muncii prin implementarea mai multor programe de cooperare
tehnica in Asia si Pacific, Europa Centrala si de Est, in America
Latina si Caraibe. Multe dintre aceste programe au testat si dez-
voltat activitati de promovare a drepturilor tinerilor la locul de mun-
ca si principiile cuprinse in standardele internationale de munca.
Aceste programe le-au permis tinerilor beneficiari sa dobandeas-
ca cunostinte si intelegerea drepturilor sale in lumea muncii.

Dezvoltarea acestui pachet de formare nu ar fi fost posibila
fara sprijinul valoros al catorva colegi de la OIM si a comenta-
riilor multor tineri sindicalisti, implicati in implementarea pilot a
ghidului si a setului de instrumente. Suntem recunoscétori lui
Juliane Drews pentru sprijinul sau in colectarea informatiilor i
revizuirea documentelor cu privire la drepturile la locul de mun-
ca, lui Mohammed Mwamadzingo, OIM-ACTRAV, pentru co-
mentarii utile cu privire la diferitele versiuni ale documentului si
lui Karen Naets-Sekiguchi de la Departamentul de Comunicare
si Informare al OIM. Multumiri speciale ii revin lui Patrick Daru
si lui Guillermo Dema pentru comentariile si sprijinul acordat
pentru pilotarea pachetului de formare.

Adaptarea Ghidului ,Drepturile tinerilor la locul de munca:
Munca decenta pentru tineri” la contextul si conditiile Republicii
Moldova a fost realizata in cadrul Proiectului OIM ,,Imbunatati-
rea dezvoltarii resurselor umane si a politicilor de ocupare
a fortei de munca, acordand o atentie deosebita tinerilor,
femeilor si migrantilor”.

Autoare a versiunii adaptate: Liliana Postan, dr., formator.

Formatorii, care vor aplica suportul, pot elabora proiecte edu-
cationale prin adaptarea acestor informatii si instrumente la
contexe specifice, locul de munca, forme ale educatiei sau
nivelul de formare (educatie nonformald, educatie formala, in-
vatamant profesional tehnic, formare continua), extinderea sau
specializarea continutului sau metodelor.

Anexele 3 si 4 ofera un set de sugestii metodice pentru sus-
tinerea activitatii de proiectare, desfasurare si evaluare de
catre formatori a sesiunilor de formare.




Cum aplicam ghidul?

Obiective

Public-tinta

Profilul
formatorului

Obiectivul general al acestui instrument de formare este de a
oferi formatorilor un cadru de proiectare a sesiunilor de forma-
re privind drepturile tinerilor la locul de munca. Programul urma-
reste sa defineasca conceptul de ,munca decentad” si sa ajute
tinerii lucratori sa-si identifice rolul de a contribui la promovarea
si mentinerea unor locuri de munca echitabile si productive - un
obiectiv vital pentru dezvoltarea durabila a comunitatilor.

De obicei, conditiile de munca ale tinerilor pe piata muncii
si ale lucratorilor tineri migranti sunt definite de legislatia
nationald si internationald a muncii. Cu toate acestia, multi
lucratori tineri ignoreaza adesea aceste legi si norme si impac-
tul lor asupra carierei profesionale. Prin urmare, acest suport
educational ofera lucratorilor tineri informatiile necesare, ast-
fel incat acestea sa fie mai bine pregatiti pentru primele expe-
riente profesionale, inclusiv in cazuri in care acestea urmeaza
sa se realizeze peste hotare.

Activitatile incluse in Ghid si in Cutia de Instrumente sunt des-
tinate tinerilor cu varstele cuprinse intre 15 si 24 (35) de ani,
care urmeaza sa intre sau au intrat pe piata muncii. Partici-
pantii nu au nevoie de cunostinte specifice pentru a participa
la sesiunile de invatare.

Ghidul si Cutia de instrumente sunt menite sa serveasca drept
instrumente de referintd nu numai pentru lucratorii tineri pe piata
muncii, ci Si pentru sindicate, consilieri ai serviciului pentru ocupa-
rea fortei de munca, ai centrelor de ghidare in cariera, profesori Si
formatori din licee, centre de excelenta, scoli profesional-tehnice,
tineri lideri si activisti sindicali, membri activi ai societatii civile.

Formatorii, dar si facilitatorii procesului de invatare, care n-au
sustinut stagii de formare de formatori, trebuie sa fie familiari-
zati cu principalele drepturi ale muncii din Republica Moldova
si aspectele esentiale ale drepturilor la munca ale muncitorilor
migranti.

Formatorii trebuie sa fie pregatiti sa obtina noi informatii cu pri-
vire la legislatia muncii, sa detina competente de facilitare si de
formare, precum si o doza semnificativa de creativitate. Acest
lucru este esential pentru a stabili corelatia dintre resursele de
invatare si nevoile tinerilor participanti. Rolul esential al forma-
torului este de a facilita procesul de formare, dar si de a furniza
informatiile si ,know-how-ul” necesare pentru a initia lucratorii
tinerii Tn contextul drepturilor fundamentale la locul de munca.




CASETA INTRODUCTIVA 1.
COMPETENTELE FORMATORULUI

Formatorul este persoana care ofera sprijin in procesul de invatare, pentru ca formabilii:
» sa devina mai interesati de problemele cu care se confrunta;
e sa acumuleze noi cunostinte, aptitudini si atitudini;
 sa indeplineasca cu succes activitatile si actiunile pe care le desfasoara.
Formatorul este:

e Conceptor al programelor de formare, pe baza documentelor normative in vigoare, a
standardelor ocupationale / de pregatire profesionala si a nevoilor unui anumit sector
sau domeniu de activitate;

e Proiectant al programelor si al activitatilor de formare, pe baza identificarii nevoii si
cererii de formare dintr-un anumit sector sau domeniu de activitate;

* Organizator al programelor de formare, asigurand toate conditiile necesare desfasura-
rii optime a programului de formare;

e Facilitator al procesului de invatare si de dezvoltare prin crearea unor situatii de in-
vatare adecvate dezvoltarii competentelor profesionale care se constituie in {inte ale
formarii;

e Evaluator al competentelor efectiv formate sau dezvoltate la participantii la formare,
precum si al propriei prestatii ca formator;

e Evaluator al programelor de formare — atat al celor proprii, cat si al programelor de
formare propuse spre evaluare in vederea autorizarii;

e Persoana care invata pe tot parcursul carierei profesionale, dezvoltandu-si permanent

propriile competente de formator.
I E—

Sesiunile pot fi impartite, prelungite sau scurtate in functie de
scopurile, obiectivele de formare si proiectele educationale
elaborate de formator, potrivit nevoilor si disponibilitatilor gru-
pului-tinta.

Activitatile pot fi modificate in functie de metodele de invatare,
nevoile grupului-tinta, nivelul programului de formare (educatie
formala, nonformala), de particularitatile de timp, spatiu si de
prevederile legale ale Republicii Moldova.

Sesiunile pot fi organizate dupa cum urmeaza:

* Prezentarea generala a tendintelor pe piata muncii (a fortei
de munca pentru tineri), inclusiv prezentarea drepturilor
fundamentale la locul de munca si a principiilor muncii de-
cente;




Strategia
de invatare

* Prezentarea generala a fenomenului migratiei si tendintele
actuale ale migratiei de munca;

» Aspecte-cheie ale contractelor de munca, inclusiv a celor
incheiate cu angajatorii de peste hotare;

« Sisteme de securitate sociala/ Asigurare si asistenta soci-
ala;

« Acordurile pe protectia sociala/migratia de munca;

* Timpul de munca si timpul de odihna, salari;

* Probleme de securitate si sanatate in munca, identificarea
pericolelor la locul de munca si elaborarea masurilor de
eliminare a riscurilor;

« Sfaturi practice pentru tinerii lucratori pentru a-i ajuta sa
gestioneze conflictele la locul de munca si sa negocieze
conditii decente de munca.

Strategia de invatare, proiectata in Ghid, se concentreaza
pe dezvoltarea competentelor lucratorilor tineri in domeniul
drepturile la locul de munca, in special a capacitatii acestora
de a evalua daca conditiile de lucru oferite de aceste locuri de
munca prevad respectarea drepturilor. In plus, activitatile pre-
zentate Tn Ghid au obiectivul sa-i ajute pe tineri sa-si formeze/
dezvolte competentele de baza pentru a-si exercita pe deplin
drepturile.

Abilitatile urmatoare sunt fundamentale:

e Colectarea, analiza si organizarea informatiilor (abilitatea
de a gasi si de a prezenta informatii utile);

o Abilitati de comunicare (abilitatea de a comunica eficient
cu ceilalti);

e Lucrul in echipa (abilitatea de a interactiona cu ceilalti, in
mod individual sau in grup, si de a lucra ca parte a unei
echipe);

¢ Rezolvarea problemelor (abilitatea de a rezolva probleme
cu o minte critica).




Activitati

Pentru fiecare sesiune sunt stabilite obiectivele de invatare,
precum si modele de exercitii, activitatile individuale sau de
grup si tlmpul necesar pentru a le realiza. In Ghid sunt incluse
notele formatorului privind drepturile muncii si procesul de in-
vatare.

Activitatile propuse Tn acest Ghid sunt oferite formatorului in
calitate de exemplu.

Activitatile individuale si de grup sunt prezentate in Caseta de
instrumente. Formatorii vor adapta exemplele si activitatile
propuse la context si situatie, in special la nevoile si caracteris-
ticile de invatare ale participantilor.

Formatorul va informa participantii, la inceputul modulului/cur-
sului, despre asumarea responsabilitatii pentru propria invatare
si ca, o mare parte din formare se va baza pe experienta si se
va axa pe activitati practice.

Scopul si obiectivele fiecarei activitati vor fi comunicate clar
part|C|pant|Ior In plus, va fi necesar sa se sublinieze ce compe-
tente vor fi dobandite si consolidate ca urmare a participarii la
programul de formare.

Formatorul va argumenta rolul competentelor obtinute de par-
ticipantul la program pentru activitatea de munca.

Fiecare activitate de grup trebuie sa se incheie cu o sesiune de
reflectii, care va oferi participantilor ocazia sa-si impartaseasca
experientele si sa-si exprime trairile si impresiile.

La sfarsitul programului, se va realiza evaluarea activitatii
pentru a identifica impresiile participantilor despre sesiuni si
pentru a asigura calitatea programului de formare. Un model al
chestionarului de evaluare este prezentat in Anexa 6.

Sesiunile de formare pot fi imbogatite prin participarea experti-
lor din diferite domenii - reprezentanti ai sindicatelor, manageri
de resurse umane din mediul de afaceri, inspectori de munca
si tineri lucratori, care au experiente valoroase ce pot fi impar-
tasite. Asigurarea contributiei si a participarii mai multor experti
poate face programul mai divers, interesant si eficient.




CASETA INTRODUCTIVA 2.
ETAPELE PROCESULUI DE FORMARE

Activitatea de formare presupune parcurgerea urmatoarelor etape:

Evaluarea nevoilor
de formare

Evaluarea eficientei
si eficacitatii cursului

Desfasurarea activitatii

CASETA INTRODUCTIVA 3.

Definirea obiectivelor

Elaborarea design-ului

general al progremului

de invatare

MODELUL iINVATARII EXPERENTIALE

Modelul in patru pasi al invatarii experientiale a lui David Kolb (ELM)




Pentru a completa si adapta activitatile de invatare, prezentate
n Ghidul ILO, autorul Ghidului pentru Republica Moldova, a
avut in vedere contextul national (varsta minima pentru munca,
programul de lucru, salariul minim si masurile de securitate
sociald), precum si standardele privind sénatatea si siguranta
la locul de munca.

La randul lor, formatorii pe module, care vor desfasura forma-
rea tinerilor conform Curriculum-ului si Ghidului, urmeazéa sa

adapteze informatiile la situatiile de invéatare si nevoile concrete
ale grupului-tinta.

In Ghidul adaptat sunt prezentate informatiile generale pentru
cele 6 module ale programului, rezumate in fisele ,Drepturi@
Munca”. De asemenea, formatorii pot utiliza, in procesul de
formare, modele de contracte de munca, fise de post, docu-
mente de salarizare, alt suport practic, care le-ar permite parti-
cipantilor sa-si inteleaga mai bine drepturile.

CASETA INTRODUCTIVA 4. COMPETENTE GENERALE

Competente dobandite si consolidate ca urmare a participarii la programul de for-
mare

Colectarea, analiza si organizarea informatiilor (abilitatea de a gasi si de a prezenta
informatii utile).

Comunicarea la locul de munca cu colegii, superiorii Si alte persoane, in limbaj specific
raporturilor de munca.

Lucru in echipa (abilitatea de a interactiona cu ceilalti in mod individual sau Tn grup si
de a lucra ca parte a unei echipe);

Gestionarea eficienta a situatiilor de conflict angajat-angajator la locul de munca.

Respectarea cadrului legal si normativ in procesul de realizare a atributiilor ocupati-
onale.

Respectarea cadrului legal privind migratia de munca, protectia sociala si securitatea
sociala a lucratorilor migranti.

Actionarea n baza cerintelor si valorilor profesionale si ale drepturilor lucratorilor n
vederea asigurarii muncii decente.




CASETA INTRODUCTIVA 5. SURSE DE INFORMARE

Surse de informare a formatorilor pentru pregatirea sesiunilor de formare
Biroul International al Muncii (www.ilo.org)

Informatii despre Conventiile OIM sunt disponibile pe acest site http: www.ilo.org/ilo-
lex/english/convdisp1.htm

Indicatori cheie ai pietei fortei de munca: O baza de date cuprinzatoare care ofera in-
formatii in fiecare tara cu privire la 18 indicatori cheie ai pietei muncii din 1980 pana in
ultimul an disponibil. http://www.ilo.org/empelm/what/WCMS_114240/lang--en/index.
htm

Baza de date privind legislatia muncii si ocuparea fortei de muncéa ofera informatii
despre timpul de lucru, salariul minim si protectia maternitatii in peste 100 de tari din
intreaga lume. http://www.ilo.org/dyn/travail/travmain.home

Baza de date privind politicile globale privind ocuparea fortei de munca in randul ti-
nerilor (POL pentru tineret) contine atat informatii despre activitatile pentru tineri, cat
si despre masurile cu impact direct asupra ocuparii fortei de munca in randul tinerilor.
http://www.ilo.org/employment/areas/youth-employment/youth-pol/lang--en/index.htm

Baza de date globala privind migratia fortei de munca care ofera informatii statistice,
cercetari si legaturi cu standardele internationale de munca aplicabila lcuratorilor mi-
granti https://www.ilo.org/global/topics/labour-migration/lang--en/index.htm

Ministerul Sanatatii, Muncii si Protectiei Sociale al Republicii Moldova http://msmps.
gov.md/

Agentia Nationala de Ocupare a Fortei de Munca si subdiviziunile teritoriale pentru
ocuparea fortei de munca. Subdiviziunile teritoriale ofera, de asemenea, informatii cu
privire la reglementarile legislatiei privind migratia fortei de munca, protectia lucrato-
rilor migranti si redirectionarea catre agentiile private de anagajare care ofera servicii
persoanelor ce doresc sa emigreze cu scop de munca. http://www.anofm.md/ro

Confederatia Nationaléd a Sindicatelor din Moldova www.sindicate.md
Confederatia Nationald a Patronatului din Moldova http://www.cnpm.md/
Inspectoratul de Stat al Muncii http://ism.gov.md/ro/content/domeniul-de-activitate

Agentia Servicii Publice http://asp.gov.md




Adaptare

Ghidul se refera la o serie de Conventii ale Organizatiei Inter-
nationale a Muncii (OIM). O lista a tuturor acestor conventii,
este prezentata in Anexa 1. Aceasta anexa contine, de aseme-
nea, un scurt rezumat al dispozitiilor mentionate in mod explicit
in Conventii.

In anexe este prezentatd, de asemenea lista Conventiilor OIM
ratificate de Republica Moldova. Formatorul poate obtine
copii ale Conventiilor OIM pe http://www.ism.gov.md/ro/legis-
la%C5%A3ia

Informatii suplimentare pot fi obtinute direct de pe site-ul Web
al Organizatiei Internationale a Muncii (a se vedea caseta de
mai sus).

In mod similar, formatorul va oferi tinerilor lucratori, elevi,
studenti, adresele de contact, numerele de telefon, adresele
e-mail si paginile web ale institutiilor si organizatiilor care pot
furniza informatii cu privire la drepturile lucrétorilor si pot oferi
consiliere pentru a asigura respectarea acestor drepturi (vezi
caseta introductiva 5).

Formatorul va oferi un continut suplimentar de infromatii ce tine
de migratia internationala a fortei de munca, axata in special
pe migratia tinerilor.

in cele din urma, inainte de a demara procesul de formare,
formatorul trebuie sa:

1. Revada Ghidul pentru a examina subiectele si activitatile
propuse, pentru a identifica sectiunile care pot fi adaptate
Si pentru a pregati sursele de invatare pentru aplicare la
sesiune;

2. Selecteze informatii necesare privind standardele interna-
tionale si nationale de munca;

3. Elaboreze, pentru fiecare sesiune, un proiect educational
care sa indice obiectivele, continutul activitatilor si sursele
de invatare (un exemplu de plan de sesiune este disponi-
bil in Anexa 5, curriculum de baza coordonat de Ministerul
Educatiei, Culturii si Cercetarii al Republicii Moldova);

4. Consulte glosarul din Anexa 2 si sa identifice aspectele
importante pentru sesiunea de formare.

Versiunea adaptata pentru Republica Moldova a pachetului
Rights @ Work a fost imbogatita cu informatii si activitati de
invatare legate de migratia internationala a fortei de muncé a
tinerilor.




Obiective
de referinta:

Durata

Activitati
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La sfarsitul acestei sesiuni, participantii vor putea:

o |dentifica principalele documente care reglementeaza
piata muncii pentru tineri la nivel national

o |dentifica principalele documente care reglementeaza
migratia fortei de munca

e |dentifica principiile si drepturile fundamentale legate de
munca

=

¢ Defini conceptul de ,munca decenta
120 minute/4 ore/8 ore

@ Locuri de munca echitabile

@ Flexibilitatea la locul de munca: care sunt argumentele
pro si contra?

© Spuneti - NU discriminarii!
@ Milionar prin munca decenta.



Introducere

Informatii
despre
lucratorii
tineri

In prima parte a acestei sesiuni, formatorul va crea contexul
pentru ,spargerea ghetii”. Va aplica una dintre metodele de
prezentare a participantilor (vezi in anexe). Apoi, va identifica
asteptarile participantilor si va formula obiectivele generale ale
sesiunii. Obiectivele vor fi acceptate de toti participantii.

La aceasta etapa a sesiunii, formatorul va obtine ,0 idee glo-
bala” despre participanti. Este important sa fie creat climatul
psihopedagogic propice pentru implicarea activa a participanti-
lor in cadrul programului de formare.

De asemenea, va fi discutat programul in ansamblu (numarul
si continutul sesiunilor si rezultatele de invatare asteptate), va
fi propusa strategia de invatare prin experienta.

Scopul acestei sesiuni este de a discuta principalele bariere cu
care se confrunta tinerii lucratori in procesul integrarii pe piata
muncii; vor fi identificate drepturile tinerilor lucratori, principiile
fundamentale ale conceptului de munca decenta si impactul
acestora asupra tinerilor care intra pe piata muncii. Pe parcur-
sul primei sesiuni, formatorul va imbogaéti continutul activitatilor
cu informatii privind standardele nationale si internationale de
munca.

In procesul integrarii primare pe piata muncii, tinerii se con-
frunta, adesea, cu mai multe dificultati (lipsa experientei profe-
sionale, diplome universitare care nu raspund nevoilor angaja-
torilor, un numar destul de limitat de locuri de munca vacante,
asteptari inalte, si altele). Odat& angajati, acestia sunt ultimii
care au o pozitie stabila si, desigur, sunt primii care pot fi con-
cediati, daca entitatea are probleme. Adesea, tinerii sunt fortati
sa accepte primul loc de munca, care le este oferit pentru a
céastiga mai multa experienta si pentru a-si spori sansele de a
gasi un alt loc de munca mai tarziu.
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CASETA 1.1. STATISTICI CU REFERIRE LA TINERI
PE PIATA MUNCII

Tinerii cu varsta cuprinsa intre 15-24 de ani constituie 414845 sau 15 la suta din totalul pop-
ulatiei, iar populatia tanara pana la 35 de ani constituie 881.180 sau 31 la suta din totalul
populatiei, conform datelor recensamantului populatiei si al locuintelor din anul 2014 (Anuar
statistic 2017 disponibil pe: http://www.statistica.md/pageview.php?l=ro&id=2193&idc=263.

Potrivit datelor Biroului National de Statistica, in structura populatiei dupa participarea la
activitatea economica pe grupe de varsta, in 2016, tinerii cu varstele cuprinse Tintre 15-
24 de ani au alcatuit 19, 6 la suta, iar tinerii cu varste intre 25-34 au constituit 49 la suta.
(Anuar statistic 2017/forta de munca disponibil pe: http://www.statistica.md/pageview.
php?l=ro&id=2193&idc=263

in trimestrul 1 2018, ponderea tinerilor NEET a constituit 29,4% din numarul total de tineri
cu varsta de 15-29 ani, cu exceptia persoanelor plecate peste hotare la lucru sau in cautare
de lucru.

Numarul somerilor, estimat conform definitiei Biroului International al Muncii a fost de 48,3
mii, fiind in descrestere fata de nivelul trimestrului 1 2017 (75,8 mii). http://www.statistica.
md/newsview.php?l=ro&idc=168&id=6021

Tinerii aleg sa plece la lucru sau in cdutare de lucru peste hotare in proportie de 15 la suta,
preponderent barbatii si tinerii de la sate.

Peste 15,1% (172 mii persoane) din totalul tinerilor de 15-34 ani sunt plecati peste hotare
la lucru sau in cautare de lucru. Din totalul acestora, 73,2% sunt barbati, iar 70,8% sunt
tineri de la sate. Daca femeile tinere reprezinta 43,1% din numarul total de femei migrante,
atunci la barbati aceasta pondere este semnificativ mai inalta: 59,7%.

Cel mai des, tarile in care migreaza tinerii sunt Rusia si Italia.

Tarile, in care lucreaza cei mai multi tineri din Republica Moldova sunt Rusia (52,2%) si ltalia
(12,4%), fara disparitati semnificative dupa mediul de resedinta din care provin tinerii, dar cu
diferente importante in functie de sexe. Ponderea femeilor tinere care lucreaza in Italia este
de 3 ori mai mare decét cea a barbatilor (25,4% din total femei migrante fata de 7,6% din total
migranti - barbati) in timp ce Rusia, ca tara de destinatie, este mai mult preferata de barbati
decat de femei (respectiv, 57,4% din total barbati fata de 38,0% din total femei)

http://statistica.gov.md/newsview.php?I=ro&idc=168&id=6086

Potrivit studiului “Tranzitia tinerelor si tinerilor spre piata muncii in Republica Moldova”, rea-
lizat de OIM (2016), primul scop in viata al tinerilor — indiferent de statul activitatii lor — este
acela de a avea o buna viata de familie, un rezultat similar cu cel din 2013. Rezultatele va-
riaza intre tineri si tinere — o viata de familie buna este prioritatea a 61,8 la suta dintre tinere
si 31,7 la suta dintre tineri. A fi bogat este aspiratia cea mai mare pentru 35,8 la suta dintre
tineri si numai pentru 10,9 la suta dintre tinere. Aproximativ un sfert dintre tineri vor sa aiba
succes in munca (29,9 la suta dintre barbati si 23,8 la suta dintre femei). Un procent foarte
mic dintre tineri au mentionat contributia la dezvoltarea societatii ca scop principal in viata.

http://www.ilo.org/employment/areas/youth-employment/work-for-youth/publications/natio-
nal-reports/WCMS_536294/lang--en/index.htm

18



Suplimentar la informatiile prezentate in Ghid, Formatorul poa-
te identifica si alte date cu referire la: proportia tinerilor (grupa

de varsta 15-24 ani sau conform definitiei nationale) din totalul
populatiei’;

o Numarul estimat de tineri in scoala, angajati sau someri
(comparativ cu adultii);

e Tineri angajati pe sectoare economice (agriculturd, indus-
trie si servicii) si profesii (manageri, tehnicieni, administra-
tori, angajati in servicii etc.);

e Conditii de munca (ore de lucru, full-time / part time, locuri
de munca cu termen nedeterminat/determinat/sezonier);

e Numarul estimat de tineri care lucreaza in economia infor-
mal3a;

e Numarul estimat de tineri care lucreaza in strainatate.

Portivit celor specificate in Ghidul OIM, in majoritatea cazurilor,
informatiile despre tinerii angajati in economia informala sunt
putine, indisponibile sau pur si simplu inexistente.

Noi, in Republica Moldova, dispunem de date statistice si studii
cu referire la tineri pe piata muncii, in special, privind ocuparea
informala. Mai multe informatii gasiti:

Studiul ,Tinerii pe piata muncii din Republica Moldova: com-
petente si aspiratii” elaborat de Observatorul de competente
axat pe tineri, cu suportul PNUD Moldova, disponibil pe http:/
www.md.undp.org/content/moldova/ro/home/library/inclusi-
ve_growth/tinerii-pe-pia_a-muncii-din-republica-moldova--com-
petene-i-aspir.html

Studiul , Tranzitia tinerelor si tinerilor spre piata muncii in Repu-
blica Moldova. Rezultatele anchetelor din 2013 si 2015 privind
tranzitia de la scoala la munca”, disponibil pe https://www.ilo.
org/wcmsp5/groups/...;wems_536294.pdf

Strategia nationala de dezvoltare a sectorului de tineret 2020,
disponibila pe http://lex.justice.md/index.php?action=view&-
view=doc&lang=18&id=356215

Studiul “Economia informala in Republica Moldova: o analiza

cuprinzatoare”, disponibil pewww.cnpm.md/.../Economia_infor-
mala_26_03_2015.pdf

' Portivit Legii cu privire la tineret (2016), tindr/a — persoana cu virsta cuprinsa 14 si intre 35 de ani.
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Studiul “Fenomenul ,salariilor in plic” in Republica Moldova:
concluzii si recomandari “, disponibil pe https://consecon.gov.
md/.../MD48_Raport-final_24.10.2017

Informatii despre tinerii care lucreaza in strainatate pot fi gasi-
te cu o anumita dificultate, deoarece existd mai multe institutii
responsabile, iar informatii generalizate mai putine. Serviciul
public de ocupare colecteaza date administrative privind lu-
cratorii migranti prin inregistrarea contractelor individuale de
munca in strainatate. Aceste surse de informatii pot permite
estimarea numarului de lucratori tineri angajati legal cu con-
tract individual de munca in strainatate, precum si identificarea
principalelor tari de destinatie.

Informatiile privind ocuparea informala pot fi folosite pentru a
identifica cele mai dezavatajate grupuri de tineri lucratori pe
piata muncii (a se vedea Sesiunea 3).

CASETA 1.2. STATISTICI CU REFERIRE LA TINERII
PE PIATA MUNCIl. MUNCA NEDECLARATA

Structura populatiei ocupate dupa statutul profesional releva, ca ponderea salariatilor a
constituit 68,1% din total (766,1 mii persoane). Marea majoritate a salariatilor (92,1%) a
fost angajata pe o perioada nedeterminata de timp.

Munca nedeclarata® in randul salariatilor a constituit 4,4%, fiind in usoara scadere fata
de nivelul anului precedent (4,8% in trimestrul | 2017). Practica de angajare fara perfecta-
rea contractelor individuale de munca (in baza unor intelegeri verbale) este mai frecventa
printre salariatii barbati (5,1%) decéat salariatii femei (3,9%). Cele mai mari ponderi ale
salariatilor care lucreaza doar in baza unei intelegeri verbale sunt estimate in agricultura
(34,9%) si comert (29,8%).

in sectorul informal au lucrat 14,4% din totalul persoanelor ocupate in economie (in 2017
— 14,5%), iar 31,8% au avut un loc de munca informal (in 2017 — 29,6%). Din numarul
persoanelor ocupate informal salariatii au alcatuit 10,8%.

Din totalul salariatilor 5,0% aveau un loc de munca informal. Salariu ,in plic” primesc 5,1%
din salariati, iar cele mai mari ponderi ale acestora se estimeaza pentru activitatile din
agricultura (37,2%), comert (28,1%) si industrie (7,8%).

Sursa: Biroul National de Statistica
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Activitatea 1.1
Locuri

de munca
echitabile

Note pentru
formator

Tinerilor lucratori trebuie sa li se ofere posibilitatea de a reflec-
ta asupra propriilor cunostinte privind piata fortei de munca si
drepturile la locul de munca. Pentru a face acest lucru, forma-
torul poate adresa intrebarea (in perechi sau in grupuri mici):
,Ce inseamna un loc de munca echitabil?’. Tinerii vor ras-
punde pe baza experientei lor anterioare de munca (de exem-
plu, acumulata in peroada verii sau stagiului de practica). Cei
care n-au avut niciodata si n-au cdutat un loc de muncé, pot
intotdeauna sa se refere la experienta unui prieten sau ruda.

Aceasta activitate are scopul de a incuraja discutiile despre tra-
tamentul echitabil al lucratorilor. Inainte de inceperea activitatii,
formatorul va utiliza fige colorate pentru a rezuma principalele
standarde de munca in vigoare in Republica Moldova (vezi
fisele colorate ,Drepturi @ Munca” in Caseta de instrumente -
Activitatea 1.1 ,Locuri de munca echitabile”).

Fisele pot fi afisate pe peretele sélii de curs sau pe mese, pe
masura ce progreseaza activitatile de invatare. Acest lucru, le
va permite participantilor sa aiba la dispozitie toate drepturile
in domeniul muncii, discutate in cadrul sesiunilor. Rezumatul
acestor informatii urmeaza continutul Ghidului (varsta minima
de lucru, programul de lucru, concediul pentru incapacitate
temporara de munca, salariul minim, concedierea, etc.). Aces-
te informatii se contin in Codul Muncii, http://lex.justice.md/
md/, legi si alte acte normative http://lex.justice.md/viewdoc.
php?id=328774 si / sau in conventiile colective http://sindicate.
md/documente/actelegislativesinormative/?cp_actelegislative-
sinormative=2

Formatorul trebuie, de asemenea, sa contacteze sindicatele,
deoarece acestea publica regulat buletine informative, brosuri
si pliante despre drepturile lucratorilor (vezi ,Sindicatele si
economia informald@” http://sindicate.md/documente/manuale/)

Formatorul trebuie sa contacteze si Agentia Nationala pentru
Ocuparea Fortei de Munca, care dispune de materiale informa-
tive, brosuri si pliante privind migratia legala de munca.

Raportul general al activitatilor de minimizare a practicii de
achitare a salariilor ,in plic” si a muncii ,la negru”, realizate de
grupurile multidisciplinare pentru anul 2017, http://sindicate.md/
documente/rapoarte/

Formatorul trebuie sa fie intotdeauna pregatit sa inregistreze
observatiile participantilor, care pot fi utile in procesul de elabo-
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Flexibilitatea
si evolutia
pietei fortei
de munca
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rare sau corectare a continutului sesiunilor si activitatilor.

De exemplu, participantii pot raporta conflicte de planificare
sau ingrijorari cauzate de programul de lucru, probleme nedo-
rite, teme pe care ar dori sa le includa sau elimine din continu-
tul sesiunii.

In ultimii ani, conditiile de angajare si de munca s-au schimbat
dramatic. Pietele muncii au devenit din ce in ce mai flexibile.
Flexibilitatea si mobilitatea fortei de munca au adus avantaje
si dezavantaje atat angajatorilor, cat si angajatilor. Pe de o
parte, a permis companiilor sa reactioneze rapid la cerintele
pietei, fara a priva angajatii de oportunitatile de a gasi echilibru
necesar intre viata profesionala si cea de familie sau orice alt
angajament. Pe de alta parte, flexibilitatea poate reduce secu-
ritatea profesionala si sociala a lucratorilor tineri.

O piaté flexibila a fortei de muncé se distinge prin mai multe
caracteristici:

Modele flexibile de angajare - atat cu referire la programul
flexibil de lucru, cat si la utilizarea flexibila a competentelor la
locul de munca.

Costuri reduse pentru recrutarea si concedierea lucratori-
lor - in multe tari, modificarile Codulli Muncii fac ca recrutarea
Si concedierea lucratorilor s& fie o problema usoara. In timp
ce acest lucru, permite angajatorilor sa creasca sau sa reduca
numarul de angajati in functie de conditiile de productie, sigu-
ranta lucratorilor este redusa.

Trecerea la sistemul de contracte pe durata determinata -
in multe industrii, lucratorilor li se ofera din ce Th ce mai multe
contracte pe termen scurt si / sau pe durata determinata, mai
degraba decat contracte permanente sau pe durata nedeter-
minata.

Mai multa flexibilitate in reglementarea platii muncii/sa-
lariilor - Aceasta inseamna ca, o parte a schemei globale de
compensare este legata de rentabilitatea entitatii (firma, com-
panie etc.) (productivitatea si / sau profitul reallzat) In unele
industrii, pachetul total de compensatu poate reflecta, de ase-
menea, diferenta dintre cererea regionala si oferta de forta de
munca.

Formatorul va aplica lista de mai sus, precum si conditiile i

definitiile enumerate in Caseta 1.3, pentru a angaja tinerii in-
tr-o discutie succinta privind impactul schimbarii pietelor mun-
cii asupra lucratorilor tineri.



CASETA 1.3.TERMENI SI CATEGORII CU REFERIRE
LA FLEXIBILITATE PE PIATA MUNCII, OIM

Contract anual bazate pe un anumit numar de ore de lucru: Acest tip de contract permite
companiilor sa reduca sumele cheltuite pentru orele suplimentare. Oamenii sunt angajati
pentru un numar fix de ore pe an, adica primesc aceeasi suma in fiecare luna, indiferent
de numarul de ore lucrate. Cand creste productia, angajatii lucreaza mai mult si viceversa
atunci cand productia scade.

Ore comprimate si saptamani flexibile de lucru: Saptamana de lucru este comprimata,
astfel incat acelasi numar de ore este lucrat pentru mai putine zile lucratoare (de exemplu,
patru zile in loc de cinci) si astfel permite angajatilor sa aiba o zi mai lunga de lucru si o
perioada mai lunga de odihna. Acest lucru poate facilita recrutarea lucratorilor si reducerea
numarului de ore suplimentare, desi poate cauza oboseala, daca zilele de lucru sunt prea
lungi.

Contract pe durata determinata: Un contract de munca care incepe si se incheie cu date
fixe.

Timp flexibil: Angajatii au libertatea de a-si schimba orele de lucru zilnic, in timp ce se afla
intr-o anumita marja si de a se afla la locul de munca atunci cand au nevoie cel mai mult
(de ex. de la 10:00 pana la 16:00). Acest lucru permite lucratorilor sa ajunga putin mai
tarziu in anumite zile si sa lucreze noaptea tarziu, respectand o medie determinata pe zi
sau saptamana. Este un sistem care este, in general, utilizat cel mai mult de catre angajatii
clerici/de birou care nu au responsabilitate corporativa.

Schimbul de locuri de muncéa: un fel de munca cu jumatate de norma in care doua per-
soane au o slujba cu norma intreaga. Exista adesea un acord intre acestia ca atunci cand
unul dintre ei se imbolnaveste sau pleaca in vacanta, a doua persoana va executa munca
celuilalt.

Abilitati multiple: Lucratorii sunt instruiti sa indeplineasca o serie de sarcini. Aceasta creste
flexibilitatea personalului angajat. Atunci cand este necesar sa creasca numarul de an-
gajati pentru un anumit loc de munca, acest lucru se poate face cu usurinta, deoarece
angaijatii au abilitati multiple.

Lucru cu fractiune de norma: Orice loc de munca al carui timp de lucru este mai mic decat
media nationala, de obicei in jur de 35 de ore pe saptamana. Lucratorii cu fractiune de
norma beneficiaza de aceleasi drepturi ca si colegii lor care lucreaza cu norma intreaga in
ceea ce priveste salariile si conditiile de munca.

Munca temporara: Muncitorii sunt recrutati numai pentru o anumita perioada de timp si
poate chiar sa includa munca facuta lunar.
|
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Activitatea 1.2. Formatorul poate desfasura activitatea ,Flexibilitatea la locul
Flexibilitatea de munca: Pro si Contra” pentru a identifica avantajele si dez-

la locul avantajele flexibilitatii pietei muncii.
de munca: Aceasta activitate are scopul de a intelege aspectele-cheie

P i Cont ale unei piete flexibile a fortei de munca, a identifica avantajele
ro sttontra si dezavantajele, in special, pentru lucratorii tineri.

Note pentru Formatorul va identifica cele mai comune forme de munca

formator flexibila in randul tinerilor lucratori din Moldova (de exemplu,
munca cu fractiune de normé& sau temporara), (vezi Fisele in-
formative ,Drepturi@Munca”).

CASETA 1.4. REGLEMENTAREA TIMPULUI DE Ml}NCA
PARTIAL (MUNCA PE FRACTIUNE DE NORMA)

(1) Angajatorul poate angaja salariati cu ziua sau saptamina de munca partiala (pe fracti-
une de norma), durata concreta a timpului de munca partial fiind consemnata Tn contractul
individual de munca, in conformitate cu prevederile art. 49 alin. (1) lit. I).

(2) Timpul de munca partial poate fi stabilit si dupa incheierea contractului individual de
munca, cu acordul ambelor parti ale acestuia. La cererea femeii gravide, a salariatului care
are copii in virsta de pina la 10 ani sau copii cu dizabilitati (inclusiv aflati sub tutela sa) ori
a salariatului care ingrijeste un membru al familiei bolnav, in conformitate cu certificatul
medical, angajatorul este obligat sa le stabileasca ziua sau saptamina de munca partiala.

(3) Munca pe fractiune de norma este retribuita proportional timpului lucrat sau Tn funtie de
volumul lucrului efectuat.

Codul Muncii, art. 97
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CASETA 1.5. GARANTII DE STAT PENTRU SALARIATII
CU TIMP DE MUNCA PARTIAL

(1) Nu se admite tratamentul mai putin favorabil al salariatilor cu timp de munca partial in
raport cu salariatii cu norma intreaga care presteaza o munca echivalenta la aceeasi
unitate daca un asemenea tratament se bazeaza exclusiv pe durata timpului de mun-
ca zilnic sau saptaminal si nu are o justificare obiectiva.

(2) Tn contextul alin. (1), activitatea in conditiile timpului de munca partial nu implic li-
mitarea drepturilor salariatului privind calcularea vechimii in munca, a stagiului de
cotizare (cu exceptiile prevazute de lege), privind durata concediului de odihna anual
sau limitarea altor drepturi de munca.

(3) Angajatorul:

a) va intreprinde masuri pentru a inlesni accesul la munca pe fractiune de norma la
toate nivelurile din unitate, inclusiv la functiile calificate si de conducere;

b) va asigura, in conformitate cu prevederile Titlului VIII, accesul salariatilor cu timp
de munca partial la o formare profesionala care sa le sporeasca oportunitatile
profesionale si mobilitatea profesionala;

c) va tine cont de cererile salariatilor de a se transfera de la munca cu norma
intreaga la munca pe fractiune de norma si invers sau de a-si majora durata
timpului de munca, in cazul in care apare o asemenea oportunitate.

(4) In vederea facilitarii transferurilor prevézute la alin. (3), angajatorul va informa sala-
riatii despre functiile vacante cu norma intreaga si pe fractiune de norma aparute in
cadrul unitatii, in termen de 5 zile lucratoare de la data aparitiei lor. Informatia privind
functiile vacante va fi adusa la cunostinta salariatilor si reprezentantilor acestora la ni-
vel de unitate printr-un anunt public plasat pe un panou informativ cu acces general la
sediul unitatii (inclusiv la fiecare dintre filialele sau reprezentantele acesteia), precum
si pe pagina sa web, dupa caz.

Codul Muncii al Republicii Moldova, art. 977
- |

Formatorul va aplica in activitatile de formare casetele informa-
tive din Ghid si fisele ,Drepturi@Munca”.

Formatorul trebuie s& sublinieze importanta standardelor inter-
nationale de munca, a principiilor fundamentale si a drepturilor
la locul de munca, care se aplica tuturor lucratorilor, inclusiv
migrantilor.

Formatorul va propune participantilor sa formeze doua grupuri
de lucru, aplicand tehnica ,Ceai/Cafea”.
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Standardele
internationale
de munca

Grupurile vor avea sarcina sa identifice argumentele pro si
contra privind formele specifice de angajare pentru lucratori si
angajatori. Participantii vor inregistra raspunsurile lor pe doua
postere - unul pentru lucratori si unul pentru angajatori. Aceste
postere vor avea doua coloane: PRO si CONTRA. Cutia de
instrumente ofera un exemplu de proiectare a acestei activitati.
La sféarsitul activitatii, formatorul va specifica normele cu referile
la aspectele legate de ocuparea flexibila sau pe termen deter-
minat a fortei de munca (Codul Muncii, art 55, 55'97, 977).

Standardele Internationale de Munca, adoptate de constituen-
tii OIM (guverne, angajatori si lucratori) la Conferinta Internati-
onala a Muncii, iau forma conventiilor si recomandarilor. Con-
ventiile internationale privind munca sunt tratate internationale
supuse ratificarii de catre statele membre ale OIM.

Recomandarile sunt instrumente fara caracter obligatoriu,
care ofera orientari pentru elaborarea politicilor si actiunilor la
nivel national.

Este de asteptat ca, tarile care ratificd conventiile sa-si adap-
teze legislatia nationala in conformitate cu principiile standar-
delor internationale de munca.

Codul Muncii al Republicii Moldova poate depasi standardele
stabilite de conventiile OIM ratificate de Republica Moldova,
dar nu poate legifera mai putin. Drept urmare, aceste standar-
de stabilesc orientari minime pentru intrarea tinerilor pe piata
muncii si conditiile de angajare (de exemplu, varsta minima
de munca, salariul, perioada de proba, orele de lucru, munca
de noapte si examenele medicale, securitatea si sanatatea la
locul de munca si inspectia muncii).2

Daca o tara a ratificat sau nu o conventie specifica a OIM,
standardul prevede orientari pentru gestionarea institutiilor
nationale de munca si stabileste bunele practici in materie

de munca si ocupare a fortei de munca. Astfel, standardele
internationale de munca au un impact atat asupra legislatiei
nationale, céat si asupra practicilor. Acest lucru merge dincolo
de o simpla adaptare a legislatiei la conditiile unei conventii ra-
tificate. In multe cazuri, conventiile ratificate sunt transpuse in
legislatia nationala (acestea pot fi incluse in Constitutie, Codul
Muncii, Legea securitatii si sanatatii in munca, Legea privind
sistemul public de asigurari sociale etc.) .

2 |LO, Regulile jocului: o scurta introducere la Standardele Internationale de Muncéa, Geneva,
editia revizuita 2009). Informatii despre toate conventiile ILO pot fi obtinute de pe site-ul:
http://www.ilo.org/ilolex/english/convdisp1.htm.
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Note pentru
formator

Opt conventii, in patru domenii, au fost identificate drept piatra
de temelie a Declaratiei OIM privind principiile fundamentale
si drepturile la locul de munca, adoptata de statele membre in
1998.

Declaratia stabileste angajamentul guvernelor, angajatorilor si
angajatilor sa respecte si sa promoveze aceste principii i drepturi
in domeniul libertatii de asociere, muncii fortate, varstei minime
pentru ocuparea fortei de munca si discriminarii la locul de munca.
Spre deosebire de conventii, Declaratia nu trebuie sa fie ratificata
de tari. Ea se aplica automat tuturor tarilor membre ale OIM.

Formatorul trebuie sa realizeze un rezumat al termenilor si
principalelor conditii si drepturi la locul de muncé in baza fiselor
informative si a cardurilor ,Drepturi@Munca” si sa afiseze pos-
terul pe perete (vezi exemplele propuse in Cutia de instrumen-
te, sesiunea 1).

O metoda simpla, aplicata de Formator pentru a specifica im-
portanta principiilor fundamentale si a drepturilor in domeniul
muncii, poate fi initierea unei discutii despre discriminare in
procesul de cautare a unui loc de munca, la angajare sau con-
cediere. Putem vorbi despre discriminare, daca lucratorul, in
ciuda capacitatii sale de a indeplini sarcinile de munca, este
discriminat pe principii de gen, varsta, rasa, etnie, orientare
sexuala, a unei nevoi speciale sau a religiei. Discriminarea pla-
seaza o persoana intr-o situatie defavorabila n raport cu cei-
lalti si, prin urmare, Ti reduce sansele de a avea acces la locuri
de munca si oportunitatile de angajare, privindu-o de tratament
echitabil la locul de munca.

CASETA 1.6. PREVEDERI LEGALE CU REFERIRE

LA NEADMITEREA DISCRIMINARII iN MUNCA

Potrivit art. 8 al Codului Muncii al Republicii Moldova:

- In cadrul raporturilor de muncé actioneaz principiul egalitétii in drepturi a tuturor sala-
riatilor. Orice discriminare, directa sau indirecta, a salariatului pe criterii de sex, virsta,
rasa, culoare a pielii, etnie, religie, optiune politica, origine sociala, domiciliu, dizabilita-
te, infectare cu HIV/SIDA, apartenenta sau activitate sindicald, precum si pe alte criterii
nelegate de calitatile sale profesionale, este interzisa.

- Nu constituie discriminare stabilirea unor diferentieri, exceptii, preferinfe sau drepturi
ale salariatilor, care sint determinate de cerintele specifice unei munci, stabilite de
legislatia Tn vigoare, sau de grija deosebita a statului fata de persoanele care necesita
o protectie sociala si juridica sporita.
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Activitatea 1.3. Cu toate acestea, tratamentul diferit nu inseamna neaparat
Spune - NU incalcarea standardelor de munca. De exemplu, diferentele

discriminaril! bazate pe cerintele actuale ale unui loc de munca nu pot fi

: considerate o forma de discriminare.
Un barbat sau o femeie, de exemplu, poate interveni cu o
cerere legitima de a beneficia de un anumit loc de munca. Di-
ferentele de remunerare, datorate diferentelor dintre calificarile
academice si experienta anterioara in munca, sunt legitime.

CASETA 1.7. PARTICULARITATILE REGLEMENTARII MUNCII

UNOR CATEGORII DE SALARIATI

- Particularitatile de reglementare a muncii reprezintd un ansamblu de norme care spe-
cifica aplicarea fatd de anumite categorii de salariati a reglementarilor generale refe-
ritoare la munca sau stabilesc pentru aceste categorii reguli suplimentare ce vizeaza
domeniul mentionat.

- Particularitatile de reglementare a muncii femeilor, a persoanelor cu obligatii familiale,
a salariatilor in virsta de pina la 18 ani, a conducatorilor de unitati, a persoanelor care
presteaza munca prin cumul, precum si a altor categorii de salariati, se stabilesc de
prezentul cod si de alte acte normative.

Codul Muncii, art. 245, 246

Note pentru Pentru a ajuta participantii sa devina mai constienti de practi-
cile discriminatorii, formatorul le poate cere sa revizuiasca (in

formator grupuri sau in perechi) o serie de situatii din practicile cotidie-
ne si sa decida daca are loc discriminarea si daca este cazul,
care sunt cauzele discriminarii?

In timpul acestei activitati, formatorul va incuraja participantii
sa ofere exemple de discriminare in procesul de angajare,
despre care au auzit sau de care au avut parte. Aceasta ac-
tivitate poate fi folosita ca exercitiu individual sau ca parte a
activitatii ,Milionar prin munca decenta”.

Activitatea se va incheia cu acrosarea pe perete sau pe pano-
uri a fiselor ,Drepturi@Munca”, care vor enumera formele de
discriminare interzise de legislatia nationala.

Vor fi deasemenea identificate informatiile cu privire la institu-
tiile responsabile de aplicarea legislatiei munii (Inspectoratul
de Stat al Muncii http://ism.gov.md/ro/content/domeniul-de-ac-
tivitate, Confederatia Nationala a Sindicatelor din Moldova
www.sindicate.md) etc.
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Munca
decenta

In Intreaga lume, tinerii se confruntd cu o mare lipsa de locuri
de muncé: somajul in réandul tinerilor e mai mare decat somajul
in rdndul adultilor; locuri de munca de slaba calitate, neproduc-
tive sau periculoase; venituri instabile; discriminare la locul de
munca si un nivel redus de protectie impotriva bolilor, traume-
lor si deceselor la locul de munca.

Potrivit estimarilor OIM, din cei 258 de milioane de migranti
internationali, peste 63% (sau 164 milioane de persoane) sunt
lucratori migranti. Tinerii (15-24 de ani) constituie 8,3% din
totalul lucratorilor migranti (13,5 milioane). Lucratorii migranti
tineri sunt angajati in majoritatea tarilor cu venituri ridicate®.

Dintre cei aproximativ 201 milioane de someri din intreaga
lume, peste 36% (sau aproximativ 73 de milioane) sunt tineri
din grupa de varsta 15-24 de ani. Un numar tot mai mare

de tineri sufera mai mult ca niciodata din cauza saréaciei si a
somajului: aproximativ 220 de milioane de tineri muncesc si
locuiesc in gospodarn cu venituri care abia ating echivalentul a
1,25 USD pe zi. In plus, milioane de tineri sunt ,blocati”, in ciu-
da lor, in locuri de munca temporare sau cu fractiune de norma
sau in locuri de munca ocazionale care nu ofera multe beneficii
si aproape nici o perspectiva de avansare profesionala sau
sociala. In general, 215 milioane de copii sunt fortati sa lucreze
si mai mult de jumatate dintre acestia sunt angaja’;l la munci
periculoase. Accidentele si bolile profesionale provoaca 2,2
milioane de decese pe an (0 medie de 6000 de decese pe zi).

In comparatie cu adultii, lucratorii tineri nu pot obtine mai mult
decat un contract temporar, ceea ce-i impiedica sa beneficieze
de avantajele acordate lucratorilor angajati pe contracte pe
termen mai lung, cum ar fi indemnizatiile pentru somaj tehnic.
Atunci cand tinerii se confrunta cu perioade lungi de munca pe
baza contractelor temporare/pe termen determinat, contributi-
ile si spatiul lor de manevra, planificarea vietii profesionale si
private pe termen lung sunt reduse substantial (C102 - privind
normele minime de securitate sociala, C157 - cu privire la
drepturile de asigurare sociala). Contractele pe durata determi-
nata cresc presiunea i asupra angajatilor. Acestia sunt fortati
sa depuna mult efort pentru a-si dovedi competenta si pentru
a-i convinge pe angajatori sa le reinnoiasca contractul.

3 Biroul International al Muncii: Estimari globale privind lucratorii migranti internationali - Rezulta-
te si metodologie (editia a doua, OIM, Geneva, 2018)
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Pentru a reduce aceste practici, OIM promoveaza Conceptul
de Munca Decenta ca o oportunitate pentru oameni de a obti-
ne o munca productiva si de a actiona in conditii de libertate,
egalitate, securitate si demnitate. Munca decenta incurajeaza
munca productiva care asigura un venit echitabil, un sentiment
de securitate la locul de munca, securitate sociala, perspecti-
ve mai bune pentru cresterea personala si integrarea sociala,
libertatea oamenilor de a-si exprima preocuparile, sa initieze si
sa participe la deciziile care le afecteaza viata, precum si ega-
litatea de sanse si tratament pentru toti.

CASETA 1.8. MUNCA DECENTA PENTRU TOTI

Munca este un factor cheie in bunastarea economica a indivizilor. Mai mult decat o sursa
de venit, munca contribuie la progresul socio-economic si consolideaza indivizii, familiile
lor si comunitatile lor. Acest progres este totusi posibil numai dacd munca este decenta.
Munca decenta insumeaza aspiratiile oamenilor la locul de munca.

OIM propune o agenda pentru lumea muncii, reprezentatd de constituentii sai tripartiti,
de a-si mobiliza resursele considerabile pentru a reduce sau chiar a eradica saracia. OIM
ofera sprijin prin programe integrate de munca decenta, conduse de o tara, in coordonare
cu constituentii tripartiti. Punerea in aplicare a Agendei privind munca decenta necesita
punerea in aplicare a patru obiective strategice, in care egalitatea de gen este un obiectiv
transversal:

- Crearea de locuri de munca - economia trebuie sa creeze oportunitati pentru investitii,
antreprenoriat, dezvoltarea abilitatilor, crearea locurilor de munca si asigurarea mijloacelor
de trai sustenabile.

- Garantia drepturilor la locul de munca - recunoasterea céastigurilor si respectarea drep-
turilor lucratorilor. Toti lucratorii, in special, lucratorii saraci si dezavantajati trebuie sa fie
reprezentati, sa participe si sa aiba garantia aplicarii echitabile a legilor.

- Extinderea protectiei sociale - promovarea integrarii si a productivitatii prin asigurarea
faptului ca fiecare barbat si fiecare femeie are conditii de munca sigure, se bucura de
timpul liber si de odihna, ludnd n considerare valorile familiale si sociale, accesul la com-
pensarea echitabila pentru pierderea veniturilor si accesul la ingrijiri medicale adecvate.

- Promovarea dialogului social - participarea organizatiilor puternice si independente ale
angajatorilor si lucratorilor este vitala pentru imbunatatirea productivitatii, pentru evitarea
conflictelor la locul de munca si pentru construirea unor societati favorabile incluziunii so-
ciale.
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Activitatea 1.4.
Milionar prin
munca decenta

Participantii, impartiti in grupuri de céte trei sau patru persoa-
ne, sunt invitati sa analizeze anumite practici profesionale si sa
decida, daca aceste practici sunt decente sau nu. Fiecare grup
primeste aceeasi cantitate de unitati monetare si, atunci cand
raspund la intrebarile formulate de formator, castiga sau pierde
0 suma specifica pentru fiecare raspuns corect sau incorect.
Primul grup, care a castigat un milion de unitati monetare, este
declarat castigator. Pentru a decide daca practica profesionala
este decenta sau nu, participantii vor fi rugati sa se bazeze pe
propriile lor experiente profesionale anterioare sau actuale,
precum stagiile, munca sezoniera/ pe termen determinat sau
nedeterminat, sau experienta unui prieten, cunoscut/a sau
ruda.

Pentru a adapta mai bine aceasta activitate la contextul local,
formatorul va identifica cele mai comune incalcari ale princi-
piilor muncii decente in Republica Moldova, care afecteaza
tinerii lucratori si va oferi participantilor exemple de situatii con-
crete (vezi Caseta de instrumente, sesiunea 1)

Referintele la conventiile relevante ale OIM pot fi gasite in Cu-
tia de instrumente. Aceeasi activitate poate fi utilizata si in se-
siunile 2 si 4, cand se vor discuta subiecte legate de conditiile
de munca. Gama de exemple de munca decenta poate fi, de
asemenea, extinsa prin utilizarea activitatii ,Spune - NU discri-
minarii!”.

Exemplu: Marcel este un lucrator migrant angajat intr-o com-
panie de constructii. Dupa un an de munca, el a descoperit ca
salariul sau este cu 20% mai mic decat cel al colegilor sai care
indeplinesc aceleasi sarcini si cu aceeasi durata de munca.

Lucratorii migranti, in cazul in care locuiesc si lucreaza in mod
legal in tara gazda, au aceleasi drepturi ca si lucratorii natio-
nali, inclusiv dreptul la protectie impotriva discriminarii, stabili-
rea salariilor, ore de munca si protectie sociala®.

4 Conventjile OIM nr. 100 si 111.
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Subiecte e Care sunt implicatiile majore ale muncii decente pentru
dezvoltarea economica si progresul social? De exemplu,

de debrifare cum poate contribui la imbunatatirea nivelului de trai sau
si reflectii a climatului de afaceri promovarea muncii decente la nivel
J , comunitar sau national? Care sunt elementele specifice
INn grup ale Programului muncéa decenta, care se aplica cel mai

mult lucratorilor tineri ca tine?

e Care sunt cele patru domenii-cheie mentionate in Decla-
ratia OIM privind principiile fundamentale si drepturile la
locul de munca? Cum credeti, de ce aceste patru domenii
au fost subliniate de comunitatea internationala? Care sunt
domeniile cele mai relevante pentru tineri si de ce?

e Printre standardele internationale de munca pe care le-am
discutat, exista unele care nu se aplica corect in Moldova?

¢ Care sunt cele mai bune argumente ce pot fi folosite
pentru a justifica o mai mare flexibilitate pe piata fortei de
munca? Care va fi cel mai bun argument pentru a reduce
flexibilitatea? Crezi ca lucratorii tineri sunt mai vulnerabili
fata de dezavantajele unei flexibilitati mai mari decét restul
fortei de munca? Crezi ca e un lucru rau? Exista modalitati
de rectificare a programelor de flexibilitate/a contractelor
de munca cu termen determinat, astfel incat angajatorii
sa-si pastreze interesele, asigurand in acelasi timp protec-
tia necesara pentru angajati?

e Pe langa impactul negativ asupra lucratorilor, ce impact
are discriminarea la nivel de societate in general? Care
este impactul discriminarii in munca asupra economiei si
climatului social al tarii? Cum ar putea beneficia comunita-
tea (sau tara), daca ar reusi sa reduca sau sa elimine in
mod semnificativ discriminarea? (Ce beneficii am obtine
dupa reducerea discriminarii?)

e in opinia ta, exista un risc de conflict, daca oferim locuri de
munca pentru tineri, garantand Tn acelasi timp echitatea
pentru lucratorii in varsta? Daca da, ce forma ar lua acest
conflict? Cum putem solutiona conflictul intre adulti si ti-
neri pe piata muncii?
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Contractul individual de munca

Sesiunea

Obiective
de referinta

Durata

Unitati
de continut

Activitati
de invatare
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Contractul individual
de munca

La sfarsitul acestei sesiuni, participantii vor putea:

e Identifica conditiile minime pentru incheierea unui con-
tract individual de munca.

e Analiza si imbunatati contractul individual de munca;
» |dentifica drepturile si obligatiile salariatilor si angajatori-
lor in cadrul raporturilor de munca.
120 de minute/4ore/8 ore
e Conditiile minime pentru incheierea unui contract indivi-
dual de muncs;
e Drepturile si obligatiile salariatilor si angajatorilor in ca-
drul raporturilor de munca.
© Studiu de caz: conditii mai bune de munca.

@ Intelegerea continutului unui contract de muncé: Ce as
vrea sa stiu despre acest loc de munca

© Revendicam: Drepturi ..., dar nu fara responsabilitati!
@ Aveti mai multe drepturi decat credeti?!



Introducere

Notiuni-
cheie

Scopul acestei sesiuni este de a familiariza participantii cu prin-
cipalele aspecte ale unui contract individual de munca si de a
le arata diferitele forme pe care le poate lua. Participantii sunt,
de asemenea, informati cu privire la intrebarile care trebuie
adresate atunci cind negociaza termenii si conditiile locului de
munca vacant, precum si metodele care trebuie urmate in tra-
tarea solicitarilor ilegale. Sesiunea se incheie cu o scurta pre-
zentare a drepturilor si obligatiilor salariatului si angajatorului
n raporturile de munca.

Formatorul trebuie sa incerce, deasemenea, sa gaseasca
exemple de contracte de munca in strainatate (de la Serviciul
public de ocupare a fortei de munca sau agentii private) pentru
a evidentia asemanarile si diferentele de contracte de munca
in diferite tari.

Formatorul trebuie sa sublinieze importanta clauzelor privind
orele de munca, perioadele de odihna, salariile si asigurarile
sociale si sa ajute participantii sa inteleaga pericolele si riscu-
rile migratiei ilegale, migratiei fara acte (exploataera de fiinte
umane, munca fortata, exploataera muncii si conditii de munca
inumane).

La aceasta etapa, este util sa clarificam semnificatia notiunilor:
Salariat, salariat in varsta de pina la 18 ani, salariat cu contract
individual de munca pe durata nedeterminata, salariat cu con-
tract individual de munca pe durata determinata, ucenic etc.,
pentru a identifica diferitele tipuri de relatii de munca pe care
tinerii lucratori le pot intalni, precum si drepturile si obligatiile
pe care le implica acestea. Definitia lor este data de Codul
Muncii al Republicii Moldova®.

5 Codul Muncii al Republicii Moldova, disponibil pe http://lex.justice.md/md/326757/
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Contractul individual de munca

CASETA 2.1. NOTIUNI CHEIE CU REFERIRE
LA CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA

Angajator — persoana juridica (unitate) sau persoana fizica care angajeaza salariati in
baza de contract individual de munca incheiat conform prevederilor prezentului cod.

Salariat — persoana fizica (barbat sau femeie) care presteaza o munca conform unei anu-
mite specialitati, calificari sau intr-o anumita functie, in schimbul unui salariu, in baza con-
tractului individual de munca.

Tinar specialist — absolvent al institutiei de invatamint superior, mediu de specialitate sau
secundar profesional in primii trei ani dupa absolvirea acesteia.

Ucenic- persoana care este in cautarea unui loc de munca si care nu are o calificare pro-
fesionala si care a incheiat un contract de ucenicie cu un angajator.

Contractul individual de munca este intelegerea dintre salariat si angajator, prin care sala-
riatul se obliga sa presteze o munca intr-o anumita specialitate, calificare sau functie, sa
respecte regulamentul intern al unitatii, iar angajatorul se obliga sa-i asigure conditiile de
munca prevazute de prezentul cod, de alte acte normative ce contin norme ale dreptului
muncii, de contractul colectiv de munca, precum si sa achite la timp si integral salariul.

Contractul de ucenicie - un contract de drept civil, incheiat in forma scrisa intre angajator
si 0 persoana in cautarea unui loc de munca si care nu are o calificare profesionala si se
reglementeaza de Codul civil si de alte acte normative.
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CASETA 2.2. NOTIUNI CU REFERIRE LA CONTRACTUL
INDIVIDUAL DE MUNCA CONFORM CODULUI MUNCII

Codul Muncii al Republicii Moldova prin art. 45 - 90 reglementeaza termenii si condi-
tiile cu privire la contractul individual de munca http://lex.justice.md/md/326757/

Contractul individual de munca este intelegerea dintre salariat si angajator, prin care sala-
riatul se obliga sa presteze o munca intr-o anumita specialitate, calificare sau functie, sa
respecte regulamentul intern al unitatii, iar angajatorul se obliga sa-i asigure conditiile de
munca prevazute de prezentul cod, de alte acte normative ce contin norme ale dreptului
muncii, de contractul colectivde munca, precum si sa achite la timp si integral salariul.

Partile contractului individual de munca sint salariatul si angajatorul. Persoana fizica dobin-
deste capacitate de munca la implinirea virstei de 16 ani.

Persoana fizica poate incheia un contract individual de munca si la implinirea virstei de 15
ani, cu acordul scris al parintilor sau al reprezentantilor legali, daca, in consecinta, nu Ti vor
fi periclitate sanatatea, dezvoltarea, instruirea si pregatirea profesionala.

Se interzice incadrarea in munca a persoanelor in virsta de pina la 15 ani.

Refuzul neintemeiat de angajare este interzis, deasemene se interzice orice limitare, di-
recta sau indirecta, in drepturi ori stabilirea unor avantaje, directe sau indirecte, la inche-
ierea contractului individual de munca in dependenta de sex, rasa, etnie, religie, domiciliu,
optiune politica sau origine sociala.

Anterior angajarii sau transferarii intr-o noua functie, angajatorul are obligatia de a infor-
ma persoana care urmeaza a fi angajata sau transferata despre conditiile de activitate in
functia propusa, contractul colectiv de munca, regulamentul intern al unitatii, precum si
informatia privind cerintele de securitate si sanatate in munca aferente activitatji sale.

Vezi Cutia de instrumente

Note pentru Formatorul va utiliza fise cu informatii, care sa furnizeze defi-
nitiile relevante din Codul Muncii si sa incurajeze participantii

formator sa discute diferentele dintre tipurile de raporturi de muncé, pe
care tinerii le-ar putea avea, drepturile si obligatiunile partilor
contractului individual de munca, particularitatile de reglemen-
tare a muncii unor categorii de salariati, conventiile colective
care-i sunt aplicabile, contractul colectiv de munca, regulamen-
tul intern al unitatii, precum si informatia privind cerintele de
securitate si sanatate in munca aferente activitatii sale.

Salariatii pot lucra cu normé intreagéd/ durata normala (CM,
art. 95) (in mod normal 8 ore pe zi, 40 de ore pe saptamana),
cu durata redusa (CM. art. 96) sau cu fractiune de norméa
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Contractul individual de munca

(CM. art. 97). Salariatul care presteazd munca cu fractiune
de norma nu are mai putine drepturi decit salariatul cu norma
intreaga.

Pentru a evita neintelegerile cu privire la munca cu fractiune
de norma si drepturile acestor salariati, formatorul poate reco-
manda participantilor sa analizeze Figele Drepturi@Munca
cu privire la munca cu timp partial, elaborate pentru activitatea
,Flexibilitate la locul de munca: puncte tari si slabe”.

CASETA 2.3.REZUMAT AL DREPTURILOR LUCRATORILOR

CU TIMP DE MUNCA PARTIAL

Angajatorul poate angaja salariati cu ziua sau saptdamina de munca partiala (pe fractiune
de norma), durata concreta a timpului de munca partial fiind consemnata in contractul indi-
vidual de munc3, in conformitate cu prevederile art. 49, alin. (1), lit. I) din CM.

Timpul de munca partial poate fi stabilit si dupa incheierea contractului individual de mun-
ca, cu acordul ambelor parti ale acestuia. La cererea femeii gravide, a salariatului care
are copii in virsta de pina la 10 ani sau copii cu dizabilitati (inclusiv aflati sub tutela sa) ori
a salariatului care ingrijeste un membru al familiei bolnav, in conformitate cu certificatul
medical, angajatorul este obligat sa le stabileasca ziua sau saptamina de munca partiala.

Munca pe fractiune de norma este retribuita proportional timpului lucrat sau in funtie de
volumul lucrului efectuat. (art. 97 din CM)

Salariatii cu timp de munca partial au urmatoarele garantii:

- nu se admite tratamentul mai putin favorabil al salariatilor cu timp de munca par-
tial in raport cu salariatii cu norma intreaga care presteaza o munca echivalenta
la aceeasi unitate daca un asemenea tratament se bazeaza exclusiv pe durata
timpului de munca zilnic sau saptaminal si nu are o justificare obiectiva;

- activitatea in conditiile timpului de munca partial nu implica limitarea drepturi-
lor salariatului privind calcularea vechimii in munca, a stagiului de cotizare (cu
exceptiile prevazute de lege), privind durata concediului de odihna anual sau
limitarea altor drepturi de munca.

Angajatorul:

a) va intreprinde masuri pentru a inlesni accesul la munca pe fractiune de norma la toate
nivelurile din unitate, inclusiv la functiile calificate si de conducere;

b) va asigura, in conformitate cu prevederile titlului VIII, accesul salariatilor cu timp de
munca partial la o formare profesionala care sa le sporeasca oportunitatile profesiona-
le si mobilitatea profesionala;

c) va tine cont de cererile salariatilor de a se transfera de la munca cu norma intreaga la
munca pe fractiune de norma si invers sau de a-si majora durata timpului de munca,
in cazul in care apare o asemenea oportunitate. (art. 97" din CM)
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Ucenicia,
contractul
de ucenicie

Ucenicia este o forma veche de pregatire profesionala a ti-
nerilor. Contractele de ucenicie pot fi regasite in descrierea
relatiilor de munca de la sfirsitul secolului XIX si sunt carac-
teristice pentru economia de ,breasla” - notiune mai familiara
acelei perioade (vezi romanul ,Mara” de loan Slavici) sau pie-
tei muncii ce solicita meseriasi.

Codul Muncii, Titlul VIIl (2003) incadreaza ucenicia in concep-
tul de legatura a pietei muncii cu sistemul de formare initiala si
continua a salariatilor.

Angajatorul are dreptul sa incheie un contract de ucenicie cu
persoana care este in cautarea unui loc de munca si care nu
are o calificare profesionald. Contractul de ucenicie, incheiat in
forma scrisa, este un contract de drept civil si se reglementea-
za de Codul civil si de alte acte normative (art. 216 alin. (1) si
(2) din CM).

In privinta ucenicilor (...) se aplica legislatia muncii, inclusiv
legislatia privind protectia muncii (CM).

Clauzele contractelor de ucenicie care contravin legislatiei in
vigoare, prevederilor conventiilor colective si ale contractelor
colective de munca sunt considerate nule si inaplicabile.

Angajatorul va asigura, printr-un control corespunzator, efec-
tuat in comun cu reprezentantii salariatilor, eficienta sistemului
de ucenicie si a oricarui alt sistem de formare a cadrelor si
protectia adecvata a lor formarii profesional tehnice prin inva-
tamint dual (Regulamentul cu privire la organizarea progra-
melor de formare profesionala tehnica prin invatamint dual,
aprobat prin Hotarirea Nr. 70 din 22.01.2018, disponibil pe
http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lan-
g=1&id=373978).

Elevul obtine calitatea de ucenic la semnarea contractului de
ucenicie cu agentul economic (Anexa 8). In perioada instruirii
practice in cadrul agentului economic, ucenicul indeplineste
sarcini in conformitate cu curriculum-ul coordonat, iar statu-
tul juridic si fiscal al acestuia este asimilat celui de salariat al
agentului economic.

Ucenicul se conformeaza dispozitiilor aplicabile salariatilor
agentului economic in masura in care ele nu sunt contrare
celor specifice statutului sau ori celor specificate in contractul
de ucenicie. Ucenicul efectueaza doar acele lucrari care cores-
pund scopului formarii profesionale si abilitatilor lui fizice.
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Contractul individual de munca

Ucenicului i se acorda anual un concediu de odihna platit, cu o
durata minima de 28 de zile calendaristice, cu exceptia zilelor
de sarbatoare nelucratoare.

Ucenicul beneficiaza de concediu platit in perioada vacantelor,
conform planului-cadru aprobat de Ministerul Educatiei, Cultu-
rii si Cercetarii. Tn cazul in care perioada vacantelor depaseste
durata concediului anual de odihna, acestuia i se poate acorda
un concediu neplatit, conform legislatiei muncii in vigoare.

In perioada studiilor, elevul beneficiaza de:

1) bursa lunara, conform cadrului normativ in vigoare;

2) asigurare obligatorie medicala, conform prevederilor legale
in vigoare;

3) asigurare sociala in cazurile prevazute de lege;

4) salariu de ucenicie achitat de agentul economic, care con-
stituie nu mai putin de 2/3 din cuantumul minim garantat al
salariului in sectorul real;

5) cazare in caminul institutiei de invatamint profesional teh-
nic, daca aceasta dispune de camin.

Codul Muncii (CM) este constitutia legilor si a normelor nati-
onale care reglementeaza raporturile de munca si alte relatii
legate de aceasta intre angajator-salariat, inclusiv contractele
individuale de munca, dreptul de a negocia contracte colec-
tive, protectia impotriva discriminarii, salariile, programul de
lucru, sénatatea si securitatea in munca http://lex.justice.md/
md/326757/.

Codul Muncii al Republicii Moldova a fost adoptat in anul
2003 si a suportat mai multe modificari.

Dupa cum s-a mentionat anterior, conventiile OIM propun un
prag minim de drepturi pentru lucratori (anexa 1). Daca o tara
ratificé o conventie, dispozitiile acesteia trebuie sa fie reflec-
tate in Codul Muncii. Codul Muncii poate depasi standardele
stabilite prin conventiile ratificate ale OIM, dar nu poate conti-
ne norme mai inferioare

Pe linga prevederile Codului Muncii, partenerii sociali nego-
ciaza conventii colective la nivel national si ramural. Acestea
se bazeaza pe negocieri (acorduri colective) intre unul sau
mai multi angajatori (sau o organizatie patronald) si lucratori
(reprezentati de unul sau mai multe sindicate). Aceste acorduri
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leaga atit semnatarii, cit si lucratorii in numele carora au fost
incheiate aceste acorduri.

Partenerii sociali din Moldova, intruniti in cadrul Comisiei na-
tionale pentru consultari si negocieri colective (CNCNC) http:/
cnenc.gov.md au semnat mai multe conventii colective la nivel
national (vezi Caseta 2.4.).

CASETA 2.4. CONVENTII COLECTIVE LA NIVEL NATIONAL

iN REPUBLICA MOLDOVA

Conventia colectiva nr. 1 din 03.02.2004 Salarizarea angajatilor aflai in relatii de munca
in baza contractelor individuale de munca http://lex.justice.md/index.php?action=view&-
view=doc&lang=1&id=285910

Conventia colectiva (nivel national) nr. 2 din 9 iulie 2004 Timpul de munca si timpul de odih-
na http://lex.justice.md/viewdoc.php?id=285912&lang=1

Conventia colectiva (nivel national) nr. 2 din 9 iulie 2004 Timpul de munca si timpul de odih-
na http://lex.justice.md/viewdoc.php?id=285912&lang=1

Conventia colectiva (nivel national) nr. 3 din 25 iulie 2005 despre completarea Conventiei
colective (nivel national) nr. 2 din 9 iulie 2004 «Timpul de munca si timpul de odihna» http://
lex.justice.md/document_rom.php?id=1F598F0A:CC1EAG66

Conventie colectiva (nivel national) nr. 3 din 25 iulie 2005 despre completarea Conventiei
colective (nivel national) nr. 2 din 9 iulie 2004 «Timpul de munca si timpul de odihna» http://
lex.justice.md/document_rom.php?id=1F598F0A:CC1EA666

Conventia colectiva (nivel national) nr. 4 din 25 iulie 2005 cu privire la modelul Contrac-
tului individual de munca http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lan-
g=1&id=285908

Conventie colectiva (nivel national) nr. 4 din 25 iulie 2005cu privire la modelul Contrac-
tului individual de munca http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lan-
g=1&id=285908

Conventia colectiva (nivel national) nr. 5 din 25 iulie 2005 despre modificarea Conventiei
colective (nivel national) nr. 1 din 3 februarie 2004 «Salarizarea angajatilor aflati in relatii
de munca in baza contractelor individuale de munca» http://lex.justice.md/document_rom.
php?id=4A74CBD7:AD6C4F6C
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Conventie colectiva (nivel national) nr. 5 din 25 iulie 2005 despre modificarea Conventiei
colective (nivel national)nr. 1 din 3 februarie 2004 «Salarizarea angajatilor aflati in relatii
de munca in baza contractelor individuale de munca» http://lex.justice.md/document_rom.
php?id=4A74CBD7:AD6C4F6C

Conventia colectiva (nivel national) nr. 6 din 11 iulie 2006 pentru modificarea Conventiei
colective (nivel national) nr. 1 din 3 februarie 2004 «Salarizarea anagajatilor aflati in relatii
de munca in baza contractelor individuale de munca» http://lex.justice.md/document_rom.
php?id=74ADAD31:007AFDFD

Conventia colectiva(nivel national) nr. 6 din 11 iulie 2006 pentru modificarea Conventiei
colective (nivel national) nr. 1 din 3 februarie 2004 «Salarizarea anagajatilor aflati in relatii
de munca in baza contractelor individuale de munca» http://lex.justice.md/document_rom.
php?id=74ADAD31:007AFDFD

Conventia colectiva (nivel national) nr. 7 din 18.05.2007 pentru modificarea Conventiei co-
lective ( nivel national) nr. 1 din 3 februarie 2004 “Salarizarea angajatilor afla{i in relatii de
munca in baza contractelor individuale de munca” http://lex.justice.md/md/325812/

Conventia colectiva (nivel national) nr. 8 din 12 iulie 2007 Cu privire la eliminarea celor mai
grave forme ale muncii copiilor

Conventia colectiva (nivel national) nr. 8 din 12 iulie 2007 Cu privire la eliminarea celor mai
grave forme ale muncii copiilor

Conventia colectiva (nivel national) nr. 9 din 28.01.2010 Cuantumul minim garantat al
salariului in sectorul real http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lan-
g=1&id=333601

Conventie colectiva nr. 9 din 28.01.2010 (nivel national). Cuantumul minim garantat al
salariului in sectorul real http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lan-
g=1&id=333601

Conventia colectiva (nivel national) nr. 10 din 10 august 2010 despre modificarea si comple-
tarea Conventiei colective (nivel national) nr. 2 din 9 iulie 2004 «Timpul de munca si timpul
de odihna» http://lex.justice.md/md/335926/

Conventje colectiva(nivel national) nr. 10 din 10 august 2010 despre modificarea si comple-
tarea Conventiei colective (nivel national) nr. 2 din 9 iulie 2004» Timpul de munca si timpul
de odihna» http://lex.justice.md/md/335926/

Conventia colectiva (nivel national) nr. 11 din 28.03.2012 cu privire la criteriile de reducere
in masa a locurilor de munca http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lan-
g=1&id=344124
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Conventia colectiva nr. 11 din 28.03.2012 (nivel national) cu privire la criteriile de reducere
in masa a locurilor de munca http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lan-
g=18&id=344124

Conventia colectiva (nivel national) nr. 12 din 09.07.2012. Formularul statelor de personal
si permisul nominal de acces la locul de munca http://lex.justice.md/viewdoc.php?action=-
view&view=doc&id=344126&lang=1

Conventie colectiva (nivel national) nr. 12 din 09.07.2012. Formularul statelor de personal
si permisul nominal de acces la locul de munca http://lex.justice.md/viewdoc.php?action=-
view&view=doc&id=344126&lang=1

Conventia colectiva (nivel national) nr. 13 din 09.07.2012 pentru aprobarea completarilor
ce se opereaza in Conventia colectiva (nivel national)nr. 4 din 25 iulie 2005 ,Cu privire la
modelul Contractului individual de munca” http://lex.justice.md/md/344127/

Conventie colectiva (nivel national) nr. 13 din 09.07.2012 pentru aprobarea completarilor
ce se opereaza in Conventia colectiva (nivel national)nr. 4 din 25 iulie 2005 ,Cu privire la

modelul Contractului individual de munca” http://lex.justice.md/md/344127/

Conventia colectiva (nivel national) nr. 14 din 22.11.2013 pentru aprobarea modificarilor
si completarilor ce se opereaza in Conventia colectiva(nivel national) nr. 8 din 12 iulie
2007 ,Cu privire laeliminarea celor mai grave forme ale muncii copiilor” http://lex.justice.md/
viewdoc.php?action=view&view=doc&id=350642&lang=1

Conventie colectiva (nivel national) nr. 14 din 22.11.2013 pentru aprobarea modificarilor
si completarilor ce se opereaza in Conventia colectiva(nivel national) nr. 8 din 12 iulie
2007 ,Cu privire laeliminarea celor mai grave forme ale muncii copiilor” http://lex.justice.md/
viewdoc.php?action=view&view=doc&id=350642&lang=1

Conventia colectiva (nivel national) nr. 15 din 09.06.2015 pentru aprobarea modificarilor
si completarilor ce se opereaza in Conventia colectiva (nivel national) nr.2 din 9 iulie 2004
»Timpul de munca si timpul de odihna http://lex.justice.md/md/359461/

Conventie colectiva(nivel national) nr. 15 din 09.06.2015pentru aprobarea modificarilor si
completarilor ce se opereaza in Conventia colectiva (nivel national) nr.2 din 9 iulie 2004
»Timpul de munca si timpul de odihna http://lex.justice.md/md/359461/

http://sindicate.md/partenerii-sociali-au-semnat-conventia-colectiva-nivel-national-cu-privi-
re-la-modelul-contractului-de-formare-profesionala-continua/
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CASETA 2.5. ORGANIZATIILE ANGAJATORILOR
S| LUCRATORILOR

Intreprinderile de succes se afl& in centrul oricérei strategii de creare a mai multor locuri de
munca si de imbunatatire a nivelului de trai. Rolul organizatiilor patronale este crucial pen-
tru asigurarea unui climat adecvat pentru a crea intreprinderi competitive si sustenabile,
care, la rindul lor, pot contribui la dezvoltarea economica si sociala. Organizatiile patronale
sunt un factor cheie pentru orice proces de dialog social si poate, la rindul sau, asigura ca
obiectivele nationale, sociale si economice sa fie adecvate si eficiente, si pot beneficia de
sprijinul comunitatii oamenii de afaceri.

Sindicatele sunt organizatii bazate pe contributiile angajatilor in mai multe meserii, ocu-
patii si ale caror preocupare majora este reprezentarea membrilor de sindicat la locul
de munca si in societate. Obiectivul principal al sindicatelor este promovarea drepturilor

si protejarea intereselor lucratorilor prin procesul de elaborare a regulilor si incheierea
acordurilor colective.

Pentru mai multe informatii despre organizatiile angajatorilor si lucrétorilor, vizitati: http:/
www.ilo.org/actemp si http://www.ilo.org/actrav, www.sindicate.md

Conventiile si contractele colective oferd mai multe detalii pri-
vind conditiile de munca. Prevederile lor extind drepturile pre-
vazute de Codul Muncii. Aceasta inseamna ca, conditiile de
munca, in anumite sectoare economice si/sau industriale, pot
fi mai bune decat standardele stabilite in Codul Muncii.

Folosind exemplele din anexe sau valorificand experienta sin-
dicala, formatorii vor oferi participantilor exemple cu referire la
conventiile colective de ramura, dar si contractele colective de
munca la nivel de unitate, care stabilesc pentru membrii de
sindicat prevederi superioare cadrului international sau natio-
nal cu referire la raporturile de munca sau alte raporturi legate
de munca.

Acest tip de cercetare poate fi folosit pentru a dezvolta o ac-
tivitate (sau un exercitiu) in care participantii vor fi invitati sa
verifice, daca in ramura/sectorul de activitate existd conventii
colective care sa garanteze conditii de munca mai avantajoa-
se decét prevede legislatia nationala.
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Pentru informare, formatorii si participantii pot accesa Studiul
“Contractul colectiv de muncd: valoare si plus valoare pentru
lucrétori, angajatori si economie”, disponibil pe http://sindicate.
md/documente/manuale/

CASETA 2.6. LARGIREA DREPTURILOR LA LOCUL
DE MUNCA PRIN NEGOCIERI COLECTIVE

Constitutia Republicii Moldova (art. 43, alin. (4)) consfiinteste ca dreptul la negocieri in ma-
terie de munca si caracterul obligatoriu al conventiilor colective sunt garantate.

Codului muncii al Republicii Moldova (art. 32, 34, 43 ,44) stabileste obligativitatea semna-
rii contractului pentru clauzele coordonate, procedurile privind divirgentele, modificarea si
completarea contractului colectivde munca si raspunderea partilor parteneriatului social.

Analiza contractului colectiv de munca, din perspectiva social-economica, recurge la cate-
gorii precum efect, beneficiu, rezultat, impact.

Evaluarea beneficiilor colective de natura pecuniara si nonpecuniara, obtinute de partenerii
sociali prin consultari si negocieri colective, se realizeaza, de obicei, in raport cu nivelul
dreptului sau beneficiului garantat (art. 12 din CM). Clauzele contractelor colective de mun-
ca si ale conventiilor colective sunt subordonate legii si, ca urmare, pot da nastere numai
unui regim mai favorabil pentru salariati.

Codul Muncii al Republicii Moldova (392 articole) contine 64 de trimiteri la reglementarea
raporturilor de munca si altor raporturi legate nemijlocit de munca, prin intermediul contrac-
tului colectivde munca sau al conventiilor colective (anexa).

Reglementarea normativa si contractuala a raporturilor de munca

1) Nivelul minim al drepturilor si garantiilor de munca pentru salariati se stabileste
de prezentul cod si de alte acte normative ce contin norme ale dreptului muncii.

(2) Contractele individuale de munca, contractele colective de munca si conventiile
colective pot stabili pentru salariati drepturi si garantii de munca suplimentare la
cele prevazute de prezentul cod si de alte acte normative.

Codul Muncii al Republicii Moldova, art. 11

De exemplu, in Codul Muncii, Titlul IV Timpul de munca si timpul de odihna se contin 32 de
articole, 10 dintre care solicita a fi extinse sau concretizate prin intermediul contractului
colectiv de munca sau al conventiilor colective.

Vezi mai multe: Studiul “Contractul colectiv de munca: valoare si plus valoare pentru lucra-
tori, angajatori si economie”, autor Liliana Postan, disponibil pe http://sindicate.md/docu-
mente/manuale/
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Activitatea 2.1 Aceasta activitate poate fi organizata in grup sau individual.

Misiune Formatorul va pregéti in prealabil fisele ,Drepturi@Munca”
de cautare care sintetizeaza principalele prevederi ale Codului Muncii
si salvare: privind salariul minim, timpul de munca, timul de odihna, sa-

- . larizarea si normarea muncii http://lex.justice.md/md/326757/
Conditii mai (Vezi exemplul in Caseta de instrumente).

bune de lucru L , o
Pentru activitate in grupuri, formatorul va pune la dispozitia
participantilor copii ale conventiilor colective la nivel de ramu-
ra, incheiate recent. Daca, acestea nu sunt disponibile, forma-
torul va identifica articole si stiri din mass-media cu referire la
consultarile si negocierile colective dintre angajatori si sindi-
cate in ceea ce priveste conditile de munca (unele exemple

sunt inregistrate in Caseta de instrumente).

Participantii vor avea sarcina sa efectueze o ,cercetare” asu-
pra sectoarelor economice in care negocierile colective/acor-
durile dintre partenerii sociali ofera conditii de munca mai bune
decat cele oferite in Codul Muncii.

Daca activitatea este organizata ca un exercitiu individual,
participantii vor primi datele de contact ale centrelor sindicale
national-ramurale. Acestia vor trebui s colecteze informatii
privind conventiile colective aplicabile in sectorul economic
sau in profesia in care au ales sa lucreze (sau in care sunt
deja angajate).

Domeniile in care participantii trebuie sa efectueze lucrari de
,cautare si consolidare” sunt cele referitoare la timpul de mun-
ca si timpul de odihna, salarizarea si normarea muncii (salarii,
ore de lucru, ore suplimentare, perioade de odihna si concediu
anual).

Un contract de munca exista de indata ce angajatul si angaja-
torul sunt de acord cu privire la termenii si conditile de angaja-
re. In mod obisnuit, Codul Muncii precizeaza cind principalele
aspecte ale raporturilor de munca trebuie sa fie documentate

si semnate atit de angajat, cit si de angajator.

in cazurile in care exista un contract scris, angajatul trebuie
sa-l revendice intotdeauna si sa pastreze o copie. Acest lucru
evita orice posibil dezacord cu privire la termenii si conditiile
de munca. (Pozitie OIM)
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Activitatea 2.2

Contractul
individual
de munca

Lena a gasit recent un loc de munca ca lucrator domestic intr-o
tara stréina. Ea a primit o copie a contractului de munca numai
cind a ajuns la destinatie. Contractul specifica faptul ca trebuie
sa lucreze intre orele 8:00 si 18:00, de luni pina sambaéta, fara
pauza si sé fie la dispozitie patru seri pe saptamana intre orele
8 si 11. Are o zi libera pe saptdmana, dar niciodata intr-o sar-
batoare publica. Ea are dreptul la cinci zile de vacanta cu plata
dupa un an de munca.

Raspunsul sugerat: Lucratorii interni, precum lucratorii in ge-
neral, au dreptul la conditii echitabile de angajare, precum si
conditii decente de munca. Lucratorii interni care sunt recrutati
pentru a lucra in strainatate au dreptul sa primeasca un con-
tract de munca care specifica termenii si conditiile de angajare
inainte de plecare. in ceea ce priveste orele de munca, orele
suplimentare, salariile, perioada de odihna si sarbatorile anuale
cu plata, se aplica dispozitiile Codului national al muncii. Lena
ar trebui sa refuze conditiile mentionate in contractul propus
deoarece acestea incalca drepturile lucratorilor de baza. (a se
vedea conventia nr. 189 a OIM privind lucratorii casnici, pre-
cum si standardele internationale privind orele de munca, sala-
riile, perioada de odihna si plata anuala a concediului).

Codul Muncii al Republicii Moldova stabileste in Cap. IV
conditiile de incheiere si executare a contractului individual de
munca http://lex.justice.md/md/326757/

(1) Contractul individual de munca se incheie in baza negoci-
erilor dintre salariat si angajator. incheierea contractului indi-
vidual de munca poate fi precedata de circumstante specifice
(sustinerea unui concurs, alegerea in functie etc.).

(2) Salariatul are dreptul sa incheie contracte individuale de
munca, concomitent, si cu alti angajatori (munca prin cumul),
daca acest lucru nu este interzis de legislatia in vigoare.

(3) Contractul individual de munca se intocmeste in doua
exemplare si se semneazé de catre parti. In cazul in care an-
gajatorul este autoritate publica, pe contractul individual de
munca se aplica stampila acesteia. Un exemplar al contractului
individual de munca se inmineaza salariatului, iar celdlalt se
pastreaza la angajator. (art. 56 din CM)
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Contractul individual de munca

(1) Contractul individual de munca se incheie in forma scrisa.
Contractul individual de munca incheiat pina la data intrarii

n vigoare a prezentului cod poate fi perfectat in forma scrisa
numai cu acordul partilor. Propunerea angajatorului privind
perfectarea contractului individual de munca in forma scrisa
se aduce la cunostinta salariatului, sub semnatura, prin ordinul
(dispozitia, decizia, hotarirea) angajatorului. Propunerea sala-
riatului privind perfectarea contractului individual de munca in
forma scrisa se aduce la cunostinta angajatorului prin depune-
rea si inregistrarea cererii lui scrise. Refuzul motivat al uneia
dintre parti privind perfectarea contractului individual de mun-
ca in forma scrisa se comunica celeilalte parti prin raspunsul
sau scris in decurs de 5 zile lucratoare.

(2) In cazul in care contractul individual de munca nu a fost
perfectat in forma scrisa, acesta este considerat a fi incheiat
pe o durata nedeterminata si isi produce efectele din ziua in
care salariatul a fost admis la munca de catre angajator sau
de catre o alta persoana cu functie de raspundere din unitate,
abilitata cu angajarea personalului. Daca salariatul dovedeste
faptul admiterii la munca, perfectarea contractului individual de
munca in forma scrisa va fi efectuata de angajator ulterior, in
mod obligatoriu.

(3) In cazul angajérii fira respectarea formei scrise cores-
punzatoare, angajatorul este obligat, de asemenea, in baza
procesului-verbal de control al inspectorului de munca, sa per-
fecteze contractul individual de munca conform prevederilor
prezentului cod. (art. 58 din CM)

Conventia colectiva (nivel national) nr. 4 din 25 iulie 2005
oferd modelul Contractului individual de munca http://lex.justi-
ce.md/index.php?action=view&view=doc&lang=1&id=285908

Vezi Anexa 8. Modelul contractului individual de munca.
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CASETA 2.7. CONTINUTUL CONTRACTULUI INDIVIDUAL
DE MUNCA CONFORM CODULUI MUNCII

Continutul contractului individual de munca

(1) Continutul contractului individual de munca este determinat prin acordul partilor, tinin-
du-se cont de prevederile legislatiei in vigoare, si include:

a) numele si prenumele salariatului;

b) datele de identificare ale angajatorului;

c) durata contractului;

d) data de la care contractul urmeaza sa-si produca efectele;
d") specialitatea, profesia, calificarea, functia;

e) atributiile functiei;

f) riscurile specifice funciiei;

f') denumirea lucrarii ce urmeaza a fi indeplinita (in cazul contractului individual de
munca pentru perioada indeplinirii unei anumite lucrari — art. 312— 316);

g) drepturile si obligatiile salariatului;
h) drepturile si obligatiile angajatorului;
i) conditiile de retribuire a muncii, inclusiv salariul functiei sau cel tarifar, suplimente-

le, premiile si ajutoarele materiale (in cazul in care acestea fac parte din sistemul
de salarizare al unitatii), precum si periodicitatea achitarii platilor;

j) compensatjile si alocatjile, inclusiv pentru munca prestata in conditii grele, vata-
matoare si/sau periculoase;

k) locul de munca.Daca locul de munca nu este fix, se mentioneaza ca salariatul
poate avea diferite locuri de munca si se indica adresa juridica a unitatii sau, dupa
caz, domiciliul angajatorului;

1) regimul de munca si de odihna, inclusiv durata zilei si a saptaminii de munca a
salariatului;

m) perioada de proba, dupa caz;
n) durata concediului de odihna anual si conditiile de acordare a acestuia;
r) conditiile de asigurare medical3;
s) clauzele specifice (art. 51), dupa caz.
(2) Contractul individual de munca poate contine si alte prevederi ce nu contravin legisla-
tiei in vigoare.

(3) Este interzisa stabilirea pentru salariat, prin contractul individual de munca, a unor con-
ditii sub nivelul celor prevazute de actele normative in vigoare, de conventiile colective
si de contractul colectivde munca. (art. 49 din CM)
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Securitatea sociala

Sesiunea

Securitatea sociala

Obiective
de referinta

Durata
Unitati

de continut
Activitati

de invatare
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La sfarsitul acestei sesiuni, participantii vor putea:

« |dentifica principalele aspecte ale sistemului national de
securitate sociala,

¢ Recunoaste formele de munca informala, inclusiv cele
specifice Republicii Moldova,

« |dentifica factorii care au impact asupra situatiei tinerilor
lucratori pe piata muncii.
120 de minute/4ore/8 ore
e Principalele aspecte ale sistemului national de securita-
te sociala,
e Forme de munca informala,
e Situatia tinerilor lucratori pe piata muncii.

@ Scenarii reale: Sperati la bine, asteptati-va la mai rau!

@ Doua intrebari: analiza dezavantajelor tinerilor pe piata
muncii.



Scopul acestei sesiuni este de a identifica principalele aspecte
ale sistemului national de securitate sociala.

De asemenea, va fi estimata eficienta mecanismelor si proce-
durilor de asigurare si asistenta sociala in Republica Moldova.

Vor fi specificate avantajele de care pot beneficia lucratorii ti-
neri.

Intrucat sistemele de securitate sociala variaz& semnificativ

de la o tara la alta, iar acest ghid este adaptat dupa modelul
OIM (ILO) si propune o strategie didactica, impartasita de OIM
(ILO), Formatorul/ii din Republica Moldova au cercetat pre-
vederile legale si uzantele din tara si au elaborat fisele ,,Drep-
turi@Munca”, care sintetizeaza aspectele cheie ale modelului
national de asigurare si asistenta sociala.

in Cutia de instrumente pot fi gasite modele de fise pentru fie-
care modul.

Pentru informatii suplimentare, formatorii si participantii vor
accesa urmatoarele adrese electronice:

Ministerul Sanatatii, Muncii si Protectiei Sociale https://msmps.
gov.md/ro/subdiviziunile-ministerului

Casa Nationala de Asigurari Sociale a Republicii Moldova
http://www.cnas.md/

Confederatia Nationala a Sindicatelor din Moldova
www.sindicate.md

De asemenea, pot fi consultate:

Studiul ,Modelul social european si sistemul social national:
provocari ce insotesc racordarea activitatii sindicatelor din Mol-
dova la rigorile UE”. http://sindicate.md/documente/manuale/

Suportul de curs ,Notiuni introductive privind protectia sociala”.
https://dreptmd.wordpress.com/cursuri-universitare/dreptul-pro-
tectiei-sociale/notiuni-introductive-privind-protectia-sociala/

Ultima parte a acestei sesiuni va fi dedicata discutarii principa-
lelor aspecte ale muncii informale in randul lucratorilor tineri si
evidentierii factorilor care ar putea afecta anumite grupuri de
lucratori pe piata muncii.

Vezi: ,Sindicatele si economia informala”, disponibil pe:
http://sindicate.md/documente/manuale/
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Asigurarile sociale difera de la o tara la alta. Cu toate acestea, majoritatea sistemelor de
securitate sociala: 1) sunt finantate din contributiile lucratorilor si angajatorilor (fie in mod
egal, fie angajatorii platesc mai mult decat lucratorii si, uneori, participa, de asemenea, si
statul) 2) necesita o contributie obligatorie; 3) solicita ca contributiile sa fie platite in fonduri
speciale, rezervate pentru decontarea beneficiilor acordate membrilor; 4) garanteaza bene-
ficiile pe baza contributiilor platite, indiferent de venitul sau averea beneficiarului.

In cadrul sistemului de asistenta sociald, impozitele - locale sau nationale - sunt utilizate
pentru a finanta beneficiile alocate Th anumite cazuri unui individ sau unei familii care Tntru-
neste anumite conditii. Adesea, venitul destinatarului este luat in considerare la stabilirea
sumei sau primei care ii este datorata. Mai multe tari cu sisteme de asigurari sociale au,
de asemenea, scheme de asistentd sociala pentru cei care nu pot beneficia de sistemul
de asigurari sociale sau pentru cei ale caror prestatii de asigurari sociale nu sunt suficiente
pentru a indeplini nevoile lor de baza.

Beneficiile fondului general de stat. In unele tari, prestatiile sunt platite - indiferent de venitul
sau averea persoanei in cauza - din fondul general de stat pentru toti rezidentii sau per-
soanele care au fost angajate pentru o perioada minima de timp. Aceste prestatii acopera
adesea pensiile persoanelor in varsta, vaduve, orfanilor si invalizilor. Tn ceea ce priveste
ingrijirea medicala, acesti oameni beneficiaza de acest serviciu, fara a necesita, totusi, sa
contribuie singuri, deoarece aceste costuri sunt acoperite, in totalitate sau partial, de fon-
durile publice.

Alocatii familiale: Multe tari ofera acoperire de securitate sociala, sub o forma sau alta, ca o
recunoastere a nevoilor speciale de ingrijire a membrilor familiei. Tn unele tari, platile se fac
prin intermediul sistemului fiscal. Alte tari ofera o alocatie speciala pentru cei care se ocupa
de educatia copiilor lor, fie sub forma unei pensii, fie prin cresterea salariului.

Contributiile personale in fondurile nationale de asigurari sociale sunt deduse din salariile
lucrétorilor, plus aceleasi contributii sau mai multe sunt platite de angajatori. Totalul acestor
contributii este plasat intr-un cont in numele lucréatorului.

Sursa: OIM, Principiile securitatii sociale, ILO Geneva, 1998
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Sistemul de asigurari sociale depinde de contributii. Persoane-
le fizice contribuie la sistemul de securitate sociala, care ofera
beneficii fiecarui membru (sau familii) in circumstante specifice,
cum ar fi boala, pensionarea sau decesul. In programele de
asistenta sociala, dreptul la prestatie depinde de venitul global
al familiei. Comunitatea ofera - prin impozite nationale - fondu-
rile care vor fi apoi platite, sub forma de beneficii, persoanelor
sau familiilor care au nevoie.

In unele tari, sistemele de securitate sociala sunt limitate, de
exemplu, acopera doar o categorie definitd de lucratori. Unul
dintre motivele invocate este complexitatea sistemului admi-
nistrativ inerent sistemului de securitate sociala. Toate detaliile
privind evidenta salariilor, salariile si contributiile platite trebuie
sa fie actualizate astfel incét, in caz de revendicare, toate infor-
matiile necesare sa fie disponibile si detaliate (in special pentru
prestatii precum pensiile varstnicilor sau ale persoanelor cu
nevoi speciale, care pot fi programate pe parcursul mai multor
decenii).

Pentru lucratorii salariati si platiti, activul major al sistemului
de asigurari sociale rezida in propria valoare: desi o parte din
salariile lucratorilor sunt deduse ca contributii la acest sistem,
aceeasi suma, cel putin, este asigurata de angajator (si statul
poate contribui, de asemenea, cu un supliment).

Lucratorii care desfasoara activitati independente trebuie sa-si
plateasca integral contributia.

in general, tarile aleg intre una dintre aceste doua abordari
pentru a colecta contributii si pentru a oferi beneficii adecva-
te. Prima abordare consta in calcularea nivelului prestatiilor
acordate n functie de salariul primit (beneficii proportionale cu
salariul primit). Cea de-a doua abordare - de a calcula aceasta
proportie pe baza costului vietii (aceste prestatii sunt calculate
pe baza unei rate fixe).

La aceasta etapa a sesiunii/modului, formatorul va aplica me-
tode de formare pentru a identifica particularitatile sistemului
national de asigurare si asistenta sociala.

Unele informatii cu referire la sistemul national de asigurare si
asistenta sociala sunt prezentate in Caseta 3.2.

Formatorul poate, de asemenea, sa ofere aceste informatii sub
forma de materiale pentru participanti. Pentru a ilustra aceasta
situatie, un exemplu care reflectd standardele internationale de
munca este prezentat in Caseta 3.3
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Particularitatile sistemului national de asigurare si asistenta sociala

La etapa actuala protectia sociala in Republica Moldova cuprinde doua componente: asi-
gurérile sociale si asistenta sociald, care se completeaza reciproc si care necesita de a fi
diferentiate.

Asigurarea sociala. Termenul asigurare isi trage sorgintea de la cuvantul francez assu-
rance ceea ce desemneaza incredere, garantie, siguranta. Raportat sistemului de protectie
sociala acest termen capata calificativul ,social”, devenind asigurare sociala ( fr. assurance
sociale; engl. social insurance).

Definirea legala a conceptului este enuntata in art.1 din Legea privind sistemul public de
asiguréri sociale, care prin asigurari sociale determina ,sistemul de protectie sociala a per-
soanelor asigurate, constand in acordarea de indemnizatii, ajutoare, pensii, de prestatii
pentru prevenirea imbolnavirilor si recuperarea capacitatii de munca si de alte prestatii,” iar
sistemul public de asiguréri sociale, care este administrat si gestionat de CNAS, reprezinta
un ansamblu organizat de forme de asigurari sociale, care isi pastreaza individualitatea,
depind unele de altele, realizindu-se aspectul de totalitate prin care sunt ocrotiti asiguratji.

Diversitatea schemele de asigurari sociale au generat discutii aprinse cu referitoare la un
model ,tip"de asigurare sociald. Sunt evidentiate doua tipuri traditionale de asigurari: de tip
bismarckian si de tip beveridgean. (Mai multe pe :https://dreptmd.wordpress.com/cursuri-u-
niversitare/dreptul-protectiei-sociale/notiuni-introductive-privind-protectia-sociala/

Casa Nationala de Asigurari Sociale, care si-a inceput activitatea in 2001 si este respon-
sabila de acumularea si repartizarea resurselor provenite din plata contributjilor la Bugetul
asigurarilor sociale de stat. Legea prevede tipurile de venituri din care Casa Nationala ob-
tine contributii obligatorii.

Pensiile sunt platite din bugetul asigurarilor sociale de stat. La formarea acestui buget par-
ticipa organizatiile, intreprinderile, persoanele fizice, statul.

Prin adoptarea Legii privind sistemul public de asigurari sociale s-a confirmat faptul ca drep-
tul la asigurare sociala este garantat de stat si se exercita, Tn conditiile legii, prin sistemul
public de asigurari; s-a determinat cercul de persoane asigurate obligatoriu prin efectul legii
(art. 4); s-a specificat prin art.6 ca se pot asigura pe baza de contract individual de asigurari
sociale categoriile de persoane, care nu se regasesc in situatiile prevazute la art. 4; s-a evi-
dentiat faptul ca drepturile si obligatiile de asigurari sociale in sistemul public se realizeaza
pe baza codului personal de asigurari socialeetc.
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Cotele de contributii de asigurari sociale se aproba anual prin Legea bugetului asigurérilor
sociale de stat. Contributia de asigurari sociale se datoreaza de la data incadrarii in una
din situatiile prevazute la art. 4 din Legea privind sistemul public de asiguréri sociale sau a
incheerii contractului de asigurare.

Calculul si plata contributiei de asigurari sociale datorate de asiguratii angajati prin contract
individual de munca si de angajatorul acestora se fac lunar de catre angajator. Plata con-
tributiei de asigurari sociale datorata de asigurati prevazuti la art. 4, p.3) si 4), precum si
de cei, care incheie contract de asigurare, se face lunar de catre acestea pe baza calcului
efectuat si comunicat de structurile teritoriale ale CNAS la care sint asigurati.

Colectarea contributiilor de asigurari sociale de stat obligatorii, controlul corectitudinii calcu-
larii si virarii Tn termen la bugetul asigurarilor sociale de stat se efectuaza de catre organele
Serviciului Fiscal de Stat in conformitate cu drepturile atribuite acestora si in modul stabilit
de legislatia fiscala. Evidenta contributiilor de asigurari sociale se face prin structurile terito-
riale ale CNAS, pe baza codului personal de asigurari sociale. Pastrarea si evidenta datelor
privind contributiile de asigurari sociale pe fiecare asigurat le efectueaza CNAS si structurile
ei teritoriale. Sumele datorate sub orice forma CNAS se vor urmari, ca si veniturile statului
prin organele Serviciului Fiscal de Stat

Pentru realizarea evidentei individuale a contribuabilor (persoane fizice si juridice), precum
si a contributiilor de asigurari sociale a fost implementat programul REVIND— Registrul de
stat al evidentei individuale in sistemul public de asigurari sociale.

Analizand strategia de reformare sistemului de pensii moldovenesc, putem observa tendin-
ta de transferare treptata a obligatiilor de plata a contributiilor de la angajatori spre angajati,
prin diminuarea anuala a cotei contributiilor platite de catre angajatori si majorarea a cotei
contributiilor individuale ale salariatilor. De exemplu, daca in anul 2004 contributia individu-
ala a insumat 1% din salariul calculat si alte recompense, atunci in anul 2005 acestea au
ajuns la 2%, 2006 — 3% si in 2007 — 4%, in 2008 — 5%, in 2009/ 2010 — 6%.

Sistemul de asigurari sociale al Republicii Moldova se organizeaza si functioneaza in
baza urmatoarelor principii: a.) unitati, b.) egalitétii, c.) solidaritatii sociale, inter- si intra-
generatii, d.) obligativitatii, e.) contributivitatii, f.) repartitiei, g.) autonomiei.

Vezi mai multe in anexe sau pe :https://dreptmd.wordpress.com/cursuri-universitare/drep-
tul-protectiei-sociale/notiuni-introductive-privind-protectia-sociala/
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Asistenta sociala

Termenul asistenta isi trage sorgintea de la cuvantul englez assistance, ceea ce inseamna
sprijin, ajutor, iar, utilizat in domeniul protectiei sociale, acest termen obtine calificativul
»social”, devenind asistenta sociala.

Legiuitorul moldav in art.1 din Legea asistentei sociale, nr.547 din 25.12.2003, contureaza
prin asistenta sociald o componenta a sistemului national de protectie sociala, in cadrul ca-
ruia statul si societatea civila se angajeaza sa previna, sa limiteze sau sa inlature efectele
temporare sau permanente ale unor evenimente considerate drept riscuri sociale, care pot
genera marginalizarea ori excluderea sociala a persoanelor si a familiilor aflate in dificultate.

Observam ca n aceasta definitie conceptul asistenta sociala este corelat cu cel de risc
social, astfel evidentiindu-se menirea economica a acestui sistem — ajutorarea materiala a
persoanelor afectate de situatii de risc social.

Asistenta sociala — ,ansamblul de servicii sociale, in bani sau in natura, servicii medicale,
diverse forme de recuperare sociala si profesionala, servicii de plasare in campul muncii,
servicii sociale acordate familiei, batranilor invalizilor etc., avand la baza principiul nomina-
tiv sau categorial,” ,0 componenta esentiala a securitatii sociale reprezentata de un sistem
de norme juridice prin care se pun in aplicare masurile de protectie si acordare a unor pre-
statii familiilor cu copii, diferitelor categorii de minori si batrani, persoanelor cu handicap si
altor beneficiari, suportate, dupa caz, din bugetul de stat sau bugetele locale’etc.

Asistenta sociala, in sens juridic, constituie o institutie a dreptului securitatii sociale care
grupeaza ansamblul normelor juridice care regleaza relatiile sociale nascute intre o per-
soana sau familie afectata de consecintele economice negative ale pierderii potentialului
fizic, statutului ocupational sau social (boala, accident, disabilitate, imbatranire, deces, ma-
ternitate, somaj, inadaptare sociala etc.) si organele competente, cu privire la acordarea
prestatiilor si/sau serviciilor sociale.

Raporturile de asistenta sociala, trebuie deosebite de cele de asigurari sociale, care au
o sfera de cuprindere mai redusa datorita calitatii de asigurat si care, la randul sau, sunt
conditionate de o anumita situatie juridica, de exemplu, cea de salariat. Aria de cuprindere
a raporturilor de asistenta este mai extinsa, fiindca asistenta sociald are vocatie si este
finantata pe principiul solidaritatii nationale.

Specificul acestor raporturi consta in aceea ca: sunt reglementate exclusiv prin lege; su-
biectele raporturilor sunt persoanele fizice aflate in nevoie, pe de o parte si statul, prin
organismele sale specializate, pe de alta parte; Tn continutul acestor raporturi intra dreptul
persoanelor asistate social de a primi prestatiile in bani sau in natura stabilite de lege, pre-
cum si obligatia organelor specializate ale statului de a le acorda; prestatiile au un cuantum
forfetar si ele nu sunt ih mod obligatoriu succesive ca cele de asigurari sociale.

Vezi mai multe in anexe sau pe :https://dreptmd.wordpress.com/cursuri-universitare/drep-
tul-protectiei-sociale/notiuni-introductive-privind-protectia-sociala/
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Lucratorii migranti, in special lucratorii migranti fara acte, sunt
adesea exclusi de la acoperirea instrumentelor si schemelor de
protectie sociala. Acesti lucratori risca sa piarda dreptul la pre-
statii de securitate sociala in tara lor de origine din cauza absen-
tei lor din tara si pot intdmpina, in acelasi timp conditii restrictive
in cadrul sistemului de securitate sociala din tara gazda. Acestia
pot contribui la sistemele de securitate sociala, fie in tarile lor
de origine, fie in tarile de destinatie, dar nu pot beneficia de nici
un beneficiu corespunzator. Acestia se pot confrunta cu con-
strangeri legate de portabilitatea acestor drepturi. Schemele pot
avea cerinte indelungate de rezidentd, iar acest fapt ingreunea-
za revendicarea de catre lucratorii migranti a beneficiilor, ceea
ce Tnseamna in mod efectiv excluderea lor din orice forma de
protectie sociala atunci cand sunt angajati in munca temporara
sau informala.

Standardele OIM au stabilit drepturile de securitate sociala
ale lucréatorilor migranti si ale familillor acestora, dupa cum
urmeaza:

* Tratamentul egal si nediscriminarea, inclusiv egalitatea de
tratament in domeniul securitatii sociale intre resortisanti si
straini;

* Mentinerea drepturilor dobandite;

* Mentinerea drepturilor Tn cursul achizitiei;_

* Plata beneficiilor catre beneficiarii care locuiesc in straina-
tate.
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Asistenta medicala: Aceste prestatii acopera sanatatea preventiva, serviciile medicale
(generale si specializate) si serviciile spitalicesti. Uneori, ele includ si ingrijirea dentara
si reabilitarea medicala. Adesea, este necesara o perioada minima de munca si o suma
minima de contributie, Thainte de acordarea posibilitatii de ingrijire medicala. Unele tari so-
licita asistentd comuna pentru ingrijirea medicala si stabilesc o perioadd maxima pe durata
acestor prestatii. (C102 - Securitate Sociala (standarde minime); C103 Asistenta medicala
Si prestatii de boala).

Prestatii de boala: Beneficiarii trebuie sa demonstreze ca au o boalad sau un handicap
care le impiedica sa lucreze. Adesea, este necesar un certificat medical pentru a indeplini
acest criteriu. Tn mai multe sisteme de securitate sociald, angajatorul este obligat s con-
tinue sa plateasca salariul (sau o parte din salariu) pentru o perioada determinata de timp
dupa declararea bolii si in absenta lucratorului. Conventia OIM nr. 102 - Securitatea sociala
(standardul minim) considera ca indemnizatia de boala ar trebui sa reprezinte cel putin 45%
din salariul de referinta, in timp ce Conventia OIM 130 - % din acest salariu de referinta.

Prestatie de maternitate: Aceasta prestatie este asigurata fie de planul de asigurare soci-
ala, fie de alte fonduri publice. Suma variaza de la o tara la alta (standardele internationale
considera compensarea a cel putin doua treimi din salariile anterioare). Aceste beneficii
includ ingrijiri medicale si costuri de spitalizare atunci cand este necesar. Concediul de
maternitate de cel putin 14 saptamani (cu cel putin sase saptamani dupa nastere) trebuie
sa fie norma. De asemenea, trebuie sa li se permita mamei sa se intoarca la munca la
intoarcerea la munca si sa beneficieze de alaptare in timpul programului de lucru. (C102 -
Securitate sociala (standard minim), C183 - Protectia maternitatii.

Indemnizatie pentru somaj: Se plateste celor care, fara a fi direct responsabili pentru
aceasta, au fost redus la somaj si, prin urmare, si-au pierdut veniturile. Adesea, acest avan-
taj este garantat pentru o perioada relativ scurta de timp, in functie de rata contributiei.
Este necesar un numar minim de luni de munca inainte de a primi aceast& alocatie. In mod
normal, prestatiile de somaj se aplica numai angajatilor care lucreaza in mod regulat si re-
munerati. Valoarea acestei indemnizatii poate fi calculata pe baza salariului pe care munci-
torul la primit atunci cand a lucrat sau a decis pe baza unui procent din salariul de referinta.
Conventia. OIM nr.102 - Securitatea sociala (Standardul minim) considera ca minimul de
45% din salariul de referinta, in timp ce Conventia OIM nr. 168 - Promovarea ocuparii fortei
de munca si protectia somajului impune o ratd minima de 50% din salariul de referinta in
perioadainitiala de somaj. Adesea, prestatiile de somaj depind de o afiliere in cadrul Servi-
ciului public de ocupare a fortei de munca (PES) si de o abordare serioasa pentru gasirea
unui loc de munca.
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Indemnizatia de compensare a lucratorilor: Nivelul si durata compensarii pentru acci-
dente de munca si boli profesionale variaza de la o tara la alta. Conventia OIM nr. 102
- Securitatea (Standardul minim) considera cel putin 50% din salariul de referinta; intrucat
Conventia OIM nr. 121 - Compensarea muncitorilor din cadrul OIM - impune 60% din sala-
riul de referinta in caz de dizabilitate sau invaliditate. in general, exista cinci elemente care
sunt luate in considerare pentru aceasta indemnizatie: 1) ingrijire medicala si tratament
spitalicesc; 2) despagubiri in caz de incapacitate temporara; 3) o suma forfetara pentru un
handicap total sau permanent; 4) un procent dintr-o suma forfetara (sau subventie) pentru
un handicap permanent, dar partial si 5) o suma forfetara in cazul in care persoana asigu-
rata moare (platita membrilor familiei). Legislatia nationala defineste conceptul de ,accident
de munca” sau ,boala profesionala”.

Ajutorul pentru persoanele cu handicap: Acest beneficiu este platit persoanelor asigu-
rate cu dizabilitati care nu mai pot lucra. Tarile adesea necesita o perioada minima de con-
tributie pentru a beneficia de acest beneficiu. Conventia OIM nr. 102 - Securitatea sociala
(standardul minim) impune rate de contributie echivalente cu cel putin 40% din salariul de
referinta, in timp ce Conventia nr. 128 Compensatia pentru persoanele cu dizabilitati, varsta
inaintata necesita cel putin 50% din salariu cu rate regulate revizuite.

Ajutorul pentru batranete: Scopul acestor beneficii este de a preveni saracirea persoane-
lor in varsta. Lucratorii contribuie la un fond de asigurari sau la o pensie sau statul propune
sa rezerve fonduri pentru asigurarea veniturilor pentru persoanele in varsta. Mai multe tari
stabilesc o anumita varsta pentru pensionare (in mod normal 65). Conventia ILO nr. 102
privind securitatea sociala (Standardul minim) impune adesea rate de contributie echivalen-
te cu cel putin 40% din salariul de referinta, cu rectificari pe baza costului vietii, in timp ce
Conventia nr. 128 Indemnizatia de invaliditate, varsta de batranete necesita cel putin 45%
din salariul de referinta, ratele revizuite regulat.

Sursa: OIM, Principiile securitétii sociale, ILO Geneva, 1998; ILO, Regulile jocului. O intro-
ducere in standardele internationale de munca, ILO Geneva, 2009

Dupa revizuirea aspectelor cheie ale sistemului national de
securitate sociala, formatorul ar trebui sa sublinieze importan-
ta participarii tinerilor lucratori la acest sistem. In general, tinerii
nu dispun de o mare experienta in viata sociala si profesionala
si, prin urmare, nu cunosc consecintele pe care trebuie sa le
suporte, daca sunt victime ale accidentelor de munca sau sunt
persoane cu nevoi speciale.

Intr-adevar, multi tineri prefera s& primeasca integral salariul,
»in plic”, in loc sa acorde o mica parte din acesta ca o contribu-
tie la sistemul de securitate sociala pentru a se proteja impotri-
va unei boli sau a unui accident.
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Activitatea 3.1
Dezvoltarea
scenariilor
reale: Sper

la mai bine

si sunt gata
de mai rau!
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Formatorul va sprijini tinerii lucratori, elevi sau studenti s& ex-
ploreze si sa ia decizii cu privire la evenimentele de viata atat
la locul de munca, cét si la locul de trai.

Pentru aceasta, el poate propune o activitate de grup in care
va cere participantilor sa dezvolte mai multe scenarii pentru a
ajuta un lucrator tanar sa decida sa contribuie la sistemul nati-
onal de securitate sociala.

Participantii, impartiti in doua grupuri, vor fi rugati sa citeasca
o0 poveste despre un lucrator tanar, inainte de a dezvolta doua
scenarii - unul in care totul merge foarte bine si altul in care
nimic nu functioneaza.

Apoi, participantii vor analiza avantajele si dezavantajele con-
tributiei la sistemul de securitate sociala, referindu-se in ace-
lasi timp la cele doua scenarii.

La final, fiecare echipa va fi invitata sa prezinte un raport.

Formatorul va informa participantii cu referire la deducerile
obligatorii din salariile lucratorilor.

In Sesiunea a 4-a a Ghidului sunt specificate toate deducerile
din salariile lucratorilor:

- Codul fiscal, nr. 1163-XIll din 24.04.1997http://www.lex.
md/fisc/codfiscaltxtro.htm#Articolul 15.

- Legea privind sistemul public de asigurari sociale nr. 489-
XIV din 08.07.1999

Legea nr. 281 din 15.12.2017 a bugetului asigurarilor so-
ciale de stat pe anul 2018

Legea privind sistemul public de pensii nr. 156-XIV din
14.10.1998

Legea fondurilor asigurarii obligatorii de asistenta medica-
| pe anul 2018 nr. 280 din 15.12.2017

- Legea sindicatelor, 2000

Un exemplu al acestei activitati poate fi gasit in Cutia de in-
strumente.

La sfarsitul activitatii, formatorul va reaminti participantilor ca
nu este usor sa prezica pericolele vietii si ca experientele reale
pot fi intre cele mai bune si cele mai grave.

Activitatea 3.1. «Dezvoltarea scenariilor reale: Sper la mai
bine si sunt gata de mai rau» explica participantilor multe
aspecte ale muncii informale.



Economia informala se refera la toate activitatile economice
desfasurate de lucratori si de unitatile economice care nu sunt
acoperite - teoretic sau practic - sau nu sunt suficient de aco-
perite prin dispozitii oficiale. Astfel, munca informal& include:

- Lucratorii independenti si intreprinderile in care:

(1) dimensiunea intreprinderilor este sub nivelul indicat (in
ceea ce priveste numarul angajatilor);

(2) intreprinderea nu este inregistrata in conformitate cu stan-
dardele legislative in vigoare si / sau

(3) angajatii nu sunt inregistrati (din motive de plata a contribu-
tiilor de asigurare sociala);

- Lucratorii care sunt legati prin relatii de munca care nu fac
obiectul Codului Muncii, al sistemului de impozit pe venit, asi-
gurarilor sociale sau cand nu li se acorda anumite prestatii
(cum ar fi notificarea concedierii, concediu anual platit sau con-
cediu medical, etc.).

Deseori, lucratorii din sectorul informal se confruntd cu conditii
de munca precare si cu un nivel scazut de trai. Activitatile in-
formale se caracterizeaza prin aspecte cheie, cum ar fi venituri
scazute, lipsa de protectie, concediere fara notificare sau com-
pensare, conditii de lucru nesigure si lipsa unei indemnizatii.

in plus, deoarece tinerii sunt, prin natura lor, angajati in munca
temporara, caracterizata de relatii de munca angajat-angajator
destul de vulnerabile, impactul muncii informale asupra lucrato-
rilor tineri si, prin urmare, capacitatea acestora de a contribui la
sistemul de securitate sociala, devine mai importanta compara-
tiv cu situatia si capacitatea lucratorilor adulti.

Formatorul va pregati exemple care sa reflecte cazuri de
munca informala in Moldova, cum ar fi vanzatorii stradali,
lucratorii la domiciliu, zilierii, tinerii care lucreaza in agricultura
sau temporar in sectoarele constructii, industria usoara, co-
mert.

Sindicatele si Inspectoratul de Stat al Muncii pot furniza, de
asemenea, informatii privind sectoarele economice care, cel
mai adesea, angajeaza informal lucratorii. Aceste exemple pot
servi drept baza pentru dezvoltarea unor cazuri reale.

Vedeti: Sindicatele si economia informala, disponibila pe http://
sindicate.md/documente/manuale/
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Pentru a incheia aceasta sesiune, formatorul ar trebui sa
reaminteasca faptul ca, desi tinerii se confrunta cu mai multe
dificultati decat adultii pe piata muncii, exista grupuri de tineri
care, din cauza caracteristicilor si circumstantelor lor persona-
le, sunt mai mult dezavantajate.

Caseta 3.4. ofera cateva exemple de factori care pot spori
riscurile tinerilor pe piata muncii.

Adesea, factorii de risc de pe piata muncii sunt grupati in factori externi (generali) si factori
interni (individuali).

Casa /Familie: Cand venitul familiei este mai mare, tinerii sunt inscrisi la scoala si obtin
mai multe competente pentru piata muncii. n ceea ce priveste femeile care devin mame
n perioada adulta, au tendinta de a oferi copiilor conditii mai bune de trai si educatie, ceea
ce sporeste sansele copiilor de a avea o cariera profesionald mai promitatoare mai tarziu.

Educatie / scoala: Nivelul scazut de educatie este strans legat de starea sociala si saracie:
multi oameni tineri, care nu au un nivelul necesar de formare profesionala, provin din familii
sarace si nevoiase. S-a dovedit ca, educatia contribuie In mod semnificativ la cresterea
veniturilor pe piata fortei de munca si sporeste oportunitatile de angajare si produce un
impact substantial asupra calitatii vietii.

Conditiile economice din regiune / zona de resedinta au o influenta directa asupra posi-
bilitatii de a gasi un loc de munca. Lucratorii tineri din zonele urbane beneficiaza in general
de venituri mai mari si de oportunitati de angajare mai bune decét lucratorii din mediul rural
Cu toate acestea, unele tari se confrunta cu situatii complet opuse in care rata somajului
este mult mai scazuta in zonele rurale din cauza agriculturii de subzistenta, iar tinerii lucra-
tori din zonele urbane sunt mai expusi la riscurile somajului, sub-ocuparea fortei de munca
si marginalziare.

Piata muncii:Activitatea pentru tineri este conditionata ih mod direct de starea economiei.
Tn general, tinerii sunt mai expusi riscului de somaj decat alte grupuri de varsta in tarile in
care economiile sunt vulnerabile. In plus, perioadele prelungite de somaj, chiar la inceputul
carierei profesionale, nu sunt adesea un semn bun pentru viitoarele locuri de munca si
venituri. Pentru unii tineri, angajarea la un loc de munca temporar si informal la inceputul
carierei este sinonima cu o mai mare vulnerabilitate, in timp ce pentru altii aceasta este o
sansa reala de a obtine un punct de sprijin pe piata fortei de munca.
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Factori individuali: Problemele de comportament, abandonul scolar si alte dificultati la
scoala pot fi interpretate ca semne de avertizare a dificultatilor pe care copilul le va intampi-
na mai tarziu in viata. In plus, problemele de sanéatate (cum ar fi HIV / SIDA) impiedic4 tinerii
sa aiba un loc de munca stabil, desi nu este inca clar daca aceasta situatie este rezultatul
unei atitudini discriminatorii sau se datoreaza de fapt unor dizabilitati fizice reale. Adesea,
tinerii cu dizabilitati au acces destul de limitat la educatia de baza si, prin urmare, au sanse
reduse de angajare. In functie de natura dizabilit4tii, tinerii lucratori pot avea nevoie de un
mediu de lucru si/ sau de echipament adaptat nevoilor lor, conditie care, deasemenea, poa-
te reduce sansele de angajare a acestor lucratori tineri. De asemenea, se poate observa ca
sarcina in perioada adolescenta, conduce la parasirea timpurie a scolii si lipsa calificarilor,
totodata, sexul ca atare poate sau nu poate avea un impact direct asupra perspectivelor de
angajare. Alti factori de risc, care provin din statutul etnic, lingvistic sau de migrant / refugiat
al unui lucrator ar trebui, de asemenea, luati in considerare.

Daca, la sfarsitul sesiunii exista timp, formatorul va organiza o
activitate de grup pentru a incuraja participantii sa reflecteze
asupra situatiei de Tnvéatare cu referire la factorii negativi care
influenteaza perspectivele de angajare pentru lucratorii tineri.

Activitatea 3.2

Doua intrebari:

In Activitatea 3.2 ,Dou3 intrebari: Analizati dezavantajele piatii
muncii”, participantii sunt impartiti in doua echipe. Echipele vor
elabora o lista detaliata a aspectelor legate de dezavantajele

analizati pietei muncii.
dezavantajele _

C . Acestea sunt:
pietei muncii

1) Provocarile (barierele cu care se confrunta tinerii lucratori,
cum ar fi incapacitatea de a gasi locuri de munca oficiale)

2) Caracteristicile (caracteristicile individuale ale dezavantaje-
lor legate de tineret).

Doi participanti vor fi numiti pentru a actiona ca arbitri: unul va
fi responsabil pentru inregistrarea timpului necesar realizarii
sarcinilor, iar celalalt va juca rolul de ,agent de trafic”.

Fiecare echipa primeste un cartonas care contine sarcina pen-
tru echipa. Fiecare echipa va fi invitata sa colecteze informatii
de la membrii celeilalte echipe. Echipele vor avea cinci minute
pentru a planifica metoda de colectare a raspunsurilor de la
participanti la ,Intrebarile” care le-au fost atribuite, apoi alte
cinci minute pentru a circula prin sala de curs pentru a intervi-
eva membrii celeilalte echipe, pentru a colecta informatii des-
pre sarcina alocata echipei lor si cinci minute pentru a organiza
informatiile colectate pe un poster. La finalul prezentarilor, for-
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matorul va discuta cu participantii temele comune, diferentele,
surprizele si elementele lipsa si apoi va stabili legatura dintre
cele doua tabele. Un exemplu de proiectare a acestui tip de
activitate de grup este inclus in Cutia de instrumente.

- Care sunt aspectele generale ale cadrului de securitate
sociala in Moldova? Credeti ca acesta este adecvat pentru
a oferi protectie esentiala lucratorilor? Care este nivelul
de participare a fortei de munca la formarea fondului de
asigurare sociala? Puteti sugera unele imbunatatiri pentru
ca sistemul de securitate sociala sa fie mai profitabil $i mai
eficient?

- Cum poate contribui sistemul de securitate sociala la pro-
gresul economic si social al tarii?

- In opinia dvs., care sunt cele mai importante probleme de
asigurare sociald pentru lucratorii tineri si care este moti-
vul acestor probleme?

- Ce aspecte sunt caracteristice pentru economia informala
din Moldova? Cum pot trece lucratorii din economia infor-
mala la o activitate formala pentru a beneficia de acces
mai bun la sistemul de securitate sociala?

- Aveti o idee despre stilul dvs. de viata odata ce veti fi pen-
sionat? In opinia dvs., de céti bani veti avea nevoie si de
unde vor proveni acesti bani? Ce masuri intentionati sa
luati pentru a va asigura ca veti avea o viata decenta la
pensie?



Timpul de munca si timpul de odihna, salariul

Timpul de munca si timpul

Sesiunea de odihna, salariul

Obiective La sfarsitul acestei sesiuni, participantii vor:

de referinta e Cunoaste reglementarile nationale privind timpul de
’ munca, concediul si salariul,

« |dentifica cerintele minime ale unui fluturas de salariu,
e Explica deducerile din salariul standard.

Durata 120 de minute/4ore/8 ore
Unitati » Reglementarile nationale privind timpul de munca, con-
v cediul si salariul.
de Contant e Plata muncii. Cerinte minime ale unui fluturas de sala-
riu.
o Deducerile din salariul standard.
ACtiVitéti © La locul de munca: Flash standardele de munca!
de invatare @ Nu-mi raméane prea multe la sfarsitul lunii: fluturasul meu

de salariu.
© Consultare rapida.

@ Sefule, am o ultima intrebare ... Negocierea programelor
de lucru si a salariilor.
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Introducere

Note pentru
formator

Timpul
de munca

Aceasta sesiune a programului se concentreaza asupra timpu-
lui de munca si de odihna si platii muncii.

Sesiunea/modulul are scopul de a consolida si extinde cu-
nostintele participantilor cu privire la standardele nationale de
munca.

De asemenea, ofera exemple de negociere cu angajatorul a
clauzelor cu privire la timpul de munca si de odihna si platii
muncii.

Ultima parte a sesiunii este dedicata salariilor, platilor si taxelor.

Sesiunea/modulul este conceputa pe baza standardelor de
munca din Republica Moldova.

Formatorul va pregati fisele Drepturi@Munca pentru a sprijini

participantii in procesul de identificare a prevederilor legale cu

referire la drepturile de munca cu referire la timpul de munca si
de odihna, plata muncii.

Fisele se vor referi, de asemenea, si la standardele internatio-
nale de munca.

Formatorul va reaminti participantilor ce acte internationale cu
referire la subiectul sesiunii/modulului a ratificat Republica Mol-
dova si va accentua ca acestea stabilesc un minim de drepturi
pentru lucratorii din Republica Moldova (Vezi Anexele).

Salariul perceput este adesea principalul criteriu potrivit caruia
persoana decide sa accepte un loc de munca sau nu. Dar, de
multe ori, debutul carierei de munca este a situatie foarte nefa-
miliara pentru tineri, in care munca le domina V|ata dezicuz
si le ocupa cea mai mare parte a timpului. In plus exista difi-
culta’gl de schimbare a modului de viata cauzate de trecerea de
la scoala la locul de muncé, in special pentru cei care sunt inca
adolescenti si care, in general, trebuie protejati deoarece n-au
ajuns inca la maturitate.

Pentru a raspunde acestor nevoi, mai multe tari adopta norme
speciale privind conditiile de munca pentru tineri. in mod nor-
mal, acest lucru poate include un maxim de ore de lucru (pe zi
sau pe saptamana) pentru lucratorii tineri, interzicerea muncii
de noapte si alte norme conform carora tinerii pot reconcilia
scoala si locul de munca.

Tn general, numarul de ore de lucru si modul in care programul
este organizat poate afecta calitatea muncii si a vietii intr-un
mod important. Munca poate afecta sanatatea, mai ales cand
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Timpul de munca si timpul de odihna, salariul

orele de munca sunt lungi si nocturne sau in timpul zilelelor de
odihna. Din aceste motive, guvernele nationale introduc ade-
sea standarde minime pentru a proteja sanatatea lucratorilor
tineri prin asigurarea unui echilibru intre viata profesionala si
cea privata.

Tinerii care intampina dificultati in gasirea unui loc de munca
tind sa depaseasca orele de munca standard, chiar daca nu
este necesar, pentru a demonstra disponibilitatea si capaci-

tatea de a face fata cerintelor. De asemenea, tinerilor le este
teama sa piarda locul de munca.

Note pentru Formatorul ar trebui sa atraga atentia participantilor asupra
f t unor eventuale consecinte ale muncii excesive. De exemplu,
ormator studiile arata ca activitatea de munca ce depaseste 48 de ore

pe saptamana reprezinta o sursa importanta de stres, care
poate creste riscul problemelor de sanatate mintala si ca, lu-
crul mai mult de 60 de ore pe saptamana poate creste riscul
bolilor cardiovasculare. Angajatii, care lucreaza ore neregu-
late, intampina adesea probleme cu somnul si concentrarea.
Lucrul pe timp de noapte poate creste riscul unor probleme de
sanatate.

CASETA 4.1. TIMPUL DE MUNCA POTRIVIT
CODULUI MUNCII AL REPUBLICII MOLDOVA

(1) Timpul de munca reprezinta timpul pe care salariatul, in conformitate cu regulamentul
intern al unitatii, cu contractul individual si cu cel colectivde munca, il foloseste pentru
indeplinirea obligatiilor de munca.

(2) Durata normala a timpului de munca Durata redusa a timpului de munca

(1) Pentru anumite categorii de salariati, in functie de virsta, de starea sanatatii, de condi-
tiile de munca si de alte circumstanteal salariatilor din unitafi nu poate depasi 40 de ore

pe saptamin (CM. art. 95), in conformitate cu legislatia in vigoare si contractul individu-
al de munca, se stabileste durata redusa a timpului de munca.

(2) Durata saptaminala redusa a timpului de munca constituie:
a) 24 de ore pentru salariatii in virsta de la 15 la 16 ani ;
b) 35 de ore pentru salariaiji in virsta de la 16 la 18 ani;

c) 35 de ore pentru salariatii care activeaza in conditii de munca vatamatoare, con-
form nomenclatorului aprobat de Guvern (CM. art.96)

Codul Munccii, Titlul IV. Timpul de munca si timpul de odihna

68



Activitatea 4.1.
La locul

de munca:
Flash-
Standardele
de munca!

Salariul

Acesta este un exercitiu de brainstorming care are scopul de a
stimula discutii si reflectii cu referire la timpul de munca, munca
suplimentara, munca de noapte, pauza de masa, alte aspecte
prevazute de Titlul IV. Timpul de muncé si timpul de odihna al
Codului Muncii.

Activitatea se bazeaza fisele Drepturi@Munca, care rezuma
standardele minime din aceste domenii si tabelele care indica
argumentele pro si contra pentru lucratori si angajatori.

Unul dintre participanti va lista pe tabla sau poster raspunsuri-
le date de participanti cu privire la avantajele si dezavantajele
pentru lucratori si angajatori (cu trimitere la tabelele cu argu-
mente).

Activitatea 4.1. din Cutia de instrumente ofera cateva exemple

de argumente pro si contra privind munca in schimburi si mun-
ca de noapte pe care formatorul le poate folosi pentru a facilita
discutia.

Exemple de fise Drepturi@Munca, bazate pe standardele in-
ternationale de munca, sunt prezentate in Cutia cu instrumente
(Sesiunea 4).

Salariul poate fi elementul decisiv pentru a accepta un loc de
munca. Prin urmare, este deosebit de important ca tinerii sa
inteleaga modul in care se calculeaza salariul, ce deduceri
sunt facute din salariu si in ce scop, precum si sa inteleaga
cerintele minime impuse de Codul Muncii.

Salariile sunt considerate o remuneratie, exprimata in termeni
monetari, platite de catre angajator angajatului pentru munca si
serviciile prestate. Acestea sunt fie stabilite prin acord reciproc
intre lucrator si angajator, fie prin legislatia nationala. Salariile
trebuie platite in mod regulat, iar taxele sunt permise numai in
conformitate cu legislatia nationala sau conventiile colective.

Mai multe tari au stabilit, la nivel national, un salariu minim
pentru lucréatori care trebuie s& acopere nevoile lor de baza si
cele ale familiei lor. Vedeti: Metodologia de estimare a costului
fortei de muncé din perspectiva necesitétilor salariatilor, dispo-
nibila pe http://sindicate.md/documente/manuale/

Conventiile colective si contractul individual de muncé intre
angajat si angajator nu pot reduce salariul minim. Unele tari au
doua scale de salarii minime diferite: una se aplica lucratorilor
adulti, iar cealalta se aplica lucratorilor mai tineri. De exemplu,
unii oameni cred ca un salariu minim mai mic ar putea incuraja
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Timpul de munca si timpul de odihna, salariul

companiile sa recruteze mai multi tineri; altii sustin ca aplica-
rea unui salariu minim unic ar putea incuraja tinerii sa para-
seasca scoala pentru a cauta un loc de munca.

C95- Conventia privind protectia salariilor; C131- Conventia
privind stabilirea salariilor minime

Analiza unui fluturas de salarizare poate sa nu fie cel mai
atractiv lucru pentru un loc de munca, dar posibilitatea de a
face acest lucru va ajuta formabilii sa inteleaga de ce banii pe
care Ti ridica ca salariu sunt mai mici decat suma totala, stabili-
ta in contractul individual de munca.

Cheltuielile cu salariile lucratorilor variaza de la tara la tara in
functie de sistemul national de securitate sociala in vioare (a
se vedea sesiunea 3).
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CASETA 4.2. PREVEDERILE CODULUI MUNCII
CU REFERIRE LA SALARIU

Articolul 128. Salariul

(1) Salariul reprezinta orice recompensa sau castig evaluat in bani, platit salariatului de
catre angajator in temeiul contractului individual de munca, pentru munca prestata sau care
urmeaza a fi prestata.

(2) La stabilirea si achitarea salariului nu se admite nici o discriminare pe criterii de sex,
varsta, dizabilitate, origine sociala, situatie familiala, apartenenta la o etnie, rasa sau na-
tionalitate, optiuni politice sau convingeri religioase, apartenenta sau activitate sindicala.
(3) Salariul este confidentjal si garantat.

Articolul 129. Garantiile de stat in domeniul salarizarii

Garantiile de stat Tn domeniul salarizarii cuprind salariul minim stabilit de stat, tarifele de
stat de salarizare in sectorul bugetar, cuantumul minim garantat al salariului in sectorul real,
precum si adaosurile si sporurile cu caracter de compensare, garantate de stat si reglemen-
tate de legislatia in vigoare.

Articolul 130.

(1)Salariul include salariul de baza (salariul tarifar, salariul functiei), salariul suplimen-

tar (adaosurile si sporurile la salariul de baza) si alte plati de stimulare si compensare.

(2) Retribuirea muncii salariatului depinde de cererea si oferta foriei de munca pe piata

muncii, de cantitatea, calitatea si complexitatea muncii, de conditiile de munca, de calitatile

profesionale ale salariatului, de rezultatele muncii lui si/sau de rezultatele activitatii econo-

mice a unitatji

(3) Munca este retribuita pe unitate de timp sau in acord atit in sistemul tarifar, cit si in sis-

temele netarifare de salarizare.

(4)In functie de specificul activitatii si conditiile economice concrete, unitétile din sectorul real

aplica, pentru organizarea salarizarii, sistemul tarifar si/sau sistemele netarifare de salarizare.
(5) Alegerea sistemului de salarizare in cadrul unitaii se efectueaza de catre angajator

dupa consultarea reprezentantilor salariatilor.

Articolul 131. Salariul minim

(1) Orice salariat are dreptul la un salariu minim garantat.

(2) Salariul minim reprezintd marimea minima a retributiei evaluata in moneda nationala,
marime stabilita de catre stat pentru o munca simpla, necalificata, sub nivelul careia anga-

jatorul nu este in drept sa plateasca pentru norma de munca pe luna sau pe ora indeplinita

de salariat.

(3) Tn salariul minim nu se includ adaosurile, sporurile, platile de stimulare si compensare.

(4) Cuantumul salariului minim este obligatoriu pentru toti angajatorii persoane juridice sau
fizice care utilizeaza munca salariata, indiferent de tipul de proprietate si forma juridica de
organizare.

Codul Muncii al Republicii Moldova

. ______________________________________________________________________________________________________________________________|
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Timpul de munca si timpul de odihna, salariul

CASETA 4.3. MODEL DE CALCULARE
A SALARIULUI/FLUTURAS DE PLATA

Model calcul salariu

Salariul net: 0.00
Salariul brut:0.00
Salariul total:0.00

Spre plata

Salariul net:0.00

Fondul social 18%/23%: 0.00
Asigurare medicala 9%: 0.00
Fondul de pensii 6%: 0.00
Impozit pe venit: 0.00
Cotizatii sindicale 1%:00

Total impozite/ contributii:0.00
Impozite detaliate

Fondul Social 18%/23%:0.00
Asigurare medicala Angajator 4.5%:.00
Asigurare medicala Angajat 4.5%:0.00
Fondul de Pensii 6% :0.00

Impozit venit impozabil MDL, 12%:0.00
Scutire personala : 24 mii lei anual
Total Impozit pe venit:0.00

Cotizatii sindicale 1%:00
https://salarii.md/
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CASETA 4.4. UNELE DEFINITII
CU REFERIRE LA SALARIU

Costul fortei de munca este definit ca valoare a mijloacelor de existenta, necesare pentru
reproducerea normala a lucratorului si familiei sale (vezi mai multe tn: Metodologia de es-
timare a costului fortei de munca din perspectiva necesitatilor salariatului, disponibila pe
http://sindicate.md/documente/manuale/http://sindicate.md/documente/manuale/)

Salariul minim reprezinta marimea minima a retributiei evaluata in moneda nationala, mari-
me stabilita de catre stat pentru o munca simpla, necalificata, sub nivelul careia angajatorul
nu este in drept sa plateasca pentru norma de munca pe luna sau pe ora indeplinita de
salariat (Codul Muncii).

Cuantumul minim garantat al salariului in sectorul real este valoarea minima obligatorie a
retributiei muncii garantata de catre stat pentru munca prestata de salariati in sectorul real.
Cuantumul minim garantat al salariului in sectorul real se stabileste de Guvern dupa con-
sultarea partenerilor sociali si se reexamineaza anual (Codul Muncii).

Tncepind cu 1 mai 2019, cuantumul minim garantat al salariului in sectorul real (la intreprin-
deri, organizatii, institutii cu autonomie financiara, indiferent de tipul de proprietate si forma
de organizare juridica, in continuare — unitati) a fost stabilit in marime de 16,42 lei pe ora,
sau 2775 lei pe luna, calculat pentru un program complet de lucru in medie de 169 de ore
pe luna.

Cuantumul salariului mediu lunar pe economie, prognozat pentru anul 2020, a fost stabilit
in marime de 7953 lei lei.

Activitatea 4.2. Formatorul va utiliza copia unul fluturas de salariu pentru a fa-
Nu-mi ramane Miliariza participantii cu notiunile-cheie cu privire la salarizare:

salariul net, salariul brut, salariul total, contributii sociale, con-
pri-:‘a !nult Ia" tributii medicale, contibutii la fondul de pensii, impozit pe venit,
sfarsitul lunii:  cotizatii sindicale (vezi Caseta 4.3.)

flutura§l:|| MEeU  Formatorul va explica fiecare exemplu si va oferi consultant3
de salariu si sugestii privind modul de verificare a faptului c&, angajatorul
plateste toate taxele (impozitele si contributiile sociale ).

Formatorul va ajuta formabilii sa identifice resursele on-line de
calculare a salariilor si de verificare a corectitudinii calculelor
salariale (de exemplu: https://salarii.md/),

informatii pentru platitorii de contributii pe:
www.cnas.md/lib.php?I=ro&idc=453&t=/Pentru-platito-
rii-de-contributii/Programe-informationale
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Timpul de munca si timpul de odihna, salariul

La finele sesiunii/ modulului, formatorul va organiza o activita-
te pentru a aplica in practica cunostintele acumulate referitor
la timpul de munca, salariile si concediul.

Tn Cutia de instrumente sunt oferite exemple in acest sens.

Activitate 4.3.  Tn prima activitate (Activitatea 4.3 ,Consultare rapida”) partici-
Consultare pantii vor fi impartiti in doua grupuri egale. Un grup va consta
rapida din tineri lucratori care se confrunta cu probleme la locul de

munca, iar un alt grup vor fi ,consilieri” care va oferi sfaturi cu
privire la modul de solutionare a acestor probleme.

Fiecare participant va avea o fisa care rezuma o situatie baza-
ta pe realitate (un exemplu este dat in Cutia cu instrumente).
Situatia va fi raportata unuia dintre consilieri care va oferi, in
2-3 minute, sfaturi cu privire la modul in care problema ar tre-
bui solutionata.

La fiecare 3-5 minute, formatorul va schimba consilierii, ast-
fel incat tanarul lucrator sa poatd comunica cu cel putin doi
consilieri diferiti. Formatorul poate organiza aceasta activitate
de doua ori, astfel incat fiecare ,consilier” sa ofere sfaturi cu
privire la modul de rezolvare a acestor probleme Fiecare par-
ticipant poate avea ambele roluri.

Pentru a rezuma activitatea, formatorul ar trebui sa discute pro-
blemele ,aduse” la consilieri si sa le solicite tinerilor lucratori s&
impartaseasca sfaturile pe care le-au primit. Lucratorii tineri vor
specifica si vor argumenta, care sfat pare a fi cel mai bun.

De exemplu, formatorul va prezenta urmatoarea situatie unui
grup de tineri, Tn timp ce alt grup va veni cu soluti:

Lucrati timp de sase luni ca selector de tomate intr-o tara
straina. Ati avut un contract sezonier si aproximativ 20% din
salariul dvs. brut a fost dedus pentru contributiile la asigurarile
sociale (sanéatate, accidente de munca, asigurari de somaj Si
pensie). Ati gasit acum un contract permanent in tara dvs. si
doriti sa stiti daca vi se poate rambursa banii platiti sistemului
de securitate sociala in strainatate.

Posibila solutie: Portabilitatea prestatiilor de securitate sociald
este o chestiune de acorduri bilaterale semnate de tara de
origine si de tara gazda. Daca tara dvs. a semnat un acord cu
tara in care ati lucrat, atunci beneficiile aferente pot fi trans-
ferate. De exemplu, cele sase luni de muncé in strainatate la
calcularea vérstei de pensionare si a pensiei la sfarsitul vietii
dumneavoastra profesionale.
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Activitatea 4.4. Ultima activitate a sesiunii/modulului (Activitatea 4.4 ,Sefule,
Sefule am o ultima intrebare ... Negocierea programului de lucru si a
’ ’ salariului”) reproduce o negociere privind timpul de muncé si

?m o ultima salariile. Participantii vor fi impartiti in doua grupuri: angajatori
intrebare ... si lucratori. Fiecare grup va avea propriile sarcini si instructiuni
Negocierea de rol.
programului Primul lucru de facut consta in identificarea strategiei sau tacti-
de lucru cilor de negociere pentru fiecare grup.
siasalariului  Odats ce acest lucru este realizat, fiecare grup va numi un
purtator de cuvant pentru a negocia cu reprezentantul celeilalte
parti.
Formatorul va stabili timpul de negociere -aproximativ 15 minu-
te. La sfarsitul acestei activitati de rol, formatorul va discuta cu
participantii despre strategia aplicata, daca a fost eficienta si ce
ar face diferit daca li s-ar propune sa negocieze din nou.
Subiecte - Ce efecte produce asupra lucratorului munca suplimen-
tara, nenormata? Ce impact ar putea avea aceste situatii
pentru asupra sanatatii, vietii de familie a lucratorului? Ce impact
debrifare ar putea avea aceste situatii asupra locului de munca, in
. B general, in ceea ce priveste siguranta, calitatea muncii si
si reflectii eficienta?
de grup - Ce cariera profesionala va planificati si ce salariu asteptati

sa primiti, care ar trebui sa includa toate taxele necesare?

- Care este salariul minim in Republica Moldova? Credeti
ca e suficient pentru un trai decent? Cunoasteti pe cineva
care primeste doar salariul minim? Credeti ca salariul primit
ii este suficient pentru satisfacerea nevoilor de baza?

- Ce clauze, in afara de salariu, veti negocia cu angajatorul?
Clasificati-le in ordinea importantei si justificati-le.
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Sanatatea si securitatea in munca

Sesiunea Sanatatea si securitatea
in munca

FIRE
EXTINGUISHER)

WATCH FOR
WORK
VEHICLES
Obiective La sfarsitul acestei sesiuni, participantii vor putea:
de referinta « |dentifica drepturile si responsabilitatile angajatorilor si

lucratorilor cu privire la practicile de securitate si sana-
tate la locul de munca,

o |dentifica riscurile pentru sanatatea si siguranta la locul
de munca si sugera masuri de atenuare a acestor ris-
curi

Durata 120 de minute/4ore/8 ore

Unitati e Drepturile si responsabilitatile angajatorilor si lucrato-
i rilor cu privire la practicile de securitate si sanatate la
de continut locul de munca,

e Riscurile pentru sanatate si siguranta la locul de mun-
ca,

e Planul de protectie si prevenire in domeniul securitatii Si
sanatatii in munca.

ACtiVitéti © ,Vanati” pericolul!
de Tnvé’ga re O Piramida de securitate




Introducere

y

Aceasta sesiune/modul contine trei parti. Scopul primei
parti este de a familiariza participantii cu drepturile si respon-
sabilitatile lucratorilor si angajatorilor cu privire la sanatatea si
securitatea la locul de munca.

A doua parte introduce definitii ale riscurilor inerente la locul de
munca si propune metode de identificare a acestora.

Ultima parte se concentreaza asupra masurilor care trebuie
luate pentru a reduce riscurile la locul de munca.

Formatorul poate propune, in calitate de strategie didactica de
alternativa, organizarea unei vizite la un loc de munca.

In contextul securitdtii si sanatatii la locul de munca, aceasta
va oferi participantilor posibilitatea de a identifica riscurile si
de a propune masurile necesare pentru a lichida sau diminua
riscurile identificate.

De asemenea, in masura in care este posibil, participantii ar
trebui s& aiba posibilitatea s intervieveze atét lucratorii, cat i
angajatorii despre masurile luate pentru imbunatétirea conditii-
lor de securitate si sanatate la locul de munca.

Vizita la un loc de munca trebuie sa fie pregatita din timp si
participantii trebuie sa fie informati in prealabil despre aceasta.

In mod ideal, aceste vizite ar trebui organizate in grupuri mici
pentru a ,inspecta” mai multe domenii. Odata reveniti in sala
de studii, participantii vor trebui sa raporteze pericolele pe o
harta a unitatii, folosind mai multe culori (de exemplu, rosu
pentru pericole de siguranta, verde pentru pericole chimice,
albastru pentru pericolele de sanatate etc.).

De asemenea, participantii vor indica si masurile luate deja
pentru a reduce riscurile. Echipele vor fi rugate sa indice si toa-
te imbolnavirile sau leziunile ce ar putea rezulta din pericolele
identificate.




Sanatatea si securitatea in munca

Securitatea Lucratorii pot evita multe accidente sau pot atenua impactul
S acestora atunci cand sunt bine informati cu privire la riscu-
sl sanatalea il specifice functiei. Lucratorii au drepturi specifice in caz

la locul de expunere la pericole la locul lor de munca, dar sunt, de

.y asemenea, responsabili pentru propria persoana si de alte
de munca: persoane care ar putea fi afectate de actiuni sau omisiuni in
drepturi timpul lucrului.

si obligatii

CASETA 5.1.DATE GENERALE CU REFERIRE LA PIERDERILE
CAUZATE DE ACCIDENTELE LA LOCUL DE MUNCA

Biroul International al Muncii (ILO) estimeaza ca aproximativ 2,2 milioane de persoane isi
pierd anual viata din cauza bolilor la locul de munca sau a leziunilor. n plus, numarul de
decese cauzate de conditiile de munca este in crestere. Numarul accidentelor non-fatale,
legate de conditiile de munca, este estimat la 270 milioane pe an (fiecare caz cauzand, in
acelasi timp, o medie de cel putin trei zile de absenta de la locul de munca), precum si 160
milioane de cazuri noi de boli legate de locul de munca.

Guvernele, angajatorii, lucratorii si familiile lor sunt preocupati de conditiile de securitate si
sanatate la locul de munca. Tn timp ce unele activitati sunt in mod inerent mai periculoase
decat altele, unele grupuri de lucratori, cum ar fi migrantii si alti lucratori marginalizati, sunt
din ce in ce mai expusi riscului de accidentare la locul de munca sau de aparitie a unei boli
profesionale, dat fiind faptul ca, saracia ii obliga adesea sa accepte sa lucreze in conditii
precare.

Accidentele si bolile legate de munca au deseori multiple cauze generate de factori orga-

muncitorii sunt chemati sa opereze masinile in conditii dezastruoase, sunt expusi continuu
la pulberi si gaze nocive si la riscul de explozie sau de incendiu.

Accidentele legate de munca si de aparitie a unei boli profesionale, reprezintd o povara
grea pentru lucratori, familiile lor si intreprinderi, precum si pentru societate in ansamblu.
Costurile pentru economia globala de pe urma accidentelor si bolilor profesionale sunt es-
timate la echivalentul a 4% din PIB-ul global.

Pe de alta parte, este clar ca o forta de munca sanatoasa contribuie atéat la cresterea pro-
ductivitatii muncii, cat si la cresterea intreprinderilor si a tarii, prin reducerea numarului de
accidente si boli si limitarea cererilor de despagubire si de asigurare.

Sursa: OIM, Viata mea ... Treaba mea ..Munca mea sigurd. Managementul riscului la locul
de munca, ILO Geneva, 2008
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Note pentru
formator

Accidentele la locul de munca pot fi evitate prin adoptarea unui
comportament atent, activ si receptiv din partea lucratorilor.

Un salariat care nu sterge la timp un lichid varsat, poate provoca
prin aceasta vatamarea prin alunecare a unui coleg, care crede
ca, poate sa-si indeplineasca sarcina fara riscuri. Este un exem-
plu simplu, dar suficient pentru a ilustra acest scenariu.

Formatorul va incuraja participantii sa se gandeasca la res-
ponsabilitatile lor in ceea ce priveste siguranta si sa reduca
riscurile de accidentare la locurile lor de munca. Aceasta res-
ponsabilitate pentru securitatea si sanatatea la locul de munca
vizeaza toata lumea.

Angaijatorii sunt primii responsabili si trebuie sa garanteze in
mod legal securitatea si sanétatea la locul de munca. Cu toate
acestea, in multe unitati, angajatorii nu sunt constienti de toate
riscurile la locul de munca. De cele mai multe ori, se bazeaza
pe angajati pentru a identiféica riscurile si pentru a lua masuri
eficiente pentru a le elimina sau a le atenua.

Tinerii sunt, adesea, primele victime ale accidentelor la locul de
munca. Aceste fenomene apar deseori deoarece tinerii tind sa
lucreze din greu si / sau repede pentru a da o impresie buna
sefilor. Adesea, acestia nu sunt constienti de pericolele asocia-
te echipamentului utilizat. Prin urmare, zelul excesiv din partea
lor, pentru a dovedi ca sunt capabili sa realizeze sarcinile de
munca, poate creste probabilitatea de accidentare. Ca anga-
jati noi, ei au tendinta de a ,evita problemele” si prefera sa nu
raporteze conditii de munca necorespunzatoare. Astfel, tinerii
lucratori care nu sunt pe deplin constienti de drepturile lor sau
care nu sunt inca bine stabiliti Tn munca lor, sunt obligati sa
aplice instructiunile de securitate si sanatate in munca care
i-au fost aduse la cunostinta.

Formatorul va rezuma responsabilitatile angajatorilor si ale an-
gajatilor in domeniul securitatii si sanatatii la locul de munca.
Vezi mai multe: Codul muncii, Titlul IX. Securitatea si sdnatatea
in muncd, Legea securittii si sénatatii in muncé nr.186 din
10.07.2008

Cateva exemple sunt prezentate in caseta 5.2.°

6 Tabel adaptat dupa Legea securitatii si sanatatii in munca nr.186 din 10.07.2008, disponibild pe
http://lex.justice.md/index.php ?action=view&view=doc&lang=1&id=328774
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Sanatatea si securitatea in munca

CASETA 5.2.RESPONSABILITATILE ANGAJATORILOR
S| ALE ANGAJATILOR IN DOMENIUL SECURITATII
S| SANATATII LA LOCUL DE MUNCA

Obligatiile angajatorului
(Legea SSM, art. 13)

Obligatiile lucratorilor
(Legea SSM, art. 19)

a) sa fie in posesia unei evaluari a riscurilor profesionale, inclu-
siv a celor referitoare la grupurile sensibile la riscuri specifice;

b) sa decida care sint masurile de protectie ce urmeaza a fi
luate si, Tn caz de necesitate, care este echipamentul de pro-
tectie ce poate fi utilizat;

c) sa ina evidenta accidentelor de munca ce au ca efect in-
capacitatea de munca a lucratorului pentru mai mult de 3 zile

d) sa intocmeasca pentru autoritatile competente, in conformi-
tate cu actele normative in vigoare, rapoarte privind acciden-
tele de munca suferite de lucratorii sai;

e) din faza de cercetare, proiectare si executie a construcitiilor,
a echipamentelor de lucru, precum si de elaborare a tehno-
logiilor de fabricatie, sa adopte solutii conforme cerintelor de
securitate si sanatate in munca, a caror aplicare va avea ca
efect eliminarea sau diminuarea riscurilor profesionale.

f) sa intocmeasca, in cazul cind natura si gradul de risc profe-
sional o necesita, un plan anual de protectie si prevenire care
sa includa masuri tehnice, sanitare, organizatorice si de alta
naturd, bazat pe evaluarea riscurilor profesionale, care sa fie
aplicat corespunzator conditiilor de lucru specifice unitatii;

g) sa stabileasca pentru lucratori atributiile ce le revin in dome-

de lucru sau functiilor exercitate;

h) sa asigure elaborarea instructiunilor de securitate si sanata-
te in munca, in spiritul prezentei legi, pentru aplicarea actelor
normative in domeniu, tinind seama de particularitatile activi-
tatilor si ale locurilor de munca din unitate;

i) sa asigure si sa controleze, prin propria competenta, prin in-
termediul lucratorilor desemnati si/sau al serviciilor externe de
protectie si prevenire, cunoasterea si aplicarea de catre tofi lu-
cratorii a masurilor prevazute in planul de protectie si prevenire
stabilit, precum si a dispozitiilor legale in domeniul securitaiji si
sanatatii in munca;

j) sa ia masuri pentru asigurarea unitatii cu materialele nece-
sare informarii si instruirii lucratorilor: afise, ghiduri, filme cu
privire la securitatea si sanatatea in munca etc.;
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(1) Fiecare lucrator isi va
desfasura activitatea fin
conformitate cu pregatirea
profesionala si instruirea
sa, precum si cu instruc-
tiunile de securitate si sa-
natate in munca primite
din partea angajatorului,
astfel incit sa nu expuna la
pericol de accidentare sau
de imbolnavire profesio-
nala nici propria persoana
si nici alte persoane care
ar putea fi afectate de acfj-
unile sau de omisiunile lui
in timpul lucrului.

(2) Pentru realizarea dis-
pozitiilor alin.(1), lucratorii
sint obligati:

a) sa utilizeze corect ma-
sinile, aparatele, unel-
tele, substantele pericu-
loase, echipamentele de
transport si alte mijloace
de productie;

b) sa utilizeze corect echi-
pamentul individual de
protectie pus la dispozitie
si, dupa utilizare, sa il in-
apoieze sau sa il puna la
locul destinat pentru pas-
trare;

c) sa excluda deconec-
tarea, schimbarea sau
mutarea arbitrara a dis-
pozitivelor de protectie
ale masinilor, aparatelor,




k) sa asigure informarea fiecarei persoane, anterior angajarii in
munca, asupra riscurilor profesionale la care aceasta ar putea
fi expusa la locul de munca, precum si asupra masurilor de
protectie si prevenire necesare;

I) sa angajeze numai persoane care, in urma examenului me-
dical si, dupa caz, a testarii psihologice a aptitudinilor, cores-
pund sarcinii de munca pe care urmeaza sa o execute;

m) sa asigure efectuarea examenului medical periodic si,
dupa caz, testarea psihologica periodica a lucratorilor;

n) sa tina evidenta zonelor cu risc profesional grav si specific,
mentionate la art.10 alin. (4) lit. e);

0) sa asigure functionarea permanenta si corespunzatoare a
sistemelor si dispozitivelor de protectie, a aparaturii de masu-
rare si de control, precum si a instalatiilor de captare, de reti-
nere si de neutralizare a substantelor nocive degajate in timpul
proceselor tehnologice;

p) sa asigure comunicarea, cercetarea si raportarea corecta
si in termenele stabilite a accidentelor de munca produse in
unitate, elaborarea si realizarea masurilor de prevenire a aces-
tora;

q) sa prezinte documentele si informatiile privind securitatea si
sanatatea in munca, solicitate de inspectorii de munca in tim-
pul controlului sau n timpul cercetarii accidentelor de munca;

r) sa asigure realizarea masurilor dispuse de inspectorii de
munca in timpul controlului si in timpul cercetarii accidentelor
de munc3;

s) sa desemneze, la solicitarea inspectorului de munca, lucra-
torii care sa participe la efectuarea controlului sau la cerceta-
rea accidentelor de munca;

t) sa nu modifice starea de fapt rezultata din producerea unui
accident grav, mortal sau colectiv, de munca, cu excepiia ca-
zurilor cind mentinerea acestei stari poate genera alte acci-
dente de munca ori poate periclita viata accidentatilor si a altor
persoane;

u) sa asigure lucratorii cu echipamente de lucru neprimejdi-
oase;

V) sa acorde gratuit lucratorilor echipament individual de pro-
tectie;
x) sa acorde gratuit lucratorilor echipament individual de pro-

tectie nou In cazul degradarii acestuia sau in cazul pierderii
calitatilor de protectie.

uneltelor, instalatjilor, cla-
dirilor si altor constructii,
precum si sa utilizeze co-
rect aceste dispozitive;

d) sa comunice imediat
angajatorului  si/sau luc-
ratorilor desemnati orice
situatie de munca pe care
au motive intemeiate sa o
considere un pericol grav
pentru securitate si sana-
tate, precum si orice de-
fectiuni ale sistemelor de
protectie;

e) sa aduca la cunostinta
conducatorului locului de
munca si/sau angajatorului
orice caz de imbolnavire a
lor la locul de munca sau
orice accident de munca
suferit de ei;

f) sa coopereze cu anga-
jatorul si/fsau cu lucratorii
desemnati, atita timp cit
este necesar, pentru a face
posibila realizarea oricaror
masuri sau cerinte dispuse
de inspectorii de munca
sau pentru a da posibilitate
angajatorului sa se asigu-
re ca mediul de lucru este
in siguranta si nu prezinta
riscuri profesionale in acti-
vitatea lucratorului;

g) sa insuseasca si sa
respecte instructiunile de
securitate si sanatate in
munca.

3) Obligatiile prevazute
la alin.(1) se aplica, dupa
caz, si altor persoane
specificate la art.3 alin.(2)
lit.c)-h).
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Aceste responsabilitati sunt ilustrate in trei drepturi principale
ale lucratorilor:”

Dreptul de a fi informat cu privire la pericolele la locul de mun-
ca si de a sti cum sa le abordeze. Avand in vedere ca angaja-
torii sunt obligati sa asigure securitatea si sanatatea la locul de
munca, acestia trebuie sa informeze si sa instruiasca lucratorii
cu privire la modul de a se comporta in fata pericolelor.

Instruirea lucratorilor in domeniul securitatii si sanatatii in mun-
ca cuprinde urmatoarele faze:

1) instruirea la angajare:
a) instruirea introductiv-generala;
b) instruirea la locul de munca;
2) instruirea periodica®
Programele de formare pentru noii angajati trebuie sa includa
cel putin:
1) actele normative nationale de securitate si sanatate in munca;

2) consecintele posibile ale necunoasterii si nerespectarii acte-
lor normative de securitate si sanatate in munca;

3) riscurile profesionale specifice unitatii;

4) masurile la nivelul unitatii privind stingerea incendiilor, eva-
cuarea lucratorilor in cazul unui pericol grav si imediat si
acordarea primului ajutor in caz de accidentare ih munca.
(Vezi mai multe in Cutia de instrumente)

Dreptul de a participa la programele de securitate si sanatate
la locul de munca (Legea securitatii si sanatatii in munca nr.186
din 10.07.2008, art. 15, 16). Aceasta include dreptul lucratorilor
de a participa in cadrul Comitetului pentru securitate si sanatate
in munca (Regulamentul-cadru de organizare $i functionare a
comitetului pentru securitate si sanatate in munca, aprobat prin
Hotérirea Guvernului nr.95 din 5 februarie 2009).

Dreptul de a refuza munca care are ,Pericole extreme” pen-
tru sine sau pentru altii.

" Travaux sécurisés: Sante et Sécurité Professionnelles des Jeunes Travailleurs, Saskatche-
wan, 2005, disponibil pe :http://www.readyforwork.sk.ca/teachers/resource-binder.htm

8 Regulament privaind modul de organizare a activitatilor de protectie a lucratorilor la locul de
munca si prevenire a riscurilor profesionle Hotarirea Guvernului nr.9 din 5 februarie 2009,
disponibil pe http://lex.justice.md/viewdoc.php?action=view&view=doc&id=330698&lang=1
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Activitatea de munca care prezinta ,pericol extrem” inseamna
0 sarcina care nu corespunde naturii muncii propuse si poate
duce la situatii in care lucratorul nu este bine instruit, echipat
sau experimentat. Un lucrator are dreptul sa refuze efectuarea
de lucrari in cazul aparitiei unui pericol pentru viata ori sanata-
tea sa pana la inlaturarea acestuia (Legea securitatii si sanata-
tii in munca nr.186 din 10.07.2008, art. 20 lit. c)).

Cele mai periculoase sunt considerate locurile de munca din
constructii, sectorul minier, agricultura. Putini oameni se gan-
desc la pericolele legate de munca in birouri sau in sectorul
tertiar. Prin urmare, este imperativ sa informam oamenii despre
pericolele care exista in orice loc de munca.

Conceptul de ,risc” este definit ca o activitate, situatie sau sub-
stanta care ar putea fi daunatoare, fizic sau mental. Ricurile pot
fi impartite in doua categorii principale: riscuri pentru sanatate
si riscuri de siguranta.

Legea securitatii si sanatatii in munca defineste pericolul de
accidentare sau de imbolndvire profesionald ca sursa a unei
posibile leziuni sau afectari a sanatatii lucratorului la locul de
munca.

Angajatorul are responsabilitatea de a instrui noii angajati si
de a-i informa asupra pericolelor si riscurilor de munca.

Tinerii lucratori se pot simti sténjeniti sa puna prea multe intre-
béari. Dar daca nu pun intrebari si angajatorul nu-i antreneaza
sa lucreze in conditii de siguranta, ei nu vor realiza niciodata
pericolele cu care se confrunta si vor avea risc sporit de acci-
dentare la locul de munca.

Formatorul trebuie sa incurajeze participantii sa puna intrebari
atunci cand nu stiu sau nu inteleg ceva.

Scopul acestei activitati este de a dezvolta capacitatea partici-
pantilor de a identifica pericolele inerente securitatii si sanatatii
la locul de munca.
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Activitatea 5.1
Urmarirea
pericolului!

Paticipantii vor forma grupuri din 4-5 persoane, fiecare echipa
va fi rugata sa identifice pericolele la anumite locuri de munca
(bucataria la o unitate de fast-food, magazin alimentar, birou
si benzinarie) si apoi sa enumere bolile si leziunile care pot
aparea la fiecare loc de munca. Daca timpul este prea scurt,
formatorul poate decide sa imbine aceasta activitate cu urma-
torul exercitiu intitulat ,,Piramida de securitate”. In acest caz,
formatorul va prezenta una sau doud imagini $i va propune
participantilor sa identifice atat pericolul, cat si mijloacele de
control al acestuia.

Daca programul de formare este organizat pentru liceeni sau
elevii institutiilor de invatdmant profesional tehnic, formatorul
poate organiza in continuare o activitate de ,vanatoare” a pe-
ricolelor in sala de clasa. Aceasta activitate are rolul de a ajuta
participantii sa inteleaga ca, salile de clasa, cat si locul de
munca pot avea propriile tipuri de pericole care trebuie identifi-
cate si raportate.

Tn grupuri mici, participantii vor fi rugati sa examineze sala de
clasa (podea, pereti, lumini, ventilatie, zgomot, temperatura) si
sa enumare diferitele pericole care pot aparea.

In timpul acestei activitati, formatorul va sprijini participantii s&
clasifice pericolele pe categorii (fizic, chimic, biologic, ergono-
mic etc.) si sa evidentieze pericolele care pot avea un impact
imediat (pericol de securitate), precum si consecinte pe ter-
men lung (pericole pentru sanatate).




CASETA 5.3. REZUMAT AL PERICOLELOR
PRIVIND SECURITATEA S| SANATATEA
LA LOCUL DE MUNCA /ACTIVITATE.

Riscuri de securitate si sanatate °

Pericole pentru sanatate

Pericole pentru siguranta

in general, riscurile pentru sanatate cauzeaza
boli profesionale, cum ar fi pierderea auzului
indusa de zgomot, probleme respiratorii
cauzate de expunerea la substante chimice
sau micro-leziuni repetate. Un pericol
pentru sanatate poate provoca probleme

pe termen lung sau cronice. Cineva cu o
boala profesionala poate sa nu recunoasca
simptomele imediat. De exemplu, pierderea
auzului este adesea dificil de detectat intr-o
etapa avansata. Exista cinci categorii de
pericole care pot provoca boli profesionale:

Pericole chimice: gaze, vapori, lichide sau
praf care pot dauna corpului lucratorului. Ca
exemplu, se pot mentiona produsele de cura-
tare, acidul din baterii sau pesticidele.

Pericole biologice: organisme vii care pot
provoca boli cum ar fi gripa, hepatita sau
tuberculoza. Ca exemplu, se pot mentiona
bacterii, virusi sau insecte. La locul de munca,
0 persoana poate fi expusa riscurilor biologice
fiind Tn contact cu seringi, bolnavi, animale
etc.

Factori fizici: surse puternice de energie
pentru a dauna corpului. Exemplele includ
poluarea cu caldura, lumina, vibratii, zgomot
sau radioactivitate

Erori periculoase: mobilier, aparate, echipa-
mente de proasta calitate. Exemplele includ
lumini slabe / intermitente, miscari repetitive
sau scaune incomode

Pericolele de siguranta pot duce la
vatamari si accidente imediate, cum
ar fi arsuri, zgarieturi, fracturi, leziuni
la spate sau chiar moartea. Printre
principalele pericole de siguranta se
numara:

Alunecarea / declansarea firelor elec-
trice sau a scurgerilor.

Pericole de incendii sau explozii cau-
zate de materiale chimice inflamabile
sau explozive.

Piese de schimb de masini, unelte
sau echipamente; lame.

Lucrari la inaltime, cum ar fi cele rea-
lizate pe schele sau scari.

Calatorii cu vehicule cum ar fi cami-
oane si stivuitoare.

Ridicarea incarcaturii grele si a altor
operatii de manipulare.

Lucrari de coborare a greutatilor sau
ca urmare a rularii sau a miscarii

Violenta cauzata de alti lucréatori /
membri ai personalului / clienti / pu-
blic.

Lucrari executate solitar sau n locuri
izolate

9 Travaux sécurisés: Sante et Sécurité Professionnelles des Jeunes travailleurs, Saskatche-
wan, 2006, p.69. Disponibil pe :http://www.readyforwork.sk.ca/teachers/resource-binder.htm
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VAnatoarea” In timpul activitatii ,Vanatoarea” de pericole la locul de mun-
7 . ca”, formatorul va avea ocazia sa discute modalitati si metode
de pericole de atenuare a riscurilor la locul de munca.

la locul . o
. Eliminati pericolele: solutia ideala este eliminarea pericolului

de munca la locul de munca sau limitarea acestuia intr-un loc specific
si izolat. De exemplu, plasarea indicatoarelor si gardurilor in
jurul surselor de scurgere, instalarea de podele antiderapante
si instalarea sistemelor de protectie fizica pentru a evita utiliza-
torii de orice prejudiciu cauzat de mutarea materialelor. Astfel,
locul de munca va deveni mai sigur si responsabilitatea nu se
va baza numai pe lucratori.

Imbunatatirea strategiilor si procedurilor de lucru: Aceasta me-
toda se aplica in cazurile in care nu este posibila eliminarea
completa a pericolului sau limitarea acestuia la o locatie izola-
ta. Strategiile eficiente de siguranta pot contribui la reducerea
riscului expunerii lucratorilor la echipamente periculoase. De
exemplu, pot fi instalati sau aplicati indicatori de avertizare
,Atentie! Pericol de viatal”.

Purtati uniforme si echipamente: Echipamentul individual
de protectie (EIP) este una dintre cerintele minime pentru pre-
venirea pericolelor la locul de munca. Lucratorii sunt obligati
sa poarte echipamente de protectie, daca este necesar, chiar
daca sunt incomode. EIP nu elimina pericolul ca atare si, prin
urmare, constituie unul dintre cele mai putin eficiente sisteme
de tratare a pericolelor. De exemplu, poate fi recomandabil sa
purtati incaltdminte cu talpa antiderapanta, EIP pentru protec-
tia capului.

Fiecare lucrator are dreptul sa fie informat cu privire la peri-
colele care exista la locul de munca si cum sa le depaseasca.




CASETA 5.4. INTREBARI CARE POT GHIDA PARTICIPANTII
iN PROCESUL NEGOCIERILOR CU PRIVIRE
LA ASPECTELE LEGATE DE SECURITATEA
S| SANATATEA LA LOCUL DE MUNCA.

intrebari despre securitatea si sanatatea la locul de muncé, adresate angajatorului

1.Cand pot beneficia de instruire cu privire la securitatea si sanatatea la locul de munca?
2.Care sunt riscurile pe care trebuie sa le cunosc?

3.Pe cine trebuie sa contactez daca am intrebari despre cum sa-mi fac un loc de munca
in siguranta?

4.Daca identific ricscuri, cui sa le raportez?

5.Care sunt procedurile de securitate si sanatate pe care trebuie sa le urmez?

6.Ce echipament individual de protectie voi folosi in activitatea de munca?

7.Am dreptul sa fiu informat referitor la EIP pentru functia pe care o detin?

8.Ce trebuie sa intreprind in caz de urgenta? Pe cine sa contactez in caz de ranire?
9.Unde pot gasi stingatoare de incendiu, truse de prim ajutor medical?

10. Care sunt obligatiile mele privind securitatea si sanatatea la locul de munca?

Activitatea 5.2  Scopul acestei activitati este de a dezvolta competenta parti-
Piramida cipantilor de gestionare a pericolelor la locul de munca. Acti-
vitatea este conceputa pe baza unei piramide reproduse pe o

de securitate . si Tmpaértita in trei parti.

Fiecare parte se refera la una dintre cele trei metode necesare
pentru gestionarea pericolelor, oferind in acelasi timp un numar
de puncte fiecarei metode: 1. Eliminarea pericolului. 2. Imbuna-
tatirea strategiilor si procedurilor de lucru. 3. Purtarea echipa-
mentului de protectie.

Participantii vor fi impartiti in trei grupuri mici. Fiecare grup va
avea cate un participant pe rol de scriitor si pe rol de mesa-
ger.

Fiecare grup va primi propriul set de carduri colorate, pentru a
acorda puncte fiecarei echipe la sfarsitul activitatii.
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Grupurile vor avea trei minute sa citeasca legenda care inso-
teste fiecare imagine, apoi s& noteze pe carduri, propria lor
solutie de prevenire a accidentului, si apoi trimite mesagerul
sa afiseze cardul pe partea respectiva a piramidei.

Formatorul poate organiza atatea runde cate imagini sunt pro-
puse sau poate decide un scor castigator.

Subiecte - Identificati masura in care interesele angajatorilor si ale

. lucratorilor sunt similare in ceea ce priveste securitatea si
de debrifare sanatatea in munca.
si reflectii - Care sunt domeniile-cheie in care angajatorii si angajatii
n grup pot lucra impreuna pentru a atinge aceleasi obiective pen-

tru securitatea si sanatatea la locul de munca? Ce poate
face angajatorul pentru a asigura participarea activa a lu-
cratorilor? Care sunt obligatiile lucratorilor?

- Care sunt cele mai bune scenarii pentru tinerii lucratori de
a intelege importanta unui loc de munca ce corespunde
cerintelor de securitate si sanatate in munca?

- Dati cateva exemple de riscuri specifice privind securitatea
si sénatatea la locul de munca care pot sa nu fie evidente,
dar pot provoca apoi probleme grave de sanatate.

- Specificati cateva metode pe care angajatorii si lucratorii le
pot utiliza pentru a fi mai bine informati despre riscurile la
locul de munca si evitatea lor.

- Care sunt principalele beneficii economice si sociale atunci
cand problemele de sanétate si securitate la locul de mun-
ca sunt solutionate?




Exercitarea drepturilor la locul de munca

Sesiunea

Exercitarea drepturilor
la locul de munca

Obiective
de referinta

Durata
Unitati
de continut

Activitati
de invatare

La sfarsitul acestei sesiuni, participantii vor putea:

e Sa aplice strategii pentru a aborda problemele cauzate
de practicile neloiale la locul de munca.

o Gestiona conflictele la locul de munca.
180 de minute/4ore/8 ore
o Strategii de abordare a problemelor cauzate de practi-
cile neloiale la locul de munca.
e Managementul conflictelor la locul de munca.
© Gestionarea conflictului la locul de munca: Deci, esti
dezamagit ...
@® Care este stilul tau?
© ... sipovestea este departe de a se termina.




Introducere

Abordati

problemele
intr-un mod
constructiv

Este important sa ne cunoastem drepturile la locul de munca,
ins& a le cunoaste doar, nu este suficient pentru a garanta
respectarea lor.

Aceasta ultima sesiune a programului de formare se axeaza pe
strategiile de sprijinire a tinerilor in vederea gestionarii conflic-
telor la locul de munca in scopul asigurarii drepturilor. Abilitatile
de negociere si capacitatea de abordare pozitiva a problemelor
sunt in centrul acestor strategii, precum si capacitatea de a iden-
tifica oamenii, organizatiile si institutile din comuntate, care pot
contribui la solutionarea conflictelor de munca.

Formatorul este incurajat sa invite la aceasta sesiune repre-
zentanti ai sindicatelor, care vor impartasi unele experiente
personale si vor discuta cu lucratorii tineri despre eventuale
temeri si reticenta acestora de a aborda probleme dificile in
relatiile cu angajatorii.

Intr-adevar, este deosebit de important sa se demonstreze ca,
pe o baza individuala, nu este usor sa fie obtinute conditii de
munca echitabile, dar prin aderarea la un sindicat si/sau la un
consiliu al muncitorilor, lucratorul este luat in serios si va fi mai
bine auzit.

Se considera ca, lucratorilor tineri sau celor recent angajati le
este mai dificil sa-si exercite drepturile, mai ales dacé se afla
sub presiunea dorintei de a evita problemele si a nu lasa o im-
presie slaba.

Primul sentiment pe care lucratorii il exprima atunci cand con-
stata ca, le-au fost incalcate drepturile este furia. Primul reflex
este de a se confrunta cu superiorul/ angajatorul. Cu toate
acestea, in timp ce furia este o reactie naturala, este important
sa ne exprimam furia intr-un mod constructiv.

Cand apare o problema la locul de munca, primul pas este

sa stabilim, in mod corespunzator, care ne sunt drepturile i
obligatiunile. Contactarea sindicatelor, a consiliului muncitorilor
sau a unei organizatii de mediere / conciliere ar putea fi foarte
utila pentru a ne intelege mai bine drepturile si obligatiunile
intr-o anumita situatie.

Daca partile conflictului manifestd manie sau furie, intotdeau-
na vor exista consecinte, de exemplu, putem pierde simpatia
colegilor. De asemenea, majoritatea angajatorilor nu apreciaza
un lucréator care decide sa faca fatd problemelor la locul de
munca cu agresiune.
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Formatorul va propune cateva reguli generale pentru gestio-
narea constructiva a starii de furie la locul de munca (Vezi Ca-
seta de instrumente - Cercul emotiilor dupa Robert Plutchik):

- Recunoasteti starea de furie. Furia este un sentiment natural
si uman. Negarea sau respingerea acesteia da loc unui sen-
timent de vinovatie sau o scuza pentru a reveni la incident in
mod continuu. Acest comportament este total contraproduc-
tiv si submineaza doar energia noastra.

- Incercati sa intelegeti punctul de vedere si/sau intentiile
celeilalte persoane si incercati sa analizati situatia dintr-un
alt unghi si sa luati in considerare toate faptele legate de
aceasta.

- Decideti ce puteti face pentru a gestiona eficient furia. Luati
in considerare avantajele si dezavantajele de a trata direct
cu cealalta persoana situatia sau indirect (de exemplu, in
fata unui prieten). Decizia de a actiona imediat, mai tarziu
sau de a nu face acest lucru va depinde de impactul pe care
il vor avea motivele furiei lucratorului asupra sigurantei mun-
cii sale si asupra modului in care acest lucru ii afecteaza pe
alti lucratori. Inainte de a lua orice decizie, tanarul lucrator
trebuie sa-si ia timp si s& analizeze céat de rezonabila poate
fi cealalta persoana. De exemplu, daca i-ar putea ,otravi’
viata pentru ca, s-a considerat ofensat, ranit sau amenintat
de cuvintele lucratorului. Este mai bine sa vorbesti direct cu
persoana in cauza sau poate sa aplici alta strategie. Este
important si in interesul fiecaruia, sa nu fie facute concluzii
pripite.

- Exprimati deschis mania, daca este cazul. Alegerea momen
tului de exprimare este un factor cheie in aceasta situatie.
Prin urmare, cel mai bine este sa asteptati pana cand va
veni momentul potrivit pentru a discuta aceasta problema in
mod privat si fara riscul de intrerupere. Prin urmare, cum sa
incepeti si urmarirea discutiei va avea un impact incontesta-
bil asupra succesului.

- Exprimati-va indirect furia atunci cand este nepotrivit sa o
exprimati direct. Daca se dovedeste inadecvat sa se expri-
me direct furia, participantii unui astfel de exercitiu ar trebui
sé fie incurajati s& se exprime indirect. Aceasta poate fi sub
forma unei discutii private cu o persoana de incredere sau
printr-un alt mod de dezamorsare a conflictului.
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Fiecare tara are propriul sistem de solutionare a conflictelor la
locul de munca. Situatia este exemplificatd in caseta 6.1.

Formatorul va identifica mecanismele de solutionare a litigiilor
si conflictelor de munca conform legislatiei din Republica Mol-
dova (Caseta 6.2.)

CASETA 6.1. SISTEME DE SOLUTIONARE A CONFLICTELOR
LA LOCUL DE MUNCA

Conflictele sunt inevitabile in orice relatie profesionala. Situatia ideala pentru partile impli-
cate este de a utiliza negocieri voluntare si directe fara implicarea unei terte parti. Daca
negocierile nu reusesc, exista si alte mecanisme disponibile. Recomandarea nr.130 a OIM
(revizuirea recomandarilor) garanteaza lucratorilor dreptul de a face plangeri atunci cand
angajatorii se comporta intr-un mod contrar legislatiei in vigoare, contractului individual de
munca sau contractului colectiv de munca. Conventia nr. 154 prevede ca entitatile si pro-
cedurile utilizate pentru solutionarea litigiilor de munca trebuie sa fie autonome, accesibile,
informale, rapide si consensuale.

in contextul solutiondrii conflictelor, solutionarea alternativa a litigiilor (ADR) este din ce in
ce mai utilizata. Acest termen se refera la descrierea unei varietati de mecanisme la care
pot recurge partile implicate in negociere - sisteme de arbitraj, mediere sau mini-procese,
care sunt foarte asemanatoare cu procedurile adoptate intr-o camera de judecata in instan-
ta. Sistemele MARC sunt in general clasificate ca sisteme de tranzactionare, conciliere,
mediere sau arbitraj. Negocierea incurajeaza si faciliteaza contactul direct intre partile in
conflict si fara mediere de catre tert. Sistemele de mediere si de conciliere sunt similare,
dar necesita interventia unei parti terte intre partile in litigiu, fie sa propuna medierea intr-un
anumit diferend, fie sa propuna o reconciliere intre ele. Mediatorii si conciliatorii pot sa-si
ofere serviciile doar pentru a facilita comunicarea sau pentru a participa la structurarea unui
acord, dar fara a avea autoritatea de a decide acordul. Sistemele de arbitraj permit unei
terte parti sa decida cum poate fi rezolvata o disputa.

Sursa: OIM, negocierea colectiva si solutionarea litigiilor in materie de munca, document
OIM nr. 30, 2008
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CASETA 6.2. MECANISME DE SOLUTIONARE A LITIGIILOR
S| CONFLICTELOR DE MUNCA CONFORM LEGISLATIEI
DIN REPUBLICA MOLDOVA

Jurisdictia muncii are drept obiect solutionarea litigiilor individuale de munca si conflic-
telor colective de munca privind purtarea negocierilor colective, incheierea, executarea,
modificarea, suspendarea sau incetarea contractelor colective si individuale de munca, a
conventiilor colective prevazute de prezentul cod, precum si solutionarea conflictelor colec-
tive privind interesele economice, sociale, profesionale si culturale ale salariatilor, aparute
la diferite niveluri intre partenerii sociali. (art.348)

Principiile jurisdictiei muncii:

a) concilierea intereselor divergente ale partilor, ce decurg din raporturile prevazute la
art.348;

b) dreptul salariatilor de a fi aparati de reprezentantii lor;

b") dreptul angajatorilor de a fi aparati de patronate;

c) scutirea salariatilor si a reprezentantilor acestora de cheltuielile judiciare;

d) operativitatea in examinarea litigiilor individuale de munca si a conflictelor colective de
munca.(art. 350)

Organele de jurisdictie a muncii sunt:
a) comisiile de conciliere (organe extrajudiciare);
b) instantele de judecata.(art.351)

Potrivit Codului Muncii, art. 534, se considera litigii individuale de munca divergentele dintre
salariat si angajator privind:

a) incheierea contractului individual de munca;
b) executarea, modificarea si suspendarea contractului individual de munca;
c) incetarea si nulitatea, partiala sau totala, a contractului individual de munca;

d) plata despagubirilor in cazul neindeplinirii sau indeplinirii necorespunzatoare a obligatii-
lor de catre una din partile contractului individual de munca;

e) rezultatele concursului;

f) anularea ordinului (dispozitiei, deciziei, hotaririi) de angajare in serviciu, emis conform
art.65 alin.(1);
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g) neeliberarea in termen a carnetului de munca, inscrierile incorecte efectuate in acesta;
h) alte probleme ce decurg din raporturile individuale de munca

Portivit art. 357 al Codului Muncii:

(1) Prin conflicte colective de munca se inteleg divergentele nesolutionate dintre salariati
(reprezentantii lor) si angajatori (reprezentantii lor) privind stabilirea si modificarea conditji-
lor de munca (inclusiv a salariului), privind purtarea negocierilor colective, incheierea, mo-
dificarea si executarea contractelor colective de munca si a conventiilor colective, privind
refuzul angajatorului de a lua in considerare pozitia reprezentantilor salariatilor in procesul
adoptarii, in cadrul unitatii, a actelor juridice ce contin norme ale dreptului muncii, precum
si divergentele referitoare la interesele economice, sociale, profesionale si culturale ale
salariatilor, aparute la diferite niveluri intre partenerii sociali.

in conditiile prevazute de capitolul 1V, titlul XII al Codului Muncii, salariatii au dreptul la de-
clansarea grevei.

Sursa: Codul Muncii, titlul XII. Jurisdictia muncii se refera la solutionarea litigiilor individuale
si a conflictelor colective de munca http://lex.justice.md/md/326757/

Tn general, lucrétorii isi pot exprima preocuparile, pot pune
intrebari cu privire la standardele de munca, pe baza urmatoa-
relor trei metode:

Determinati drepturile si responsabilitatile! (acest lucru sau
acestea ar putea fi posibil prin intermediul unui reprezentant al
sindicatelor, al consiliului muncitorilor, Inspectoratului de Stat al
Muncii sau al unui oficiu de ocupare a fortei de munca);

Discutati disputa cu angajatorul si intrebati-l despre o solutie
rapida.
Este important sa fie stabilitd natura conflictului — litigiu indivi-

dual de munca sau conflict colectiv de munca. Sindicatele sunt
cele mai indicate de a fi abordate.

Comunicarea cu angajatorul. Lucratorii ar trebui sa inceapa
discutia cu angajatorul despre orice conditii de munca conside-
rate neloiale sau periculoase. La acest nivel, este important de
remarcat faptul ca, majoritatea angajatorilor prefera sa discute
conflictul cu lucratorii inainte de a-I externaliza.

Existad mai multi factori care afecteaza rezultatul acestor dis-
cutii cu angajatorul. De exemplu, angajatorii nu sunt constienti
de lege sau pot pur si simplu sa nu cunoasca impactul deo-
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Exercitarea drepturilor la locul de munca
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sebit pe care legea il poate avea asupra situatiei in cauza.
Prin urmare, este important, in masura in care este posibil, ca
angajatorul si lucratorul sa gaseascéa timp pentru a ,discuta”
problema si sa solicite orice fel de consultari si informatii. Unii
angajatori sunt dispusi sa discute despre conditiile de munca
si / sau s& primeasca informatii sau sugestii, in timp ce altii nu
sunt.

Cu toate acestea, discutiile pot duce la decizii pe care lucra-
torii le considera ilegale. Modul in care lucratorii se implica in
discutii poate fi decisiv pentru solutionarea acestora si, prin
urmare, ar fi bine ca lucratorul tanar sa solicite informatii si
clarificari cu privire la acest subiect de la colegii cu responsa-
bilitati in domeniul raporturilor de munca de la unitate sau de
la Comitetul Sindical.

Daca ati identificat natura conflictului (individual sau colectiv),
se va actiona potrivit Codului Muncii prin procedurile jurisdic-
tiei individuale (art. 354-356) sau ale solutionarii conflictelor
colective de munca (art. 357-361).

Solutionare timpurie. Daca lucratorul este convins ca este
practic imposibil sa negocieze cu angajatorul sau daca incer-
carile lui au esuat:

- Interveniti catre Comitetul Sindical al unitatii economice
pentru a va reprezenta drepturile cu referire la disputa lu-
crator, membru de sindicat-angajator.

Daca nu functioneaza, puneti in aplicare prevederile art. 352
al Codului Muncii, in special,

- Depuneti o cerere de solutionare a litigiului individual de
munca sau a conflictului colectiv de munca (revendicarile,
in cazul procedurii de conciliere) la organul competent de
jurisdictie a muncii - Comisia de conciliere sau instantele
de judecata.

In asteptare. Lucratorii pot decide sa nu depuna pléngerea
imediat. De exemplu, acestia pot decide sa depuna recla-
matia dupéa ce parasesc locul de munca. Cu toate acestea,
orice lucrator care doreste sa depuna o plangere trebuie de
asemenea, sa-si dea seama ca exista termene precise pentru
depunerea plangerilor, examinarii cererilor privind solutionarea
litigiului individual, executarea hotéararilor privind solutionarea
litigiilor individuale de muncé si conciliere a conflictului colectiv
de munca. (Vezi art. 355, 356, 360 ale Codului Muncii)



Aceasta activitate a fost conceputa pentru a ajuta participantii
sa identifice si sa practice strategii de abordare a problemelor
de la locul de munca si gestionare a furiei care ar putea fi ge-
nerata de tratamentul nedrept.

Formatorul va propune participantilor sa formeze doua echipe,
fiecare avand propriul sau studiu de caz.

Fiecare echipa va fi invitata sa citeasca dialogul dintre angaja-
tor si angajat, sa identifice problema, sa stabileasca drepturile
si responsabilitatile ambelor parti si sa decida ce ar trebui sa
spuna si sa faca lucratorul. Apoi raspunsurile date de echipe
vor fi impartasite si discutate in timpul sesiunii de inchidere. La
sfarsitul activitatii, formatorul va distribui material informativ
cu referile la solutionarea pe etape a litigiilor si conflictelor de
munca. Un exemplu de materiale este disponibil in Caseta de
instrumente.

Exista mai multe strategii care pot fi folosite pentru a face fata
conflictelor cu conducatorii locurilor de munca, angajatorii sau
colegii de munca. Unul dintre factorii importanti care pot fi
utilizati pentru a determina cea mai buna strategie pentru solu-
tionarea conflictului este identificarea stilului personal de soluti-
onare a conflictului.

Pentru a identifica stilul participantilor de solutionare a conflic-
telor si a le oferi intrumente de identificare a stilurilor altor per-
soane, formatorul poate aplica Testul de autoevaluare Thomas
Kilmann (mai multe in Cutia de instrumente).
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CASETA 6.3. STILURI DE SOLUTIONARE A CONFLICTELOR

Pusi in fata unor confruntari interpersonale, oamenii tind sa aiba anumite reacitii. Acestea
reflecta gradul diferit de cooperare (adica efortul fiecaruia de a satisface interesele celuilalt)
si de autoimpunere (efortul fiecaruia de a-si satisface propriile interese). Ele pot fi clasificate
in cinci categorii:

1.Confruntare (reprimare,victorie/infrangere)

2.Colaborare (victorie/victorie)

3.Compromis

4 Evitare (abandon)

5.Acomodare (convertirea coflictului in sansa)

1.Confruntare (reprimare, fortare, victorie/infrangere) - rechinul

Rechinul incearca sa isi domine adversarii prin a-i face sa accepte solutia lui in cazul unui
conflict. Scopurile sale personale sunt dominante in raport cu relatiile interpersonale, pe
care le sacrifica foarte usor. Cauta sa fisi atinga scopurile cu orice pret. Nu il intereseaza
nevoile celorlalti. Nu il intereseaza daca ceilalii il plac sau il accepta. Rechinul crede ca
un conflict se castiga atunci cand o parte invinge, iar cealalta este infranta. El vrea sa fie
castigatorul cu orice pret. “Victoria”, ii da rechinului un sentiment de mandrie si de realizare
personala. infrangerea i da un sentiment de sldbiciune, neadaptare si ratare. Incearca sa
castige prin atac, coplesire sau intimidare.

2. Colaborare (victorie/victorie) - bufnita

Bufnita pretuieste in egala masura scopurile personale cat si relatjile cu ceilalti. Ea vede
conflictele ca pe probleme ce trebuie rezolvate si cauta solutii care sa satisfaca atat inte-
resele personale, cat si cele ale celorlalii. Bufnita vede conflictul ca pe o metoda de imbu-
natatire a relatiilor prin reducerea tensiunii dintre doua persoane sau grupuri. incearca sa
porneasca o discutie pentru a identifica conflictul ca problema. Bufnita nu este multumita
pana cand nu gaseste o solutie care sa satisfaca ambele parti.

3. Compromis - vulpea

Vulpea este interesata atat de scopurile personale céat si de relatiile cu ceilalti. Ea tinde
insa sa faca compromisuri, renuntand partial la scopurile ei convingand cealalta parte sa
procedeze la fel. Intr-o situatie conflictuald solutia vulpii va fi ca fiecare parte implicatd s&
piarda si sa castige cate ceva. Este capabila sa renunte temporar la scopurile ei pentru a
depasi situatia de criza.

98



4. Evitare (abandon) — broasca testoasa

Broasca testoasa se retrage in carapacea ei pentru a evita conflictul. Ea renunta la scopuri-
le si relatiiile ei personale. Sta departe de zonele de conflict si evita persoanele care creaza
sau intretine stari conflictuale. Broasca festoasa crede ca nu exista speranta in incercarea
de a rezolva un conflict. Se simte neajutorata. Crede ca este mai bine sa te retragi decat
sa intri intr-un conflict.

5. Acomodare (convertirea coflictului in sansa) — ursuleful

Pentru ursulet relatiile interpersonale sunt foarte importante in timp ce propriile scopuri au
o importanta mai mica. Ursuletul doreste sa fie placut si acceptat de ceilalii. El considera
conflictele ca pe ceva ce trebuie evitat in favoarea armoniei si mai crede ca oamenii nu pot
discuta in contradictoriu fara a afecta relatiile dintre ei. Se teme ca daca conflictul continua,
cineva are de suferit si asta va compromite relatiile cu acea persoana. De aceea, incearca
cu orice pret, chiar renunt{and la scopurile personale, sa aplaneze conflictul din teama de a
nu periclita relatiile interpersonale.

Activitatea 6.2 Scopul acestei activitati este de a familiariza participantii cu
Care este strategiile de gestionare a conflictelor.

stilul tau? Participantilor |i se propune o metoda de formare a doua gru-
puri pentru a lucra asupra studiilor de caz.

Membrii echipei vor fi rugati sa citeasca textul studiului de caz
si apoi sa clasifice fiecare dintre cele cinci strategii de gestio-
nare a conflictelor de la cele mai eficiente (1) pana la cele mai
ineficiente (5). Apoi vor discuta alegerea lor cu ceilalti membri
ai echipei.

La final, echipele vor fi rugate sa revizuiasca strategiile propu-
se, sa determine avantajele si dezavantajele fiecarei strategii
si sa inregistreze rezultatele pe graficul Pro/Contra.

Formatorul va aminti ca, nu exista raspunsuri ,corecte” la
aceste studii de caz. Orice sau toate strategiile prezentate, sau
o combinatie a acestora, pot fi folosite pentru a gestiona o pro-
blema.

in timpul acestei activitati, formatorul va aborda o varietate de
strategii:

- In ceea ce priveste relatiile, este mai bine sa rezolvam pro-
blema decét sa o evitam. Incercarea de a forta, de a con-
vinge, de a ameninta sau de a manipula, pur si simplu, ,ne
trage Tnapoi”.
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- Lucratorii trebuie sa decida, daca relatia este importanta
pentru ei sau nu. Ei nu pot fi niciodata siguri ca vor avea
de-a face cu aceeasi persoana mai tarziu.

- Este important ca lucratorii s& nu renunte la niciunul dintre
obiectivele pe care doresc cu adevarat sa le atinga. Aban-
donarea unui obiectiv poate duce la frustrare si furie, doua
sentimente care pot aparea oricand mai tarziu.

- Nici o problema sau conflict nu poate fi abordata sau so-
lutionata imediat. Unele necesita o strategie pe termen
lung, care va fi dezvaluita in timp. Luarea pauzelor si ne-
gocierile sunt cele mai bune alegeri pentru a trata in mod
constructiv problemele.

- Nu se poate pretinde niciodata ca putem solutiona toate
problemele sau conflictele. Trebuie sa se inteleaga ca o
problema nu poate disparea singura. Astfel, uneori trebuie
sa punem capat relatiei. Cu toate acestea, nu este exclus
ca, la un moment dat, persoana sa creada ca transferarea,
demisia sau chiar concedierea pot fi 0 optiune potrivita.

Tmbun atat|rea Corectitudinea la locul de munca si munca decenta nece-

condﬂMor
de munca

sita implicarea guvernelor, a patronatelor si a sindicatelor.

In calitate de organe executive, guvernele dezvolta cadrul
regulatoriu pentru a asigura conditii de munca decenta prin
Codul Muncii. Organizatiile patronale si sindicatele reprezinta
si protejeaza interesele membrilor s&i. Desi au viziuni diferite,
ambele organizatii au interesul de a asigura conditii pentru
munca decenta.

Conditiile de munca si productivitatea lucratorilor sunt doua
aspecte interdependente: lucratorii sunt, in general, mai pro-
ductivi atunci cand sunt tratati uman si se simt in siguranta la
locul de munca. Pentru a solutiona orice problema, salariatii
si angajatorii trebuie uneori sa negocieze pentru a ajunge la o
solutie.




Activitatea 6.3
... iar povestea
este departe
de a se
termina!

Aceasta activitate are scopul de a pune in exercitiu abilitati-
le de negociere ale participantilor. Activitatea este organiza-
td ca o activitate de rol pe mai multe nivele si o campanie
pentru un salariu de subzistentd (prin aplicarea unui salariu
minim pe economie) care a avut loc Tn Docklands-ul din Lon-
dra in anii 1990.

Activitatea se concentreaza asupra problemelor legate de
munca cu venituri mici, inegalitate, reprezentarea lucratorilor si
beneficiile campaniilor colective in apararea drepturilor omului.

Formatorul poate opta si pentru un scenariu inspirat de reali-
tatile din Republica Moldova, cum ar fi actiunile de protest ale
profesorilor din 2017.

Aceasta activitate trebuie sa implice participantii si s&-i incura-
jeze sa abordeze un anumit subiect.

Formatorul va solicita participantilor sa preia roluri inedite pen-
tru ei si s& comunice mai eficient cu alte grupuri.

Pentru aceasta activitate, formatorul va pregati sala de curs -
mese Si scaune - astfel incat participantii sa poata vedea sem-
nele care indica rolurile pe care fiecare grup le va juca.

Participantii sunt impartiti in doua echipe si fiecare va fi invitat
sa joace un anumit rol.

Echipele au zece minute pentru a-si pregati strategia de nego-
ciere. Fiecare echipa are un minut s& se prezinte si sa ofere o
scurta informatie cu privire la planul de urmat.

Activitatea incepe cu scrierea unui mesaj asa cum este indicat
in Fisa de rol a echipei.

Odata ce echipa a primit un mesaj de la cealalta echipa, mem-
brii vor fi liberi sa trimita cat mai multe raspunsuri dupa cum
doresc. De asemenea, pot initia ntélniri bilaterale cu membrii
celeilalte echipe. La aceasta etapa, jocul de rol va continua sa
se dezvolte Tn mod normal pentru a permite echipelor sa trans-
mita / receptioneze mesaje si sa reactioneze la remarcile si
actiunile altor echipe. In caz de nevoie, formatorul poate solici-
ta un ,ultim mesaj / actiune” pentru a finaliza activitatea.




Exercitarea drepturilor la locul de munca

Subiecte Urmatoarea sesiune de informare va incuraja participantii sa
. raspunda la urmatoarele intrebari:

de debrifare e N o

. . * Ce ati decis sa scrieti si de ce? Crezi ca raspunsurile pri-
Sl reerC’gu mite au fost satisfacatoare?
in grup * Ati reusit sa va atingeti obiectivele propuse?

* Ce li se putea intdmpla lucratorilor in situatiile cu care s-au
confruntat in jocul de rol?

* Analizand actiunile intreprinse de diferiti actori, spuneti ce
alt comportament ar fi putut adopta echipa ta?

» Cum ai descrie stilul personal de solutionare a conflictelor?

» Ce metode vei utiliza pentru a identifica si evalua stilurile
altor persoane pentru a decide cum sa te apropii de cineva
in timpul unei vizite, conflict sau dezacord?

» Ce incidente si situatii de conflict cunoasteti? Referiti-va la
evenimente istorice. De ce au escaladat aceste conflicte?

 Ce s-ar fi putut face pentru a evita astfel de conflicte?

« In calitate de lucrator, ce revendicari ai de negociat cu an-
gajatorul care nu este dispus spre compromis si intelegere
a argumentelor tale?

« Exista cazuri in care doua parti implicate intr-un litigiu pot
»accepta dezacordul mutual”, dar pot trece la etapa solu-
tionarii pozitive a disputei, de aici incolo? Cum s-ar putea
intdmpla un asemenea scenariu? Elaborati un scenariu
in care poate fi obtinut un rezultat pozitiv fara a solutiona
complet disputa.

La finalul sesiunii/programului, formatorul va oferi participanti-
lor timp pentru a organiza informatiile furnizate, pentru a pune
intrebari suplimentare si pentru a se asigura ca au toate infor-
matiile de contact necesare.




Cuvant
de incheiere

Metoda ideala pentru inchiderea sesiunii/programului de for-

mare ar fi o activitate sub forma unui mese rotunde cu partici-
parea reprezentantilor sindicatelor. Vezi exemple de teme de
dezbatere la masa rotunda:

- Sindicatul si conditiile de munca la unitatile economice din
Moldova;

- Impactul consultarilor si negocierilor colective asupra lucra-
torilor;
- Cum poate sindicatul sa sprijine lucrétorii tineri pe piata
muncii?
La sfarsitul sesiunii/programului de formare, formatorul va invi-
ta participantii sa evalueze programul la care au participat.

In anexe, vezi exemple de chestionare de evaluare, aplicate la
seminarele de formare sindicala.

Rezultatul acestui exercitiu va contribui la imbunatatirea sesiu-
nilor de formare, organizate ulterior.
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Cutie de
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Spargerea
ghetii
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Activitatea de ,spargere a ghetii” ajutd membrii unui grup nou
format s& se cunoasca reciproc si ii face sa se simta bine in
timpul unui exercitiu in grup. Deasemenea, poate ajuta par-
ticipantii sa depaseasca timiditatea de a vorbi in fata unor
persoane pe care nu le cunosc. Mai jos, sunt prezentate unele
activitati, care au fost aplicate cu succes de alti formatori la ac-
tivitatile de instruire. Formatorul poate adapta activitatile pen-
tru a se potrivi fiecarui grup, folosind urmatoarele sugestiile:

Interviuri: Cereti participantilor sa formeze perechi. Fiecare
persoana isi intervieveaza partenerul in timpul stabilit. Cand
grupul se reantalneste, fiecare persoana isi prezinta parte-
nerul.

Prezentarea in cerc: Participantii stau intr-un cerc. Au doua
minute sa afle cat mai mult posibil despre persoana din stéanga
si cateva fapte interesante despre el / ea. Fiecare persoana va
prezenta grupului persoana din stanga sa.

Aruncarea mingii: Participantii si formatorul formeaza un cerc
si arunca o minge moale prin cerc. Expeditoriul anunta numele
destinatatului mingii.

Intamplarea putin cunoscuta: Cereti participantilor sa-si spu-
n& numele si ocupatia, precum si un fapt putin cunoscut des-
pre ei insisi. Aceasta ,intdmplare putin cunoscuta” devine un
element de socializare, care poate ajuta la eliminarea diferen-

telor dintre membrii grupului in timpul interactiunii ulterioare.

Doua adevaruri si o minciuna: Solicitati fiecarei persoanes
sa comunice grupului doua informatii adevarate si una falsa

despre sine. Restul grupului trebuie sa ghiceasca care este

informatia falsa.



Cutie de instrumente

Cartonasele Inainte de a initia activitatea de instruire, formatorul va consulta
’ Cutia de instrumente pentru a stabili, ce instrumente va aplica
colorate in cadrul sesiunii. Deasemena, va crea si instrumente specifice

si Cardurile contextului de invatare.

Dreptu ri@ Cardurile Drepturi @ Munca rezuma principalele standarde
M = de munca, conform Conventiilor OIM si a legislatiei din Repu-
unca ; T o Y9 n
blica Moldova cu privire la varsta minima de munca, orele de
lucru, salariu minim, concediu anual, concediu medical etc..

Exemple de card Drepturi@Munca

{ ﬁ\, 1 5 ore A
ani

Fisa informativa 1.1.Vérsta minim& de munca in Republica Moldova

(2) Persoana fizica dobandeste capacitate de munca la implinirea virstei de 16 ani.

(3) Persoana fizica poate incheia un contract individual de munca si la implinirea var-
stei de 15 ani, cu acordul scris al parintilor sau al reprezentantilor legali, daca, in
consecinta, nu fi vor fi periclitate sanatatea, dezvoltarea, instruirea si pregatirea
profesionala.

Codul Muncii, art. 46

Fisa informativé 1.2. Durata zilnica si saptaménala a lucratorilor tineri, 15-18 ani

- Durata saptamanala redusa a timpului de munca constituie:
a) 24 de ore pentru salariatii in varsta de la 15 1a 16 ani ;
b) 35 de ore pentru salariatii in varsta de la 16 la 18 ani;
- Pentru salariafji in varsta de pana la 16 ani, durata zilnica a timpului de munca nu
poate depasi 5 ore.
- Pentru salariatji in varsta de la 16 la 18 ani si salariatii care lucreaza in conditii de
munca vatamatoare, durata zilnica a timpului de munca nu poate depasi 7 ore.

Codul muncii, art.96, 100
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Fisa informativéd 1.3. Norma de muncé pentru salariatii tineri, 15-18 ani

- Pentru salariafji in varsta de pina la 18 ani norma de munca se stabileste, pornin-
du-se de la normele generale de munca, proportional cu timpul de munca redus
stabilit pentru salariatii respectivi.

- Salariafilor in varsta de pina la 18 ani angajati dupa absolvirea gimnaziilor, liceelor,
a scolilor medii de cultura generala, a scolilor profesionale polivalente si a scolilor

de meserii, angajatorul le stabileste norme de munca reduse, in conformitate cu
legislatia in vigoare, cu conventiile colective si cu contractul colectivde munca.

Codul muncii, art. 2563-257

Fisa informativa 1.4. Unele prevederi speciale cu privire la angajarea, munca $i
concedierea salariatilor tineri, 15-18 ani

- Salariatji in varsta de pina la 18 ani sunt angajati numai dupa ce au fost supusi unui
examen medical preventiv. Ulterior, pana la atingerea varstei de 18 ani, acestia vor
fi supusi examenului medical obligatoriu Tn fiecare an. Cheltuielile pentru examenele
medicale vor fi suportate de angajator.

- Este interzisa utilizarea muncii persoanelor in varsta de pana la 18 ani la lucrarile
cu conditii de munca grele, vatamatoare si/sau periculoase, la lucrari subterane,
precum si la lucrari care pot sa aduca prejudicii sanatatji sau integritatii morale a
minorilor (jocurile de noroc, lucrul in localurile de noapte, producerea, transportarea
si comercializarea bauturilor alcoolice, a articolelor din tutun, a substantelor stupe-
fiante si toxice). Nu se admite ridicarea si transportarea manuala de catre minori a
greutatilor care depasesc normele maxime stabilite pentru ei.

- Se interzice trimiterea in deplasare a salariatilor in varsta de pana la 18 ani, cu
exceptia salariatilor din institutiile audiovizualului, din teatre, circuri, organizatii cine-
matografice, teatrale si concertistice, precum si din cele ale sportivilor profesionisti.

- Concedierea salariatilor in varsta de pina la 18 ani, cu exceptia cazului de lichidare
a unitatii, se permite numai cu acordul scris al agentiei teritoriale pentru ocuparea
fortei de munca, respectandu-se condijile generale de concediere prevazute de
prezentul cod.

Codul muncii, art 253-257
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Cutie de instrumente

Formatorul va rezuma, pe cartonase colorate standardele inter-
nationale de munca, mentionate in Ghidul Farmatorului. Carto-
nasele pot fi utilizate de formator pentru a sprijini activitatile din
aceasta, si alte sesiuni.

Fisa informativa 1.6 Drepturi la locul de munca. Principalele standarde internatio-
nale de muncé

»Drepturile la locul de munca”: varsta minima de munca si interzicerea muncii
copiilor:

Standardul minim de varsta stipuleaza ca varsta minima pentru admiterea in campul
muncii sau la locul de munca este de 15 ani (13 ani pentru munca usoara), iar varsta
minim& pentru munca periculoasa este de 18 ani (16 ani in anumite conditii stricte).

Exista dispozitii specifice pentru eliminarea imediata a celor mai grave forme ale
muncii copilului, inclusiv a practicilor de sclavie, cum ar fi vanzarea si traficul de copii,
angajarea n datorii si munca fortata, recrutarea de copiii pentru prostitutie, pornografie,
conflicte armate sau trafic de droguri si de munca care le dauneaza sanatatii, sigurantei
sau moralitatii.

C138 - varsta minima
C182 - cele mai grave forme ale muncii copilului

Fisa informativa 1.7. Drepturi la locul de munca. Principalele standarde internatio-
nale de muncé

»Drepturile la locul de munca”: Eliminarea discriminarii (ocuparea fortei de
munca)

Acest criteriu interzice discriminarea in accesul la locuri de munca, formare si alte con-
ditii de munca din motive de rasa, culoare, sex, religie, opinie politica, origine nationala
sau sociala. Scopul este promovarea egalitatii de sanse si a tratamentului, precum si a
remunerarii egale si a beneficiilor pentru munca de valoare egala.

C-100- Remunerarea egala
C111- Privind discriminarea in domeniul ocuparii fortei de munca

109



Fisa informativé 1.8 Drepturi la locul de muncd. Principalele standarde internatio-
nale de muncé

Libertatea de asociere si dreptul la negocieri colective. Aceste standarde de munca
prevad dreptul tuturor lucratorilor si angajatorilor de a forma si de a se alatura organi-
zatiilor alese de ei, de a se proteja impotriva discriminarii anti-asociere si de a promova
negocierea colectiva. Standardele privind standardele de asociere prevad ca lucratorii
beneficiaza de o protectie adecvata impotriva actelor de discriminare anti-sindicala/
asociere, inclusiv cerintele conform carora un lucrator nu se alatura unei asociatii sau-
renunta la calitatea de membru al sindicatelor pentru angajare sau la concedierea unui
lucrator din cauza apartenentei la sindicate sau a participarii la activitati sindicale.

Dreptul de organizare si formare a organizatiilor patronale si sindicale este conditia
prealabild pentru negocierile colective solide si dialogul social. Practicile de negociere
colectiva asigura ca angajatorii si lucratorii au o voce egala in negocieri si ca rezultatul
va fi corect si echitabil.

C- 87 privind libertatea de asociere si protectia dreptului la organizare, 1948
C- 98 Dreptul de organizare si negociere colectiva, 1949

Eliminarea tuturor formelor de munca fortata sau obligatorie

Aceste standarde interzic folosirea oricarei forme de munca fortata sau obligatorie ca
mijloc de constrangere sau educatie politica, pedeapsa pentru exprimarea opiniilor
politice, disciplina muncii, penalizarea pentru participarea la greve si discriminare. Sunt
prevazute exceptii pentru munca necesara serviciului militar obligatoriu, prin obligatiile
civice obisnuite, ca urmare a unei condamnari in instanta (in anumite conditii), in situ-
atii de urgenta si pentru serviciile minime comunale efectuate de membrii unei comuni-
tati.

C - 29 privind munca fortata, 1930

C -105 privind abolirea muncii fortate, 1957
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Cutie de instrumente

Activitatea 1.1. Lucrand in perechi sau in grupuri mici, fiecare participant are

Locuri 10 minute pentru a raspunde la urmatoarele cinci intrebari.
de munca © La ce varsta ai inceput (sau unul dintre prietenii tai) munca
echitabile'® platita?

@ Care a fost denumirea postului?
© Cate ore pe sdptdmana (sau prietenul tau) ai lucrat?
@ Cu cét ai fost platit?

© Daca tu (sau prietenul tau) ai lucrat ore suplimentare, cat ai
castigat (sau prietenul tdu) pentru orele de munaca supli-
menatere?

Activitatea 1.2.  Tmpartiti participantii in doua grupuri. Fiecare grup va avea
Flexibilitatea la doua pagini flip-chart marcate: «Angajatori» si «Angajati». Fie-
locul de mun-  care flip-chart este impartit in doua coloane «Pro» si «Contra.
.. Grupurile de lucru au 10 minute pentru a discuta avantajele si
ca: care sunt dezavantajele formelor flexibile de angajare atat pentru lucra-
argumentele tori, cat si pentru angajatori si pentru a inregistra raspunsurile

pro si contra?™ pe flip-chart-uri.

° Adaptat de Ministerul Educatiei, Muncii, Pregatit pentru munca, VIl Munca echitabil: Stan-
darde de munca pentru tinerii lucratori, Saskatchewan, 2008.

"Lista adaptata de Congresul Sindicatelor, O cale mai bunéa spre muncéa,Unitatea5:Viitorul
Muncii,Warwick, 2006, p. 18f. Disponibil:http://www.tuc.org.uk/extras/ABWTW_06_UNIT_5.pdf
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Exemplul 1

Timpul de munca reprezinta timpul pe care salariatul, in conformitate cu regulamentul
intern al unitatii, cu contractul individual si cu cel colectivde munca, il foloseste pentru
indeplinirea obligatiilor de munca.

Durata normala a timpului de munca al salariatilor din unitati nu poate depasi 40 de
ore pe saptamina.

Pentru anumite categorii de salariati, in functie de virsta, de starea sanatatii, de
conditiile de munca si de alte circumstante, in conformitate cu legislatia in vigoare si
contractul individual de munca, se stabileste durata redusa a timpului de munca.

Durata saptaminala redusa a timpului de munca constituie:

a) 24 de ore pentru salariatii in virsta de la 15 la 16 ani ;

b) 35 de ore pentru salariatji in virsta de la 16 la 18 ani;

c) 35 de ore pentru salariatji care activeaza in conditjii de munca vatamatoare, con-
form nomenclatorului aprobat de Guvern.

Pentru anumite categorii de salariafi a caror munca implica un efort intelectual si
psiho-emotional sporit, durata timpului de munca se stabileste de Guvern si nu poate
depasi 35 de ore pe saptamina.

Pentru persoanele cu dizabilitati severe si accentuate (daca acestia nu beneficiaza
de inlesniri mai mari) se stabileste o durata redusa a timpului de munca de 30 de ore
pe saptamina, fara diminuarea drepturilor salariale si a altor drepturi prevazute de le-
gislatia n vigoare.

Codul Muncii al Republicii Moldova

ANGAJATORI

Pro Contra
+ Capacitate mai buna de a face fata  Impozite si contributii sociale mai mari,
schimbaruilor de producere; atunci cand lucrétorii cu norma partiala

sunt antrenati pentru a acoperi aceleasi

» Planificare mai flexibila a muncii; . - L <
’ ore ca si lucratorii cu norma intreaga;

. .
Impozite si contributii iale mai . .
micF:)io te si contributii sociale ma » Costuri mai mari suportate pentru

; coordonarea activitatii angajatilor su-
""""" plimentari.
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Cutie de instrumente

ANGAJATI

Pro Contra
» Maimult timp liber si un mai bun echi- « Salarii mai mici datorate numarului de
libru intre munca, familie si relaxare; orelor de lucru;
* Punct de intrare pe piata muncii pen- < Reducerea beneficiilor de asigurare so-
tru tinerii lucrétori; ciala si reducerea oportunitatilor de ca-
riera;

* Mai multi angajati (ca numar).
.......... * Munca mai intensa (in cazul in care un
.......... volum de munca cu norma intreaga tre-

buie sa se desfasoare cu norma partiald);

« Probabilitatea orelor de lucru informale.

Exemplul 2

Munca pe durata determinate

Contractul individual de munca se incheie, de regula, pe durata nedeterminata.Con-
tractul individual de munca poate fi incheiat si pe o durata determinata, ce nu depases-
te 5 ani, in conditjile prevazute de prezentul cod. Temeiul legal al incheierii contractului
individual de munca pe durata determinata se indica in contract.

Daca in contractul individual de munca nu este stipulata durata acestuia, contractul se
considera incheiat pe o durata nedeterminata.

Se interzice incheierea contractelor individuale de munca pe durata determinata in
scopul eschivarii de la acordarea drepturilor si garantiilor prevazute pentru salariatji
angajati pe durata nedeterminata.

Contractul individual de munca incheiat pe durata determinata in lipsa unor temeiuri
legale, constatata de Inspectoratul de Stat al Muncii, se considera incheiat pe durata
nedeterminata.

Codul Muncii al Republicii Moldova
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Pro

« Stimuleaza o mai buna flexibilitate,
deoarece numarul de lucratori nece-
sari variaza in functie de cerintele de
productie (se recruteaza atunci cand
cererea se extinde, nu se reinnoiesc
contractele cu durata determinata in
timpul unei recesiuni);

* Planificare mai flexibila a muncii, de-
oarece lucratorii temporari pot asigura
acoperirea personalului permanent
aflat in vacanta, concediu medical
sau de ingrijire a copilului.

 Permite recrutarea de specialisti pen-
tru a realiza proiecte specific;

» Poate fi utilizat ca instrument de se-
lectie pentru selectarea lucratorilor in
baza contractelor permanente.

Contra

 Costuri mai mari pentru coordonarea
activitatii ;

 Nici o economie de impozite sau con-
tributii de asigurare social;

* Lucratorilor angajati pe durate de-
terminate de munca le poate lipsi
motivatia si angajamentul lucratorilor
angajati pe durata nedeterminata;

 Cresterea costurilor de instruire pen-
tru angajatii pe durata determinata

ANGAJATI

Pro

* Integrare primara pe piata muncii
pentru tineri;

» Mai multi lucratori angajati;

» Posibilitatea de a incerca diferite
locuri de munca inainte de a ale-
ge o cariera.

Contra

Mai putina securitate in ceea ce priveste
statutul si salariile;

Perioada de somaj mai lunga intre locuri-
le de muncg;

Oportunitati de cariera mai mici;
Necesitatea de a invata diferite sarcini;
Acces limitat la beneficii sau lipsa aces-

tora, daca solicita o perioada minima de
angajare;

Adesea trebuie sa se lucreze mai mult
pentru ca cineva sa demonstreze ca este
capabil sa indeplineasca artibutiile de
munca.
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Cutie de instrumente

Activitatea 1.3.
Doua

intrebari (l):
Explorarea
dezavantajelor
pietei muncii

Participantii vor fi impartiti in doua grupuri.

Doi participanti vor actiona in calitate de arbitri si unul va moni-
toriza timpul.

Un grup primeste un flip-chart marcat: Provocari, iar celalalt
grup un flipchart marcat: Caracteristici, asa cum se arata in
exemplul de mai jos.

e Provocarile” reprezinta anumite rezultate ale pietei muncii.
De exemplu, activitate Tn economia informala; discriminare,
munca slab platita.

o Caractisticile” se refera la caracteristicile individuale care fi
fac pe unii tineri sa fie mai expusi riscului pe piata fortei de
munca. De exemplu, tinerii lucratori cu dizabilitati se con-
frunta adesea cu discriminare la locul de munca; lucratorii
care vorbesc limbi ale minortitilor etnice sunt adesea per-
ceputi ca ne avand abilitatile necesare si sunt remunerati cu
salarii mai mici etc.

Fiecare echipa are 5 minute pentru a planifica cum aduna
raspunsurile celorlalti participanti la ,|” care le este atribuita.
Echipele ar trebui sa foloseasca acest timp pentru a formula
intrebarile pe care trebuie sa le adreseze, sa decida cine va in-
tervieva, cine si cum va inregistra intrebarile. La sfarsitul celor
5 minute (dupa cronometru), membrii echipei vor avea inca 5
minute sa circule prin sala si sa intervieveze membrii celeilalte
echipe pentru a colecta informatii.

Circulatia este reglementata de arbitru. In cele din urma, fi-
ecare echipa va avea 5 minute pentru a plasa informatiilele
colectate pe flip-chart. Cele doua echipe vor agrea, la sfarsitul
activitatii, ,caracteristicile” care se confrunta cu cele mai mari
Lprovocari’.
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Exemplu

PROVOCARI CARACTERISTICI

* Lucrul in economia informala A. Muncitori migranti
 Discriminare in baza statutului de B. Muncitori cu HIV/SIDA
sanatate, ocupare slaba, inactivitate
fnalta

* Locuri de munca slab platite, fara pro-  C. Muncitori cu calificari joase
tectie sociala

» Discriminare bazata pe responsabili- D. Mame singure
tatile de familiale si de gen. Bariere in
ocuparea cu norma intreaga

* Lucru in conditii periculoase sau vata-  E. Muncitori cu dizabilitati
matoare de munca

Activitatea1.4. In perechi, participantii au 15 minute pentru a citi istoriile cator-
Spune ,nu” va lucratori tineri. Pentru fiecare situatie, participantii trebuie

discriminariil 2 sa decida daca exista discriminare si pe ce motive.

Istoria Ana a aplicat pentru o slujbd de vara la un departament al
Anei: unui magazin mare. Magazinul a spus ca nu angajeaza pe ni-
nel. meni pentru functii de vara. Céteva sdptamani mai tarziu, Ana,

care este de origine roma, a observat ca una dintre prietenele
sale lucra la magazin. Prietena ei a spus ca a fost angajata cu
cateva zile mai devreme ca sa ajute in lunile aglomerate de
vara.

Motive posibile: Rasa / etnie. Ana a fost discriminata deoarece
magazinul nu 0 angajase pentru ca este de etnie roma.

2Exemple adaptate dupa: Comisia pentru egalitatea angajarii, Statele Unite, Youth @ Work Your Ri-
ghts. Disponibil pe:http://youth.eeoc.gov/rights.html.
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Cutie de instrumente

Istoria
Mariei:

Istoria lui
Andrei:

Maria a aplicat pentru un loc de munca la o companie locala
care a angajat, in mod obisnuit liceeni sa lucreze in echipe de
constructie. Managerul, insa, ii spune Mariei ca nu exista locuri
de munca vacante in constructii, dar exista o functie vacanta
de secretar la sediul companiei. Maria aplica si primeste slujba.
Dupa cateva saptamani, aude managerul spunand unui cola-
borator ca i-a facut o favoare de a 0 angaja ca secretar, deoa-
rece lucrul in constructii este o slujba pentru barbati.

Motive posibile: sex / gen. Maria a fost discriminatd deoarece
managerul nu a angajat-o in echipa deoarece este femeie.

Andrei tocmai a inceput sa lucreze cu jumatate de norma la un
magazin popular de imbracaminte. Este unul dintre cei 50 de
operatori de telefonie responsabili pentru preluarea comenzilor
telefonice. Toti operatorii lucreaza la statii mici de lucru intr-o
incapere mare.

Angajatilor nu li se repartizeaza un anumit loc de lucru; acestia
isi aleg locurile de lucru in baza principiului ,primul venit — pri-
mul servit”. Andrei se afla intrun scaun cu rotile si are dificultati
de deplasare in sus si in jos pe coridoarele inguste. Chiar daca
ajunge in fiecare zi cu 30 de minute mai devreme, nu poate
intotdeauna gasi un loc de lucru disponibila langa intrare, ina-
inte de a-si schimba programul. Andrei i spune managerului
despre problema si cere sa fie repartizat la un loc de munca
aproape de usa. Managerul fi spune lui Andrei ca, compania
nu acorda tratament special nimanui si i sugereaza sa vina la
serviciu mai devreme.

Motive posibile: Nevoi speciale. Magazinul de imbracaminte l-a
discriminat pe Andrei atunci cdnd a refuzat cererea de schim-
bare rezonabila la locul de munca din cauza nevoii speciale.
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Activitatea
”Ce drepturi
a incalcat
angajatorul “

118

Cazul 1: ,,Angajat in calitate de lucrator necalificat in agri-
cultura”

Noul director al unei firme de software crede ca poate spori
vanzarile prin angajarea unui designer matur, in ciuda faptului
ca Cristy, designerul intern al companiei, in varsta de 23 de
ani, a atras multi clienti noi, intro perioada de 6 luni. Directoril
nu reinnoieste contractul de durata determinata pe care |-a
avut Cristy, dar il inlocuieste cu Petru, expert in marketing de
40 de ani.

Motive posibile: Varsta. Managerul I-a discriminat pe Cristy,
dacd nu semneaza contract cu termen nedeterminat pe motiv
de varsta. Dacé, totusi, descrierea postului respectiv a fost
modificatd si a fost inclusa cerinta cu referire la experienta,
ceea ce-i lipseste lui Cristy - nu exista discriminare.

Participantii, impartiti in trei echipe, vor primi cate o fisa cu
cate un caz pe care trebuie sa-l analizeze, cautand raspunsuri
legale (Codul Muncii etc). Unul dintre membrii echipei va lua
rolul de avocet si va prezenta cazul examinat.

lon a relatat acest caz dupa 2 ani de munca intro societate

cu raspundere limitata din r. Cduseni. Avand doar studii gim-
naziale, lon se angaja cu ziua dupa exemplul si la indemnul
parintilor, asteptand sa atingd majoratul, ca sé fie angajat in
mod legal si durabil. La explicatia angajatorului c& la 17 ani nu
poate fi angajat legal, lon a cdzut de acord sé primeasca sa-
lariul in plic pé&na la atingerea varstei de 18 ani. Astfel, a lucrat
un an cu salariul diferit, motivat prin volumul mic de lucru, in
functie de sezon.

Tmplinind 18 ani, la cererea lui de a i se deschide carte de
munca, a fost angajat in calitate de ucenic, cu termen de pro-
ba de trei luni, stabilindu-i-se cota de 75% din salariul pe care
il primea anterior pentru aceeasi munca. Angajatorul i-a expli-
cat ca suma de 25% retinuta va fi utilizata pentru plata impozi-
telor de catre angajator. Dupa expirarea termenului de proba a
fost transferat la un alt post de munca in aceeasi intreprinde-
re, fiind invocat motivul ca acolo ii va fi mai usor.

Aflénd cd tandrul intentioneazd sé plece peste hotarele {arii
pentru 0 munca mai bine plétitd, angajatorul I-a convins sé
lucreze ca si mai inainte, fara contract de munca, pana la ple-
carea acestuia din fara.



Cutie de instrumente

Solutie

Tn conformitate cu art. 47 al Codului Muncii al Republicii Moldo-
va, intre angajator si salariat se incheie contractul individual de
munca, cand persoana fizica (salariatul) dobindeste capacitate
de munca la implinirea virstei de 16 ani, mai mult decéat atét,
persoana fizica poate incheia un contract individual de munca
si la implinirea vérstei de 15 ani, cu acordul scris al périntilor
sau al reprezentantilor legali, daca, in consecin{a, nu ii vor fi
periclitate sandtatea, dezvoltarea, instruirea si pregatirea profe-
sionald. Prin urmare, refuzul angatorului de a semna contractu-
al individual de muncé pe motivul neatingerii vérstei de 18 ani
a fost nefondat.

Referitor la angajarea faré perfectarea contractului individual
de muncd, este de mentionat in temeiul art. 7 al Codului Mun-
cii, munca nedeclarata este interzisa, adica orice munca pre-
stata de o persoanad fizica pentru si sub autoritatea unui anga-
Jator fard a fi respectate prevederile Codului Muncii referitoare
la incheierea contractului individual de munca.

Totodatd, art. 55 al Codului contraventional prevede pentru
utilizarea muncii nedeclarate, sanctiuni pentru fiecare persoana
identificata cu amenda de la 100 la 150 de unitati conventiona-
le aplicata persoanei fizice, cu amenda de la 250 la 350 de uni-
tati conventionale aplicata persoanei cu functie de raspundere,
cu amenda de la 350 la 500 de unitati conventionale aplicata
persoanei juridice.

Cazul 2: ,,Ajutor de bucatar”

Detinénd calificarea de bucatar, Marina s-a adresat la barul

din localitate pentru a fi angajata pentru inceput in calitate de
ajutor de bucatar. Lucrand in aceasta calitate ilegal, cu acordul
sau, Marina efectua si munci de chelner-barman pentru un mic
supliment la salariu. Deoarece munca ei includea vénzarea de
bauturi alcoolice, ea a fost principala banuita de lipsa unei can-
titati de alcool destinata vanzarii.

Asteptand sfargitul sdptadmanii de lucru, féra a cere explicatii
sau argumente, patroana i-a retinut din salariu circa 30% pen-
tru marfa lipsa. Marina n-a putut demonstra neimplicarea in
aceastd frauda.
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Colegele cu experienta care lucrau in acest bar i-au ,soptit”
ca aceasta actiune reprezinta o strategie frecvent folosita de
catre patroana pentru a-si suplini venitul modest pe care-/
obtine de la afacerea sa, mai putin solicitata in localitate. Mai
mult decét atat, angajatelor li se interzice sa discutela locul de
munca, inclusiv orice subiect ce tine de patroana.

Solutie:

In conformitate cu art. 333 al Codului Muncii, salariatul este
obligat sa repare prejudiciul material cauzat angajatorului,
dacé Codul Muncii sau alte acte normative nu prevéd altfel.
La stabilirea raspunderii materiale, in prejudiciul ce urmeaza
a fi reparat nu se include venitul ratat de angajator ca urmare
a faptei sévirgite de salariat. Dacé prejudiciul material a fost
cauzat angajatorului printr-o fapta ce intruneste semnele com-
ponentei de infractiune, raspunderea se stabileste potrivit Co-
dului penal. Insé, conform art. 342 i 343 al Codului, péné la
emiterea ordinului (dispozitiei, deciziei, hotaririj) privind repa-
rarea prejudiciului material de catre salariatul in cauza, anga-
Jatorul este obligat sa efectueze o ancheta de serviciu pentru
stabilirea marimii prejudiciului material pricinuit si a cauzelor
aparitiei lui. Pentru efectuarea anchetei de serviciu, angajato-
rul este in drept sa creeze, prin ordin (dispozitie, decizie, hota-
rire), o comisie cu participarea specialistilor in materie.

Pentru stabilirea cauzei aparitiei prejudiciului material este
obligatorie solicitarea unei explicatii in scris de la salariat, iar
refuzul de a o prezenta se consemneaza intr-un proces-verbal
semnat de cite un reprezentant al angajatorului si, respectiv,
al salariatilor. Retinerea de la salariatul vinovat a sumei pre-
Judiciului material care nu depaseste salariul mediu lunar se
efectueaza prin ordinul (dispozitia, decizia, hotarirea) anga-
Jjatorului, care trebuie sa fie emis in termen de cel mult o luna
din ziua stabilirii marimii prejudiciului. Daca suma prejudiciului
material ce urmeaza a fi retinuta de la salariat depaseste sa-
lariul mediu lunar sau daca a fost omis termenul mentionat ,
retinerea se efectueazd conform hotarérii (deciziei) instantei
de judecata.



Cutie de instrumente

In cazul in care angajatorul nu respectd modul stabilit pentru
repararea prejudiciului material, salariatul este in drept sa se
adreseze in instanta de judecata. Mai mult decét atéat, in caz
de aparitie a divergentelor privind modul de reparare a prejudi-
ciului material, partile sunt in drept sa se adreseze in instanta
de judecata in termen de un an din ziua constatarii marimii
prejudiciului.

Cazul 3: ,,Lucrator necalificat in constructie”

Roman a fost de acord sa lucreze ilegal la o intreprindere de
constructii din raion in calitate de muncitor necalificat. La intre-
barea ce salariu va avea lunar i s-a raspuns ca va fi platit "asa
ca toti baietii care lucreaza la firma”. Intreband ,baietii”, colegii
sai, de asemenea muncitori necalificati, a primit diferite rdspun-
suri. R. a lucrat sérguincios, asteptand sfarsitul lunii. Eliberan-
du-i salariul, seful i-a explicat ca luna aceasta are salariu redus
cu 10% fata de salariul celorlalti colegi, fiindca urmeaza sa-i
procure salopeta din acesti bani, lucru care nu s-a intamplat cu
ceilalti angajati. Din discutiile cu ei, R. a aflat c& acestora nu li
s-au retinut bani pentru salopeta. Ceilalti colegi utilizau la servi-
ciu haine de schimb, aduse cu ei in fiecare zi de acasa.

Solutie:

In conformitate cu art. 71 al Codului Muncii, munca nedeclarats
este interzisa, adica orice munca prestata de o persoana fizica
pentru si sub autoritatea unui angajator fara a fi respectate
prevederile codului muncii referitoare la incheierea contractului
individual de muncad. Totodata, in conformitatea cu Legea se-
curitatii si sdnatatii in munca, nr. 186 din din 10.07.2008, an-
gajatorul este obligat s& acorde gratuit lucratorilor echipament
individual de protectie, inclusiv si echipament individual de
protectie nou in cazul degradarii acestuia sau in cazul pierderii
calitatilor de protectie.

Mai multe cazuri vedeti pe:
http://www.muncadecenta.md/ro/cazuri-si-solutii-list. html
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Activitatea 1.5.

Milionar prin

munca decenta

Participantii vor fi impartiti in doua echipe. Fiecare echipa va
fi invitata sa aleaga un purtator de cuvant care sa raspunda

la intrebarea adresata de formator. Echipele au 15 secunde
pentru a raspunde. Daca raspunsul este corect, echipa castiga
200.000 de unitati monetare (UM). Dacé raspunsul este gresit,
echipa pierde 200.000 UM. Fiecare echipa incepe cu un bo-
nus de 300.000 UM. Prima echipa care acumuleaza un milion
este castigatoare.

INTREBARE RASPUNS

Mihai are 20

de ani. El este
receptioner la
hotel. In mod
obisnuit, lucrea-
za 15 ore pe
saptamana pes-
te program.

El nu primeste
salariu pentru
orele suplimen-
tare de munca,
dar primeste o zi
platita in plus la
fiecare trei sap-
tamani.

NU ESTE DECENT

CM. Art. 100. (1) Durata zilnica normala a timpului de munca con-
stituie 8 ore.

(2) Pentru salariatji in varsta de pana la 16 ani, durata zilnica a tim-
pului de munca nu poate depasi 5 ore.

(3) Pentru salariatji in varsta de la 16 la 18 ani si salariaiji care lu-
creaza in conditii de munca vatamatoare, durata zilnica a timpului
de munca nu poate depasi 7 ore.

(4) Pentru persoanele cu dizabilitati, durata zilnica a timpului de
munca se stabileste conform certificatului medical, in limitele duratei
Zilnice normale a timpului de munca.

(5) Durata zilnica maxima a timpului de munca nu poate depasi 10
ore in limitele duratei normale a timpului de munca de 40 de ore pe
saptamina.

(6) Pentru anumite genuri de activitate, unitafi sau profesii se poate
stabili, prin conventie colectiva, o durata zilnica a timpului de munca
de 12 ore, urmata de o perioada de repaus de cel putin 24 de ore.

(7) Angajatorul poate stabili, cu acordul scris al salariatului, progra-
me individualizate de munca, cu un regim flexibil al timpului de mun-
ca, daca aceasta posibilitate este prevazuta de regulamentul intern
al unitatii sau de contractul colectiv ori de cel individual de munca.

(8) La lucrarile unde caracterul deosebit al muncii o impune, ziua de
munca poate fi segmentata, in modul prevazut de lege, cu conditia
ca durata totala a timpului de munca sa nu fie mai mare decit durata
zilnica normala a timpului de munca.

(9) Durata zilei de munca poate fi, de asemenea, impartita in doua
segmente: o perioada fixa, in care salariatul se afla la locul de mun-
ca si o perioada variabila (mobild), in care salariatul isi alege orele
de sosire si plecare, cu respectarea duratei zilnice normale a tim-
pului de munca.

Referinta: Conventiile OIM nr. 1, nr. 30 si nr. 153
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Cutie de instrumente

INTREBARE RASPUNS

Pe parcursul NU ESTE DECENT
ultimului an, Da-  cM. Art. 97".

niela a lucrat cu
jumatate de nor-
ma fintro fabrica
de incaltdminte,

(1) Nu se admite tratamentul mai putin favorabil al salariatilor cu

timp de munca partial in raport cu salariatii cu norma intreaga care

presteaza o munca echivalenta la aceeasi unitate daca un aseme-

dari L nea tratament se bazeaza exclusiv pe durata timpului de munca
aris-aspus ¢a., e sau saptaminal si nu are o justificare obiectiva

nu are dreptul g :

la concediu de (2) In contextul alin. (1), activitatea in conditiile timpului de munca

maternitate. partial nu implica limitarea drepturilor salariatului privind calcularea
vechimii Tn munca, a stagiului de cotizare (cu exceptiile prevazute
de lege), privind durata concediului de odihna anual sau limitarea
altor drepturi de munca.

Referinta: Conventia nr. 175 a OIM
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INTREBARE RASPUNS

DECENT

Mihaela lucreaza intr-o
companie de software unde pri-
meste o pauza de masa neplati-
ta de o ora.

Erika este o studenta de 16 ani
care lucreaza, dupa ore, intrun
magazin de accesorii. Aceasta
primeste un salariu minim.

Sergiu in varsta de 18 ani, a
gasit de lucru intro echipa de
constructie. Angajatorul sau i
spune ca trebuie sa plateasca
pentru echipamentul de protectie
(cizme si casca).

Alexandru, de 17 ani, a gasit un
loc de munca la o mina. Angaja-
torul I-a angajat cu perioada de
proba.

Durata pauzelor de masa neplatite in timpul unei
zile lucratoare este specificata in Codul Muncii
sau in Contractul colectiv. Pauzele de masa
neplatite variaza in mod normal de la 30 de mi-
nute la o ora.

DECENT

Tn mod normal, tinerii cu varsta de peste 15 ani
pot fi angajati in munci usoare, cu conditia sa nu
puna in pericol prezenta la scoala.

Referinta: Conventia nr. 138 a OIM

NU ESTE DECENT

Angajatorul este obligat s& sa acorde gratuit
lucratorilor echipament individual de protectie.
(Legea 186 cu privire la SSM, art.13)

Referinta: Conventia nr. 167 a OIM

NU ESTE DECENT

Munca intro mina subterana este considerata o
munca periculoasa si este interzisa persoanelor
sub 18 ani. (Codudl Muncii, art. 255)

Referinta: Conventiile OIM nr. 138, nr. 182, nr.
176
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Cutie de instrumente

INTREBARE RASPUNS

Mariana a lucrat timp de doi ani la
o fabrica de bere. Cand societa-
tea a inceput sa piarda afacerea,
a fost concediata fara preavizare .

Valentina ar dori sa lucreze in ca-
litate de coafor. Aceasta gaseste
o oportunitate intrun magazin din
centrul orasului, dar i se spune ca
trebuie sa treaca o perioada de
proba de 15 zile.

Victor are 23 de ani si a aplicat
pentru un loc de munca care nece-
sitd o experientd de munca de cel
putin doi ani. Acesta are doar 15
luni de experientd de munca. Nu
este angajat.

Sonya lucreaza cu norma partiala
ultimii 3 ani. Acum ea ar dori sa
lucreze cu norma intreaga, deoa-
rece copiii ei sunt la gradinita. An-
gajatorul i spune ca nu exista o
pozitie cu norma intreaga pentru
ea.

NU ESTE DECEN

(1) Angajatorul este obligat sa preavizeze salari-
atul, prin ordin (dispozitie, decizie, hotarire), sub
semnatura, despre intentia sa de a desface con-
tractul individual de munca incheiat pe o durata
nedeterminata sau determinata, in urmatoarele
termene:

a) cu 2 luni inainte — in caz de concediere in le-
gatura cu lichidarea unitatii sau incetarea activita-
tii angajatorului persoana fizica, reducerea numa-
rului sau a statelor de personal la unitate (art.86
alin.(1) lit.b) (Codul Muncii, art. 184)

Referinta: Conventiile OIM nr. 158

DECENT

Perioadele de proba sunt in general premise prin
Codul Muncii. (Art. 60)

DECENT

Angajatorul are dreptul de a selecta lucratori Tn
baza experientei profesionale si a cerintelor locu-
lui de munca.

DECENT

Angajatorul nu are obligatia de a schimba angaja-
rea cu norma partiald in angajare cu norma intrea-
ga. Potrivit art. 971 ¢ ) angajatorul va tine cont de
cererile salariatilor de a se transfera de la munca
cu norma intreaga la munca pe fractiune de nor-
ma si invers sau de a-si majora durata timpului de
munca, in cazul in care apare 0 asemenea opor-
tunitate

Referinta: Conventia nr. 175 a OIM
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Contractul de munca

Cutie de

instrumente

Activitatea 2.1.

Misiune

de cautare

si salvare:
Conditii mai
bune de lucru

Sarcina 1:

Sarcina 2:

Sarcina 1:

126

Contractul de munca

1) Exercitiu bazat pe clasa

Participantii vor fi impartiti in doua echipe. Fiecare echipa are
20 de minute pentru a efectua o ,misiune de cautare si salva-
re” pentru conditii mai bune de lucru.

Partea de ,cautare” a misiunii cere echipelor sa examineze
conventiile/contractele colective (anunturile din ziare, extrase
din contractile colective) care le-au fost furnizate si sa gaseas-
ca prevederile privind salariile, orele de munca, orele supli-
mentare, perioadele de odihna si concediul anual platit.

A doua parte a misiunii consta in ,salvarea» acelor ramuri ale
economiei/ entitati in care negocierile /conventiile, contractile
colective ofera lucratorilor conditii mai bune de munca com-
parativ cu cele acordate de legislatia muncii. Acestea sunt
rezumate in cardurile Drepturi @ Munca cu titlul ,salarii mini-

me”, "ore de lucru”, ,ore suplimentare”, ,perioade de odihna” si
"concediu annual” postate pe pereti.

2) Misiune

Participantii vor primi o lista de contacte de la centrele sindi-
cale national-ramurale, precum si copii ale cardurilor Drepturi
@ Munca, care sistematizeaza prevederile legislatiei nationale
privind munca, orele de lucru, orele suplimentare, perioadele
de odihna si concediul anual platit.

Individual sau in perechi, formabilii vor contacta sindicatele
pentru a obtine copii ale conventiilor colective, contractelor
colective de munca din ramura sau entitatea la care lucreaza
sau ar dori sa se angajeze. Partea de ,cautare” a misiunii le
cere sa examineze conventia colectiva pentru a gasi revendi-
carile relevante.



Cutie de instrumente

Sarcina 2:

Nota pentru
formator

A doua parte a misiunii consta in ,salvarea» acelor prevederi
care acorda muncitorilor din industria in care sunt interesati,
conditii mai bune de muncé&, comparativ cu cele acordate de
legislatia generala a muncii.

Aceasta activitate cere ca formatorul sa rezume, pe cardurile
Drepturi @ Muncé, standardele nationale in vigoare privind
salariile, orele de munca, orele suplimentare, perioadele de
odihné si concediul anual platit.

Daca nu este posibil sa fie obtinute copii ale conventiilor /
contractelor colective, ,misiunea de cautare si salvare” poate
fi construita fie in baza articolelor din ziare, care raporteaza
rezultatele negocierilor colective ih anumite ramuri sau unitati,
fie a informatiilor de pe pagina web a Confedertiei Nationale a
Sindicatelor din Moldova www.sindicate.md sau pot fi utilizate
exemplele din sesiunea |, preluate din materialele Studiului
“Contractul colectiv de muncd: valoare si plus valoare pentru
lucrétori, angajatori si economie”, disponibil pe http://sindicate.
md/documente/manuale/.

Exemple de articole din ziare cu referire la negocierirle colecti-
ve sunt furnizate mai jos. Partea de cautare a misiunii ar trebui
sa includé si articole Tn care negocierile au esuat si conditiile
de munca au ramas neschimbate.
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Contractul de munca

VOCEA
POPORULUI

O noua conventie colec-
tiva la nivel de ramura,
pentru anii 2018-2021, a
fost semnata recent de
conducerea Federatiei
Sindicatelor Lucratori-
lor din Industria Chimi-
ca si Resurse Energe-
tice si administratia SA
»Moldova-gaz”.

Potrivit documentului, la
negocierea contractului
individual de munca,
salariatul poate fi asistat
de liderul sindical. Toto-
data, liderul sindical se
obliga sa pastreze con-
fidentialitatea informatiei
respective.

Sporurile la salarii pentru
munca prestata Tn conditii
nocive, grele si pericu-
loase nu pot fi mai mici
de 25 la suta din salariul
tarifar sau de functie.

Jan 9, 2018

Pentru munca prestata

n program de noapte
(intre orele 22.00 — 6.00),
se stabileste un adaos

in marime de cel putin
0,5 din salariul tarifar pe
unitate de timp, stabilit
angajatului.

Pentru cumularea de pro-
fesii (functii), se stabileste
un spor de cel putin 50

la suta din salariul tarifar
sau de functie, cu condi-
tia indeplinirii obligatjilor
de munca pentru functia
de baza.

Pentru munca neintre-
rupta in ramura gaze, se
stabileste un spor lunar la
salariul de functie: de la
unu la cinci ani — 5%, de
la cinci la 10 ani — 10%,
de la 10 la 20 de ani —
15%, mai mult de 20 de
ani — 20%.

128

Comunicat de presa

al Ministerului Educatiei,
Culturii si Cercetarii

18:27 | 26.06.2018 Categorie: Comunicate

Ministerul Educatiei,
Culturii si Cercetarii a
semnat un Acord aditio-
nal cu Consiliul General
al Federatiei Sindicale a
Educatiei si Stiintei

Chisinau, 26 iun. /MOL-
DPRES/. Astazi, 26 iunie,
ministrul Educatiei, Cul-
turii si Cercetarii, Monica
Babuc, a semnat un
Acord aditional la Con-
ventia Colectiva (nivel
de ramura) pe anii 2016-
2020 cu presedintele Fe-
deratjei Sindicale a Edu-
catiei si Stiintei (FSES)
din Republica Moldova,
Ghenadie Donos.

Astfel, cele mai importan-
te prevederi ale Acordul
aditional se refera la:
majorarea cu 7 zile ca-
lendaristice a concediului
suplimentar pentru per-
sonalul care activeaza in
cadrul creselor, gradini-

telor de copii si centrelor
comunitare de educatiei
timpurie, si anume: di-
rector, educator, cadru
didactic de sprijin, condu-
cator muzical, logoped,
psiholog, psihopedagog,
metodist, surdopedagog,
tiflopedagog, oligofre-
nopedagog; reglemen-
tarea duratei concediului
de odihna anual pentru
asistentul educatorului,
care pe langa cele 28 de
zile de concediu anual
poate beneficia de inca 7
zile calendaristice de con-
cediu suplimentar; inca-
drarea in cdmpul muncii
a personalului didactic, di-
dactic-auxiliar, nedidactic,
alt personal administrativ
gospodaresc, auxiliar si
de deservire se va realiza
prin incheierea Contrac-
tului individual de munca,
la care se va anexa Fisa
postului etc.
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VOCEA

POPORULUI

vocea.md

13.04.2016

Concediul anual suplimentar platit,
garantat si de Constitutie

Art. 121 din Codul muncii reglementeaza dreptul
salariatilor la concedii de odihna anuale suplimen-
tare platite.

Astfel, salariatji care lucreaza in conditii vatamatoare,
nevazatorii si tinerii in varsta de pana la 18 ani benefici-
aza de un concediu de odihna anual suplimentar platit
cu durata de cel putin patru zile calendaristice.

Salariatjlor din unele ramuri ale economiei nationale
(industrie, transporturi, constructii etc.) li se acorda
concedii de odihna anuale suplimentare platite pentru
vechime in munca in unitate si pentru munca in schim-
buri, conform legislatiei in vigoare.

Unuia dintre parintii care au doi i mai muli copii in
varsta de pana la 14 ani (sau un copil invalid) i se acor-
da un concediu de odihna anual suplimentar platit cu
durata de patru zile calendaristice.

Tn afaré de aceasta, articolul respectiv mai prevede c
n conventjile colective, in contractele colective sau in
cele individuale de munca pot fi prevazute si alte cate-
gorii de salariati carora li se acorda concedii de odihna
anuale suplimentare platite, precum si alte durate (mai
mari) ale concediilor decét cele specificate mai sus in
Codul muncii.

Conventia colectiva (nivel national) nr. 2 din 09.07.2004,
publicata in Monitorul Oficial nr. 112-118/16.07.2014 cu
ultimele modificari, publicate in MO 161/26.06.2015

Art. 121 din Codul muncii reglementeaza dreptul
salariatilor la concedii de odihna anuale suplimen-
tare platite.

Astfel, salariatii care lucreaza in conditjii vatamatoare,
nevazatorii si tinerii in varsta de pana la 18 ani benefici-
aza de un concediu de odihna anual suplimentar pla-tit
cu durata de cel putin patru zile calendaristice.

Salariatjlor din unele ramuri ale economiei nationale
(industrie, transporturi, constructii etc.) li se acorda
concedii de odihna anuale suplimentare platite pentru
vechime in munca in unitate si pentru munca in schim-
buri, conform legislatiei in vigoare.

Unuia dintre parintii care au doi si mai multj copii in
varsta de pana la 14 ani (sau un copil invalid) i se
acorda un concediu de odihna anual suplimentar
platit cu durata de patru zile calendaristice.

Tn afaré de aceasta, articolul respectiv mai prevede
ca in conventiile colective, in contractele colective
sau in cele individuale de munca pot fi prevazute si
alte categorii de salariati carora li se acorda conce-
dii de odihna anuale suplimentare platite, precum
si alte durate (mai mari) ale concediilor decat cele
specificate mai sus in Codul muncii.

Conventia colectiva (nivel national) nr. 2 din
09.07.2004, publicata in Monitorul Oficial nr. 112-
118/16.07.2014 cu ultimele modificari, publicate in
MO 161/26.06.2015

Art. 121 din Codul muncii reglementeaza dreptul
salariatilor la concedii de odihna anuale supli-
mentare platite.

Astfel, salariatji care lucreaza in conditii vatama-
toare, nevazatorii si tinerii in varsta de pana la 18
ani beneficiaza de un concediu de odihna anual
suplimentar platit cu durata de cel putin patru zile
calendaristice.

Salariatjlor din unele ramuri ale economiei nationale
(industrie, transporturi, construciii etc.) li se acorda
concedii de odihna anuale suplimentare platite pen-
tru vechimme Th munca in unitate si pentru munca in
schimburi, conform legislatiei in vigoare.

Unuia dintre parintii care au doi i mai muli copii in
varsta de pana la 14 ani (sau un copil invalid) i se
acorda un concediu de odihnd anual suplimentar
platit cu durata de patru zile calendaristice.

in afara de aceasta, articolul respectiv mai prevede
ca in conventiile colective, in contractele colective
sau in cele individuale de munca pot fi prevazute si
alte categorii de salariati cérora li se acorda conce-
dii de odihna anuale suplimentare platite, precum
si alte durate (mai mari) ale concediilor decat cele
specificate mai sus in Codul muncii.

Conventia colectiva (nivel national) nr. 2 din
09.07.2004, publicata in Monitorul Oficial nr. 112-
118/16.07.2014 cu ultinmele modificari, publicate in
MO 161/26.06.2015
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Contractul de munca

Activitatea 2.2.  Impértiti participantii in trei grupuri. Fiecare grup va primi trei
Se cauta: cartonase de aceeasi culoare (rosu, galben si albastru).

drepturi Pe fiecare set de cartonase va fi o propozitie - de exemplu
...dar nu fara «Primirea instructiunilor privind sarcinile de serviciu». Fiecare

s1i+x4;  €chipa trebuie sa decida daca propozitia de pe cartonas este
responsabllltatl un drept sau o responsabilitate si daca apartine angajatorului
sau lucratorului. (Vezi: Codul Muncii, art. 9,10)

Exemplul 1
ANGAJATORI
Drepturi Responsabilitati

De a avea sarcini de lucru executate dupa De a plati salarii
cum este necesar

De a solicita respectarea regulilor unitatii De a oferi perioade de odihna si zile li-
bere

De a da instructiuni De a plati orele suplimentare de munca

De a desface raportul de munca in baza De a plati contributiile la asigurari sociale

unui motiv legal

Exemplul 2
ANGAJATI
Drepturi Responsabilitati
De a primi salarii De a fi punctual

De a avea perioade de odihna si zile libere  De a folosi instrumentele si echipamen-
tele in siguranta si cu grija

De a-i fi stabilit programul de lucru De a urma instructiunile conducatorilor
locurilor de munca

De a se alatura unei organizatii sindicale De a exercita munca necesara la cea
mai buna calitate




Cutie de instrumente

Activitatea 2.3.
Aveti mai multe
drepturi decat
credeti...

Situatia 1:

Situatia 2:

Situatia 3:

impér’;i’;i participantii in trei grupuri. Fiecare grup va examina o
situatie reald. Grupurile trebuie sa decida daca cererea anga-
jatorului este legitima si sa sugereze modul in care angajatul ar
trebui sa actioneze / sa raspunda la contra-argumentele anga-
jatorului.

Grupurile au 10 minute pentru a indeplini aceste sarcini. La
sfarsitul activitatii, purtatorul de cuvant al grupului va prezenta
cazul si strategia de rezolvare a litigiului. Grupurile vor raspun-
de la intrebarile/argumentele parvenite de la alti participanti.

Ana, in varsta de 19 ani, a aplicat pentru un program de uce-
nicie pentru a deveni bucatar intrun hotel renumit. Cand se
intalneste cu managerul de personal pentru a semna contractul
de ucenicie, i se spune ca nu i se va permite sa ramana insar-
cinata in timpul uceniciei, care dureaza doi ani. Ana nu intenti-
oneaza sd ramana insarcinata, desi vrea sa se casatoreasca
in curéand.

lon, in véarsta de 16 ani, tocmai a absolvit liceul si a gasit un loc
de munca intro brutarie unde trebuie s& poarte manusi, pentru
a-l proteja de arsuri atunci cand pune painea la cuptor sau o
scoate. El trebuie, de asemenea, sa poarte sort si boneta de
brutarie. Angajatorul ii spune lui lon ca, trebuie sa cumpere
toate acestea din banii proprii, in mod alternativ, sa-i dea
suma dedusa din primul sau salariu.

Andrei, de 22 de ani, a inceput sa lucreze in calitate de secre-
tar intr-un birou mare. Acesta este familiarizat cu majoritatea
echipamentelor de care are nevoie si poate rezolva probleme
minore, cum ar fi blocajele de hartie din imprimanta sau co-
piator. Supraveghetorul I-a rugat s& capseze niste documente
foarte groase cu un capsator automat (pneumatic) pe care nu
I-a folosit niciodata Tnainte.
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Contractul de munca

Raspunsuri
sugerate in
situatii reale

Activitagea
24.(A)
Atentie la
caracterele
mici!
intelegerea
unui contract
de munca
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© Angajatorul nu poate face astfel de solicitari. Chiar daca
Ana este de acord, ea isi pastreaza dreptul la protectia
totala a maternitatii, inclusiv concediul de maternitate si
protectia impotriva concedierii (a se vedea Codul Muncii,
art.8, Conventiile OIM nr. 3 si nr. 183).183).

@ Angajatorul este obligat s acorde gratuit lucratorilor echi-
pament individual de proteciie.( Legea 186 cu privire la
SSM, art.13, Conventia OIM nr. 155).

© Lucratorii trebuiesc instruiti cu referire la fiecare echipa-
ment pe care sunt obligati sa-| foloseasca la locul de mun-
ca. Andrei ar trebui sa solicite sa fie pregatit sau sa i se
prezente cum sa opereze in siguranta cu echipamentele
(a se vedea Legea 186 cu privire la securitatea si sanata-
tea in munca, art 17, Conventia nr. 155 a OIM)).

In perechi sau in grupuri mici, participantii au 15 minute s&
citeasca exemplul de mai jos al contractului de munca si sa
faca o lista a detaliilor pe care le considera necesarede a fi
incluse/excluse intrun contract.

Daca nu sunt siguri de semnificatia anumitor termeni, forma-
bilii vor cere clarificari. Modelul prezentat a fost aprobat prin
Conventia colectiva nr. 4 (vezi Anexa 8)



Cutie de instrumente

Activitatea 2.4. (B) Ce as dori sa cunosc despre acest post
de munca...

S arcina 1: Ai aplicat recent pentru un loc de munca intrun magazin mare de

méirfuri sportive care s-a deschis in oragul tau. Secretarul directoru-
lui general te-a sunat pentru a programa un interviu de angajare.

Anuntul din ziar, din care ai aflat despre oferta de munca, nu a
furnizat nici o informatie despre termenii si conditiile de angajare.

L-ai rugat pe un prieten s& pregatiti impreuna o lista de intre-
béri pe care sa le adresezi in timpul interviului.

in perechi, participantii au 15 minute pentru a face o lista cu
cele mai importante 10 intrebari pe care trebuie sa le adresezi
in timpul unui interviu de angajare. Formabilii pot utiliza forma-
tul de la sfarsitul acestei fise pentru a inregistra intrebarile.

S arcina 2: Cereti participantilor sa citeasca exemplul contractului de
munca din Activitatea 2.2. (A) ,Atentie la caracterele mici! In-
telegerea unui contract de muncéa” si verificati daca intrebarile
din listele participantilor sunt elucidate de termenii si conditiile

prevazute in contract.

La sfarsitul activitatii, solicitati-le formabililor sa prezinte intre-
barile care nu au fost elucidate in contractul de munca.

10 CELE MAI IMPORTANTE INTREBARI

Exemplu: Este in
Cand voi incepe lucrul? contract?
Da Nu
1 O [l
2 O [l
38 O Il
4 O O
5 O Il
6 O Il
7 O Il
8 O Il
9 O [l
10 Ol [l
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Securitatea sociala

Cutia de

) Securitatea sociala
instrumente

Activitatea 3.1. Participantii vor fi impartiti in doua grupuri. Fiecare grup va
Dezvoltarea avea 30 de minute pentru a citi povestea Vioricai, apoi o vor
ajuta sa cantareasca avantajele si dezavantajele participarii la

scenariilor sistemul national de de asigurari sociale.

reale: Sper o o —

la mai bine si Pe baza planurilor Vioricai, grupurile de invatare vor identifica
si vor prezinta cat mai multe ipoteze cu privire la ceea ce ar

sun_t gata de putea sa se intdmple daca totul merge bine (scenariu optimist)

mai rau si ce se ar putea sa se intample daca totul va merge prost

(scenariu pesimist). Pe baza listei pregatite, fiecare echipa i
va da sfaturi lui Vioricai.

Nota pentru Cate un exemplu de scenariu pesimist si optimist sunt furni-
zate la sfarsitul povestirii. Sunt doud exemple extreme, putin
formator probabil sa se intample tocmai asa.
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Istoria Vioricai

Viorica are 22 de ani si este pe cale sa inceapa sa lucreze intro mica firma de textile
(fmbracaminte pentru femei). Sarcinile sale includ coaserea camasilor pentru echipa-
ment industrial. Firma are politici rezonabile privind securitatea si sanatatea in munca:
in ultimii cinci ani au existat doar doué accidente - un lucrétor si-a pierdut mana dreap-
ta, in altul, muncitorul a pierdut un ochi.

Industria textila inregistreaza o crestere, in special a pietei fortei de munca. Investitorii
apreciaza calitatea buna a fortei de munca, dar si de nivelul redus al platii muncii.

Mama Vioricai a murit acum trei ani de cancer de san. Ea a dezvoltat cancerul la varsta
de 40 de ani si a murit cinci ani mai tarziu. Exista, de asemenea, o istorie medicala a
bolii genetice de rinichi pe linia tatalui sau.

Viorica intentioneaza sa se casatoreasca cu un tanar care lucreaza in constructii.
Aceasta ocupatie se afla in lista celor mai mari industrii din tara, dar totodata in ramura
constructiilor se inregistreaza o rata inalta de accidente de munca. Munca in domeniul
constructiilor se plateste bine, implicAnd munca sezoniera. Viorica intentioneaza sa se
casatoreasca in doi ani si sa nasca cel putin doi copii. Viorica ar vrea ca copiii ei sa
mearga la universitate. De asemenea, intentioneaza sa semneze Contractul ,Prima
casa”. Venitul Vioricai, combinat cu cel al viitorului sdu sot, le va permite s ia o ipoteca
pentru contractul ,Prima casa”.

Viorica are o pasiune pentru flori si gradinarit. Ea intentioneaza sa paraseasca locul
de munca cand va face 42 de ani pentru a se dedica gradinaritului, deoarece sotul
castiga un salariu bun si poate intretine familia. Gradina poate deveni, deasemenea, o
activitate generatoare de venituri.

Viitorul angajator al Vioricai i-a dat de inteles ca, exista o modalitate de a evita de-
ducerile mari din salariile lunare. Angajatorul va plati oficial salariul minim stabilit prin
contractul colectiv. Sumele datorate pentru contributii:

Fondul social 18%/23%, Asigurare medicala 9%, Fondul de pensii 6%, Impozit pe ve-
nit, Cotizatii sindicale 1% se calculeaza pe baza respectiva. Angajatorul ii va da Viori-
cai in fiecare luna o suma suplimentara in numerar. Aceasta suma nu va fi impozitata
sau supusa deducerilor. Daca Viorica opteaza pentru aceasta alternativa, ea va primi
mai multi bani in fiecare luna.

Daca ea opteaza pentru contributii complete, ea va incasa lunar mai putin.

Vezi: Caseta 4.3. Model de calculare a salariului/fluturas de plata
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Exemplu de ipoteze:

Viorica suportd un accident care o face
incapabila sa munceasca. Daca nu este
asigurata pe deplin, indemnizatia pe care
0 va primi, nu ii va permite sa-si urmeze
planurile de viata.

Angajatorul inchide compania si Viori-
ca Tsi pierde locul de munca. Pe masura
ce ea a ales sa plateasca impozite doar
din salariul minim, Viorica primeste doar
indemnizatia de somaj pentru o perioada
scurta si poate avea probleme la rambur-
sarea creditelor.

Viorica are cancer ca mama sa. Contri-
butiile pentru sanatate acopera costul
asistentei medicale si deasemenea bene-
ficiaza de un concediu de boala platit. lar
sindicatele i ofera un suport material in
baza cotizatjilor achitate lunar. Daca sta-
rea de sanatate afecteaza capacitatea ei
de munca, ea va avea acces la o pensie
de invaliditate. Ea va avea un venit mai
mic, dar nu va trebui sa-si foloseasca eco-
nomiile pentru ingrijirea medicala si nici
nu va fi fortatd s& munceasca atunci cand
este bolnava.

Sotul Vioricai are o imbolnavire profesi-
onala si nu va putea sa munceasca. Ve-
niturile familiei vor scadea, iar Viorica va
avea nevoie de bani pentru a plati creditul
ipotecar, scoala copiilor si asa mai depar-
te. Daca este asigurata pe deplin, sumele
in numerar pe care le primeste vor fi mai
mici.
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Viorica nu va suporta accidente de mun-
ca. Prin urmare, nu va folosi niciodata
indemnizatia pentru incapacitatea tem-
porara de munca.

Cererea de confectii produsa pe piata
interna ramane mare, iar Viorica isi va
pastra slujpa pana cand se va retrage.
Nu va trebui sa beneficieze de imdemni-
zatia de somaj.

Viorica n-are cancer si va ramane sana-
toasa pe tot parcursul vietii sale active.
Ea nu va folosi niciodata beneficiile care
decurg din sumele lunare pe care le pla-
teste pentru ingrijirea medicala si asigu-
rarile de boala.

Sotul lui Vioricai nu are boald profesio-
nala si continua sa lucreze pana la var-
sta de pensionare. Viorica nu va avea
nevoie de bani suplimentari pentru a-si
urma planurile de viata.



Viorica nu va avea copii. Ea va contribui

la fondul de asigurare sociala, dar nu va
beneficia de indemnizatiile din bugetul asi-
gurarilor sociale de stat pentru concediul de
maternitate si ingrijire a copilului

Sotul Vioricai a decedat intrun accident de
munca. Viorica nu poate renunta la serviciu
cand implineste 42 de ani, deoarece pensia
pentru pierderea intretinatorului nu este sufi-
cienta pentru a se intretine pe sine si familia
sa. Pe masura ce Viorica va avea o perioa-
da mai lunga si mai contibutiva la fondul de
pensii va primi mult va primi atunci cand se
va pensiona. Dupa 20 de ani de munca si
fara venitul sotului ei, nu va avea destui bani
pentru a-si urma planurile de pensionare.

Viorica va avea doi copii. Ea va
profita de avantajele de maternitate
de doua ori si Tsi va asigura venitul
in timpul celor doud sarcini. In plus,
slujba fi va fi asigurata.

Sotul Vioricai se pensioneaza cu o
pensie maxima. Viorica poate inceta
sa lucreze cand implineste 42 de ani
pentru a se dedica gradinei sale. Ea
va avea mai multi bani sa investeas-
ca in copii si gradina atunci cand se
va pensiona.
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Activitatea 3.2
Doua intrebari:
(1) Analizati
dezavantajele
pietei muncii
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Formabilii vor fi impartiti in doua grupuri. Doi participanti vor
actiona ca arbitri si unul va monitoriza timpul. Un grup va
avea posterul ,Provocari’, iar celalalt grup va avea posterul
,Grupul-tinta” (Vezi tabelul de mai jos).

,Provocarile” reprezintd anumite rezultate ale pietei muncii. De
exemplu, activitate Tn economia informala, discriminare, mun-
ca prost platita.

,Grupurile-tinta” se refera la caracteristicile individuale care fi
determina pe tinerii lucratori sa aiba mai multe sanse decét
altii sa experimenteze anumite rezultate ale pietei muncii. De
exemplu, tinerii lucratori cu dizabilitati se confruntd adesea

cu discriminare la locul de munca, lucratorii ce vorbesc limba
minoritatilor etnice sunt deseori perceputi ca fiind lipsiti de abi-
litatile necesare, primesc salarii mai mici etc.

Fiecare grup va avea cinci minute pentru a planifica cum sa
colecteze raspunsurile de la ceilalti participanti la ,|” care a
fost formulata. Grupurile vor avea timp egal pentru a formula
intrebari si pentru a decide cine va intervieva, cine si cum va
inregistra intrebarile. La sfarsitul celor cinci minute (dupa cum
decide participantul responsabil de timp), membrii grupurilor
vor avea inca cinci minute sa se plimbe prin sala si sa inter-
vieveze ceilalti membri ai echipei pentru a aduna informatii.
Miscarea va fi reglementaté de arbitru, care va actiona si ca
,ofiter de trafic”. In cele din urma, fiecare grup va avea cinci
minute pentru a inscrie informatiile colectate pe poster. La
sfarsitul activitatii, cele doua echipe vor alege ,Grupul” care se
va confrunta cu mai multe ,Provocari”.



Cutia de instrumente

Exemple:
Munca in economia informala A. Lucratori migranti
Discriminare bazata pe starea de B. Lucratori cu VIH / SIDA

sanatate, rata scazuta de ocupare a fortei de
munca, inactivitate mare

Salarii mici, fara protectie sociala C. Lucratori cu calificari joase

Discriminarea bazata pe D. Lucratori mame-solitare
responsabilitatile familiale.

Obstacolele de a presta munca cu norma in-

treaga

Locuri de munca periculoase D. Lucratori cu nevoi speciale
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Timpul de munca si timpul de odihna. Salariul

Cutia de Timpul de munca si timpul

instrumente de odihna. Salariul

Carduri Cadurile Drepturi @ Munca: Timpul de munca standard

Drepturi@ §i maximal

Munca (timpul  Majoritatea tarilor au o legislatie care limiteaza orele maxime

de munca, de lucru pe zi si / sau pe saptdmana. Numéarul maxim de ore

munca de de lucru include, de obicei, orele suplimentare permise pentru
t un total de pana la 10 ore pe zi, dar orele saptamanale totale

noa_p e nu trebuie sa depaseasca 48 de ore.

perioadele

Orele de lucru standard constituie de obicei 8 ore pe zi sau 40

de odinha, s o e g ‘ -

. de ore pe saptamana. Un prag mai mic poate fi stabilit pentru
concediul lucratorii cu varsta sub 18 ani - mai scazut pentru lucratorii de
anual). varsta scolara, care sunt adesea limitati in activitati de wee-
Exemple kend si / sau vacante.

C-1  Privind timpul de lucru (industrie),
C- 30 Privind orele de lucru (comert si lucrul de birou)

Cardurile Drepturi@Munca: Munca suplimentara

Munca suplimentara se refera la toate orele lucrate peste ore-
le normale, dupa cum se specifica in legislatia nationala

(Codul Muncii, art. 104 stabileste saptamana de munca de 40
de ore pe).

Munca suplimentara permanenta pot avea un impact negativ
asupra securitatii si sanatatii lucratorului (de exemplu, obo-
seala, stres, probabilitate crescutéd de accidente) si reduce
productivitatea.

Regulile pe care angajatorii trebuie sa le respecte cu privire la
munca suplimentara variaza considerabil de la o tara la alta. In
unele tari, nu exista restrictii cu privire la volumul de ore supli-
mentare care pot fi solicitate angajatilor, in timp ce in alte tari
este necesar sa se justifice orele suplimentare (de exemplu, in
situatiile care genereaza sarcini exceptionale).

C-1 Privind timpul de lucru (industrie),
C- 30 Privind orele de lucru (comert si lucrul de birou)
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Cutia de instrumente

Cardurile Drepturi@Munca: Munca de noapte

Munca de noapte este orice munca efectuata pe o perioada de
cel putin sapte ore consecutive, intre orele 22.00 si 6.00.

C- 171 Privind munca de noapte, 1990

Munca de noapte
(1) Se considera munca de noapte munca prestata intre orele 22.00 si 6.00.
(2) Durata muncii (schimbului) de noapte se reduce cu o ora.

(3) Durata muncii (schimbului) de noapte nu se reduce salariatilor pentru care este sta-
bilita durata redusa a timpului de munca, precum si salariatilor angajati special pentru
munca de noapte, daca contractul colectiv de munca nu prevede altfel.

(4) Orice salariat care, intr-o perioada de 6 luni, presteaza cel putin 120 de ore de mun-
ca de noapte va fi supus unui examen medical din contul angajatorului.

(5) Nu se admite atragerea la munca de noapte a salariatilor in virsta de pina la 18
ani, a femeilor gravide, a femeilor care au nascut de curind, a femeilor care alapteaza,
precum si a persoanelor carora munca de noapte le este contraindicatd conform certi-
ficatului medical.

(6) Persoanele cu dizabilita{i severe si accentuate, unul dintre pariniji (tutorele, cura-
torul) care au copii in virsta de pina la 4 ani sau copii cu dizabilita{i, persoanele care
fmbina concediile pentru ingrijirea copilului prevazute la art.126 si 127 alin.(2) cu ac-
tivitatea de munca si salariatii care ingrijesc de un membru al familiei bolnav in baza
certificatului medical pot presta munca de noapte numai cu acordul lor scris. Totodata,
angajatorul este obligat sa informeze in scris salariatii mentionati despre dreptul lor de
a refuza munca de noapte.

Codul Muncii al Republicii Moldova, Art. 103

Cardurile Drepturi@Munca: Timpul de odihna

Perioadele de odihna sunt acordate lucratorilor pentru a-si
mentine siguranta, sanatatea si bunastarea. In mod normal,
legislatia nationala a muncii prescrie perioada minima de odih-
na saptamanala la care au dreptul lucratorii (de exemplu, cel
putin 24 de ore consecutive pentru fiecare perioada de lucru de
sapte zile).

C- 14 Privind odihna saptamanala (industrie),
C-106 Privind odihna saptaméanala (comert si lucrul de birou)
(1957).
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Timpul de munca si timpul de odihna. Salariul

Pauza de masa si repausul zilnic

(1) In cadrul programului zilnic de munca, salariatului trebuie s& i se acorde o pauzé
de masa de cel putin 30 de minute.

(2) Durata concreta a pauzei de masa si timpul acordarii acesteia se stabilesc in con-
tractul colectivde muncé sau in regulamentul intern al unitatii. Pauzele de masa,

cu exceptiile prevazute in contractul colectivde munca sau in regulamentul intern
al unitatiji, nu se vor include in timpul de munca.

(3) La unitatile cu flux continuu, angajatorul este obligat sa asigure salariatilor conditii
pentru luarea mesei in timpul serviciului la locul de munca.

(4) Durata repausului zilnic, cuprinsa intre sfirgitul programului de munca intr-o zi si

inceputul programului de munca in ziua imediat urmatoare, nu poate fi mai mica
decit durata dubla a timpului de munca zilnic.

Articolul 108. Pauzele pentru alimentarea copilului

(1) Unuia dintre parintii (tutorelui) care au copii in virsta de pina la 3 ani i se acorda,
pe linga pauza de masa, pauze suplimentare pentru alimentarea copilului.

(2) Pauzele suplimentare vor avea o frecventa de cel putin o data la fiecare 3 ore,
fiecare pauza avind o durata de minimum 30 de minute. Pentru unul dintre parintii

(tutorele) care au 2 sau mai mulii copii in virsta de pina la 3 ani, durata pauzei nu
poate fi mai mica de o ora.

(3) Pauzele pentru alimentarea copilului se includ in timpul de munca si se platesc
reiesindu-se din salariul mediu.
(4) In cazul in care angajatorul asigura in cadrul unitétii inc&peri speciale pentru ali-

mentarea copiilor, acestea vor indeplini conditiile de igiena corespunzatoare nor-
melor sanitare in vigoare.

Articolul 109. Repausul séptaminal

(1) Repausul saptaminal se acorda timp de 2 zile consecutive, de regula simbata si
duminica.

(2) In cazul in care un repaus simultan pentru intregul personal al unitatii in zilele de
simbata si duminica ar prejudicia interesul public sau ar compromite functionarea
normala a unitatji, repausul saptaminal poate fi acordat si in alte zile, stabilite prin

contractul colectiv de munca sau prin regulamentul intern al unitatii, cu conditia ca
una din zilele libere sa fie duminica.
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Cutia de instrumente

(3) In unitatile in care, datorita specificului muncii, nu se poate acorda repausul sap-
taminal in ziua de duminica, salariatji vor beneficia de doua zile libere in cursul
saptaminii si de un spor la salariu stabilit prin contractul colectivde munca sau
contractul individual de munca.

(4) Durata repausului saptaminal neintrerupt in orice caz nu trebuie sa fie mai mica
de 42 de ore, cu exceptia cazurilor cind saptamina de munca este de 6 zile.

Articolul 110. Munca in zilele de repaus
(1) Munca in zilele de repaus este interzisa.

(2) Prin derogare de la dispozitiile alin.(1), atragerea salariatilor la munca in zilele de
repaus se admite in modul si in cazurile prevazute la art.104 alin.(2) si (3).

(3) Nu se admite atragerea la munca in zilele de repaus a salariatilor in virsta de pina
la 18 ani, a femeilor gravide.

(4) Persoanele cu dizabilitati severe si accentuate, unul dintre parintii (tutorele, curato-
rul) care au copii in virsta de pina la 4 ani sau copii cu dizabilitati persoanele care
imbina concediile pentru ingrijirea copilului prevazute la art.126 si 127 alin.(2) cu
activitatea de munca si salariatii care ingrijesc de un membru al familiei bolnav, in
baza certificatului medical, pot presta munca in zilele de repaus numai cu acordul
lor scris. Totodata, angajatorul este obligat sa informeze in scris salariatii mentjio-
nati despre dreptul lor de a refuza munca in zilele de repaus.

Articolul 111. Zilele de sarbatoare nelucratoare

(1) In Republica Moldova, zile de s&rbatoare nelucratoare, cu plata salariului me-
diu (pentru salariatii care sint remunerati in acord sau pe unitate de timp — ora
sau zi), sint:

a) 1 ianuarie — Anul Nou;

b) 7 si 8 ianuarie — Nasterea lui Isus Hristos (Craciunul pe stil vechi);

¢) 8 martie — Ziua internationala a femeii;

d) prima si a doua zi de Paste conform calendarului bisericesc;

e) ziua de luni la o saptamina dupa Paste ( Pastele Blajinilor);

f) 1 mai — Ziua internationala a solidaritatii oamenilor muncii;

g) 9 mai — Ziua Victoriei si a comemorarii eroilor cazuti pentru independenta Pa-
triei;

h) 27 august — Ziua Independentei; i) 31 august — sarbatoarea ,Limba noastra”;
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Timpul de munca si timpul de odihna. Salariul

i") 25 decembrie — Nasterea lui lisus Hristos (Craciunul pe stil nou); j) ziua Hra-
mului bisericii din localitatea respectiva, declarata in modul stabilit de consiliul
local al municipiului, orasului, comunei, satului.

(2) In zilele de sarbatoare nelucratoare se admit lucrarile in unitétile a caror oprire nu
este posibila in legatura cu conditiile tehnice si de productie (unitatile cu flux conti-
nuu), lucrarile determinate de necesitatea deservirii populatiei, precum si lucrarile
urgente de reparatie si de incarcare-descarcare.

(3) Nu se admite atragerea la munca in zilele de sarbatoare nelucratoare a salariatilor
n virsta de pina la 18 ani, a femeilor gravide.

4) Persoanele cu dizabilitati severe si accentuate, unul dintre parintii (tutorele, curato-
rul) care au copii in virsta de pina la 4 ani sau copii cu dizabilita{i, persoanele care
imbina concediile pentru ingrijirea copilului prevazute la art.126 si 127 alin. (2) cu
activitatea de munca si salariatjii care ingrijesc de un membru al familiei bolnav, in
baza certificatului medical, pot presta munca in zilele de sarbatoare nelucratoare
numai cu acordul lor scris. Totodata, angajatorul este obligat sa informeze in scris
salariatii mentionati despre dreptul lor de a refuza munca in zilele de sarbatoare
nelucratoare.

(5) n scopul utiliz&rii optime de catre salariati a zilelor de repaus si de sarbatoare
nelucratoare, Guvernul este in drept sa transfere zilele de repaus (de lucru) in alte
zile. Salariatii care in ziua declarata zi de odihna inca nu se aflau in raporturi de
munca cu unitatea in cauza, salariatji ale caror contracte individuale de munca
erau suspendate la data respectiva, precum si salariatii care in ziua respectiva
s-au aflat in concediu medical, in concediu de maternitate, in concediu partial pla-
tit pentru ingrijirea copilului pina la virsta de 3 ani, in concediu suplimentar neplatit
pentru ingrijirea copilului in virsta de la 3 la 4 ani, in concediu de odihna anual, in
concediu neplatit si in concediu de studii nu au obligatia de a se prezenta la servi-
ciu in ziua declarata zi lucratoare.

(6) In cazul in care zilele de sarb&toare nelucratoare coincid cu zilele de repaus s&p-
taminal, salariul mediu pentru aceste zile nu se mentine.

Codul Muncii al Republicii Moldova, Art. 107-111

Cardurile Drepturi@Munca: Concediul anual

Concediul platit este perioada anuala in care lucratorii isi

iau timp in afara muncii, continuand s& primeasca venituri i
protectie sociala. Lucratorii pot lua un numar specific de zile
lucratoare sau saptamani in calitate de concediu, in scopul de
a se odihni. Concediul anual platit mentine sénatatea si bu-
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nastarea lucratorilor. Concediul anual este, de asemenea, con-
siderat unul dintre factorii care reduc absenteismul in timp ce
sporesc motivatia si, in consecinta, productivitatea si eficienta.

C-132 Privind concediul cu plata (revizuita), 1970

Formatorul va rezuma prevederile legislatiei nationale cu refe-
rire la normele minime de concediu anual platit, alte prevederi
cu privire la concedii.

Concediile anuale
- Dreptul la concediu de odihna anual platit este garantat pentru toti salariatji.

- Tuturor salariatilor li se acorda anual un concediu de odihna platit, cu o durata mi-
nima de 28 de zile calendaristice, cu exceptia zilelor de sarbatoare nelucratoare.

(2) Pentru salariatii din unele ramuri ale economiei nationale (invatamint, ocrotirea
sanataji, serviciul public etc.), prin lege organica, se poate stabili o alta durata a
concediului de odihna anual (calculata in zile calendaristice).

Pentru oferirea concediului de odihna anuaal se calculeaza vechimiea in munca.

(1) Concediul de odihna pentru primul an de munca se acorda salariafilor dupa expi-
rarea a 6 luni de munca la unitatea respectiva.

(2) Inainte de expirarea a 6 luni de munca la unitate, concediul de odihn& pentru pri-
mul an de munca se acorda, in baza unei cereri scrise, urmatoarelor categorii de
salariati:

a) femeilor — Tnainte de concediul de maternitate sau imediat dupa el;
b) salariatilor in virsta de pina la 18 ani;
c) altor salariati, conform legislatiei in vigoare.

- Programarea concediilor de odihna anuale pentru anul urmator se face de angaja-
tor, de comun acord cu reprezentantii salariatilor, cu cel putin 2 saptamini ihainte
de sfirsitul fiecarui an calendaristic.

- Salariafjlor in virsta de pina la 18 ani, parintilor care au 2 si mai multi copii in vir-
std de pina la 16 ani sau un copil cu dizabilitat si parintilor singuri care au un copil
in virsta de pina la 16 ani concediile de odihna anuale li se acorda in perioada de
vara sau, in baza unei cereri scrise, in orice alta perioada a anului.

- Pentru perioada concediului de odihna anual, salariatul beneficiaza de o indem-
nizatie de concediu care nu poate fi mai mica decit valoarea salariului mediu lunar
pentru perioada respectiva.
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Concediul de odihna anual poate fi aminat sau prelungit in cazul aflarii salariatu-
lui Tn concediu medical, indeplinirii de catre acesta a unei indatoriri de stat sau in
alte cazuri prevazute de lege.

- Este interzisa neacordarea concediului de odihna anual timp de 2 ani consecutive
precum si neacordarea anuala a concediului de odihna salariatilor in virsta de
pina la 18 ani si salariatilor care au dreptul la concediu suplimentar in legatura cu
munca in conditii vatamatoare.

- Nu se admite Tnlocuirea concediului de odihna anual nefolosit printr-o compensa-
tie in bani, cu exceptia cazurilor de incetare a contractului individual de munca al
salariatului care nu si-a folosit concediul.

- In caz de suspendare (art.76 lit.e) si m), art.77 lit.d) si e) si art.78 alin.(1) lit.a) si
d)) sau incetare a contractului individual de munca, salariatul are dreptul la com-
pensarea tuturor concediilor de odihna anuale nefolosite.

- Din motive familiale si din alte motive intemeiate, in baza unei cereri scrise, sala-
riatului i se poate acorda, cu consimtamintul angajatorului, un concediu neplatit
cu o durata de pina la 120 de zile calendaristice, in care scop se emite un ordin
(dispozitie, decizie, hotarire).

- Unuia dintre parintii care au 2 si mai mulii copii in virsta de pina la 14 ani (sau
un copil cu dizabilitati), parintilor singuri necasatoriti care au un copil de aceeasi
virsta li se acorda anual, in baza unei cereri scrise, un concediu neplatit cu o du-
rata de cel putin 14 zile calendaristice. Acest concediu poate fi alipit la concediul
de odihna anual sau poate fi folosit aparte (in intregime sau divizat) in perioadele
stabilite de comun acord cu angajatorul.

- Salariatji care lucreaza in conditii vatamatoare, persoanele cu dizabilitati de vede-
re severe si tinerii in virsta de pina la 18 ani beneficiaza de un concediu de odih-
na anual suplimentar platit cu durata de cel putin 4 zile calendaristice.

- Salariatul poate fi rechemat din concediul de odihn& anual prin ordinul (dispozitia,
decizia, hotarirea) angajatorului, numai cu acordul scris al salariatului si numai
pentru situatii de serviciu neprevazute, care fac necesara prezenta acestuia in
unitate. Tn acest caz, salariatul nu restituie indemnizatia pentru zilele de concediu
nefolosite.

- Retribuirea muncii salariatului rechemat din concediul de odihna anual se efectu-
eaza in baze generale.

Codul Muncii al Republicii Moldova, Art. 112-122
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Activitatea 4.1. Formatorul propune formabililor s numeasca avantajele si
La locul de dezavantajele standardelor nationale/internationale de munca
3: Flash (orele de lucru, orele suplimentare, munca de noapte, perioa-
munca: rlas dele de pauza) si in ce mod acestea pot influenta atat angaja-
Standardele torii, cat si lucratorii.

de munca! o .
Standardele vor fi inscrise pe cartonase colorate si plasate pe

poster. Unul dintre participanti va inregistra ideile pe un flip-
chart.

Exemplul 1. Munca de noapte

PRO CONTRA
Angajatori
Utilizarea mai intensa a facilitatilor i Costuri administrative si de personal supli-
echipamentelor. mentare.

Cresterea productiei pentru a face fata Costuri suplimentare potentiale pentru
cererii mai mari. furnizarea unei supravegheri adecvate in
timpul schimburilor de noapte.

Functionarea eficienta a proceselor de Efecte potential negative asupra sigurantei
productie continua si semi-continua. si sanatatii la locul de munca.

Stresul suplimentar poate reduce produc-
tivitatea.

Angajati

Venituri totale mai mari in cazul in care Mod perturbat de somn, care poate duce la
lucratorii primesc plata suplimentara tulburari temporare de somn.
pentru lucrul pe timp de noapte.

Perioade mai lungi de timp liber, daca Pot aparea grave probleme de sanatate.
timpul platit se acorda aditional plétilor
pentru schimbul de noapte.

Efecte negative asupra performantei de
munca.

O calitate mai scazuta a vietii de familiei si
celei sociale.
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Exemplul 2. Lucrul in schimburi

PRO

Utilizarea mai intensa a facilitatilor si a
echipamentelor datorita timpului de lucru
prelungit.

Cresterea productiei pentru a face fata
cererii mai mari.

Functionarea eficienta a proceselor de
productie continua si semi-continua.

Utilizarea optima a energiei sau a altor
resurse in timpul noptii sau alte perioade
de incetinire.

Céstiguri totale mai mari pentru lucratori
datorate platilor suplimentare pentru anu-

Perioade mai lungi de timp liber, in cazul
in care se acorda timp liber aditionalpla-
tilor efectuate pentru munca pe timpul
noptii.

Poate pastra eventualele locuri de munca
existente si / sau poate reduce locurile de
munca ,precare”.

mite ture (de exemplu, munca de noapte).

CONTRA

Angajatori

Costuri administrative suplimentare da-
torate angajarii si platii unui numar mai
mare de lucratori (deoarece exista mai
multe schimburi in functiune).

Organizarea mai complexa a muncii pen-
tru a asigura supravegherea adecvata, in
special noaptea.

Costuri mai ridicate ale fortei de munca
datorate platilor de schimburi.

Efecte potential negative asupra siguran-
tei si sanatatii la locul de munca, in speci-
al in cazul schimburilor de noapte.

Angajati

Efecte potential negative asupra sanatatii
si sigurantei lucratorilor, in special in tim-
pul lucrului pe timp de noapte.

Perturbarea vietii familiale si a celei soci-
ale a lucratorilor, datorata orelor de lucru
informale si neregulate.

Potentiale dificultati de transport pentru
lucratori pe timp de noapte.
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Activitatea 4.2. Nu- mi raméne prea mult la sfarsitul lunii: fluturasul
meu de salariu

Mai jos gasiti un exemplu al fluturasului de plata a salariului:

Nume Radu

Perioada Nu de zile lucratoare Ore suplimentare
Model calcul salariu

Salariul net: 0.00

Salariul brut:0.00

Salariul total:0.00

Spre plata

Salariul net:0.00

Fondul social 18%/23%: 0.00
Asigurare medicala 9%: 0.00

Fondul de pensii 6%: 0.00

Impozit pe venit: 0.00

Cotizatii sindicale 1%:00

Total impozite/ contributii:0.00
Impozite detaliate

Fondul Social 18%/23%:0.00
Asigurare medicala Angajator 4.5%:.00
Asigurare medicala Angajat 4.5%:0.00
Fondul de Pensii 6% :0.00

Impozit venit impozabil MDL, 12%:0.00
Scutire personala : 24 mii lei anual
Total Impozit pe venit:0.00

Cotizatii sindicale 1%:00

/https://salarii.md/

Participantii vor avea 10 minute sa citeasca, in pereche, flutu-
rasul de plata si sa raspunda la urmatoarele intrebari:

© Cate ore pe saptaméana a lucrat Radu?
(rdspuns: )

© Rata de platd a timpului suplimentar este la fel ca si rata
orelor ordinare?

(rdspuns: )
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© Pentru ce sunt deducerile privind asigurare sociala?

(raspuns: Banii plétiti pentru asigurarea de sénatate, boald,
somayj, invaliditate si pensie,apartenenta sindicala)

@ Care este marimea impozitului pe venit si cine il plateste?
(rdspuns:)

Activitatea 4.3. Participantii vor fi impartiti in doua grupuri egale. Un grup va

Consultare consta din tineri lucratori care se confrunta cu probleme la
id3 locul de munca, iar un alt grup vor fi ,consilierii” care ofera
rapida sfaturi cu privire la modul de solutionare a acestor probleme.

Fiecare formabil va avea o fisa care rezuma o situatie bazata
pe realitate (un exemplu este dat in Cutia de instrumente).
Situatia va fi raportatd unuia dintre consilieri, care va oferi, in
2-3 minute, sfaturi cu privire la modul in care problema ar tre-
bui solutionata.

La fiecare 3-5 minute, formatorul va schimba consilierii, ast-
fel incéat tanarul lucrator sa poata comunica cu, cel putin, doi
consilieri diferiti. Formatorul poate organiza aceasta activitate
de doua ori, astfel incat fiecare ,consilier’ sa ofere sfaturi cu
privire la modul de rezolvare a acestor probleme. Fiecare par-
ticipant poate ,, juca” ambele roluri

Pentru a rezuma activitatea, formatorul ar trebui sa discute
problemele ,aduse” la consilieri si sa le solicite tinerilor lucra-
tori sa impéartaseasca sfaturile pe care le-au primit. Lucratorii
tineri vor specifica si vor argumenta, care sfat pare a fi cel mai
bun.

CARDURI DE ROL pentru tinerii lucratori
Situatia 1:

Lucrezi intro librérie in timpul s&rbatorilor. in fiecare miercuri, participi la o intalnire
de o ora cu echipa de cititori ai librariei, dar nu lucrezi pentru restul zilei. Nu esti platit
pentru ora de munca de miercuri (intalnirea cu cititotii), dar crezi ca ar trebui. Ai dori
sa stii daca ai dreptul sa fii platit pentru ora de lucru din fiecare zi de miercuri. Poti
vorbi cu seful despre aceasta problema.
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Situatia 2:

Lucrezi la un magazin muzical dupa ore. ti este greu s&-ti planifici seara cu prie-
tenii, pentru ca nu stii niciodata in ce ore lucrezi. Ai dori sa ai un program de lucru
clar definit.

Seful iti spune ca lucratorii cu norma partiala n-au un program de lucru fixat, deoa-
rece trebuie s& acopere sarcinile de lucru intro manieré flexibila. Ti-ar placea sa stii
daca angajatorul are dreptate si cum poti vorbi cu el despre aceasta problema .

Situatia 3:

Ai fost angajat la un loc de munca in calitate de agent de vanzari la 1 decembrie si ai
lucrat cu un program corespunzator de opt ore pe zi, trei zile pe saptdmana (marti, joi
si sdmbata). Nu ai lucrat in ziua de Craciun, care a fost joi, cAnd magazinul a fost in-

chis. Prietenii tai iti spun ca ar trebui sa fii platit pentru aceasta zi de sarbatoare. Ti-ar
placea sa stii daca ai dreptul la aceasta si cum poti vorbi cu seful despre asta.

Situatia 4:

Lucrezi ca operator la telefon dupa scoala si in weekend. Lucrezi in ture a cate trei
ore dupa-amiaza de luni, joi seara si sambata dimineata. O sarbatoare nationala cade
intro sdmbata in acest an. Crezi ca ar trebui sa castigi mai mult pentru lucrul in timpul
unei sarbétori legale. Ti-ar placea sa stii, daca ai dreptul la plati suplimentare si cum
poti vorbi cu seful despre aceasta problema.

Situatia 5:

Ai castigat 4.000 de lei in acest an lucrand intrun magazin de fastfood in calitate de
persoana de deservire part-time. Prietenul tau, care lucreaza cu norma intreaga in
acelas loc, a beneficiat de concediu anual platit. Tu n-ai fost in condediu. Ti-ar pla-
cea sa stii daca ai dreptul la conceiul anual platit si cum poti vorbi cu seful despre
aceasta problema.

151



Timpul de munca si timpul de odihna. Salariul

1 Articolul 157 al Codului Muncii al Republicii Moldova, Retribuirea muncii su-
plimentare prevede:

(1) In cazul retribuirii muncii pe unitate de timp, munca suplimentara (art.104),
pentru primele doua ore, se retribuie Th marime de cel putin 1,5 salarii de baza
stabilite salariatului pe unitate de timp, iar pentru orele urmatoare - cel putin
in marime dubla.

(2) Tn cazul retribuirii muncii in acord cu aplicarea sistemului tarifar de salari-
zare, pentru munca suplimentara se plateste un adaos de cel putin 50 la suta
din salariul tarifar al salariatului de categoria respectiva, remunerat pe unitate
de timp pentru primele 2 ore, si in marime de cel putin 100 la suta din acest
salariu tarifar — pentru orele urmatoare, iar cu aplicarea sistemelor netarifare
de salarizare — de 50 la suta pentru primele 2 ore si, respectiv, 100 la suta
din cuantumul minim garantat al salariului pe unitate de timp in sectorul real
— pentru orele urmatoare.

(3) Compensarea muncii suplimentare cu timp liber nu se admite.
Vezi: Conventia OIM nr. 30.

2 Conform art. 97" al Codului Muncii, (1), nu se admite tratamentul mai putin
favorabil al salariatilor cu timp de munca partial in raport cu salariatii cu nor-
ma ntreaga care presteaza o munca echivalenta la aceeasi unitate daca un
asemenea tratament se bazeaza exclusiv pe durata timpului de munca zilnic
sau saptaminal si nu are o justificare obiectiva.

Toti lucratorii, indiferent de numarul de ore lucrate, au dreptul sa primeasca
programe de lucru. Angajatorii trebuie sa informeze lucratorii:

* cu cel putin o saptaména cand incepe programul lor si se termina;

* Tn scris si postat intrun loc unde poate fi vazut cu usurinta de angajati; si
cu o saptamana inainte de o modificare a programului.

Tn cazul in care apare o situatie de urgenta sau neobisnuita, angajatorul poate
schimba programul de lucru al angajatului fara notificare. Angjatorii pot aplica
permise pentru a diversifica orarul de lucru.

Vezi: Conventia OIM nr. 30.

3 Art. 111 al Codului Muncii, stabileste zilele de sarbatoare nelucratoare in Re-
publica Moldova, cu plata salariului mediu (pentru salariatii care sint remu-
nerati in acord sau pe unitate de timp — oré sau zi). Zillele de 7 si 8 ianuarie
— Nasterea lui Isus Hristos (Craciunul pe stil vechi) sunt considerate zile de
sarbatoare.

Vezi: Conventia OIM nr. 132.
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Potrivit art. 101 (2) al Codului Muncii (2), in conditiile muncii in schimburi, fie-
care grup de salariati presteaza munca in limitele programului stabilit.

Totodata, portivit art. 158, cu conditia platii salariului mediu conform art.111
alin.(1), munca prestata in zilele de repaus si in cele de sarbatoare nelucra-
toare este retribuita:

a) salariatjlor care lucreaza in acord - cel pufin in marime dubla a tarifului in
acord;

b) salariatilor a caror munca este retribuita in baza salariilor tarifare pe ora
sau pe zi - cel putin Tn marimea dubla a salariului pe ora sau pe zi;

c) salariafilor a caror munca este retribuita cu salariu lunar - cel puin n
marimea unui salariu pe unitate de timp sau a remuneratiei de o zi peste
salariu, daca munca in ziua de repaus sau cea de sarbatoare nelucratoa-
re a fost prestata in limitele normei lunare a timpului de munca si cel putin
in marime dubla a salariului pe unitate de timp sau a remuneratiei de o
zZi peste salariu, daca munca a fost prestata peste norma lunara. (2) La
cererea scrisa a salariatului care a prestat munca in zi de repaus sau in zi
de sarbatoare nelucratoare, angajatorul poate sa-i acorde o alta zi libera
care nu va fi retribuita.

Vezi: Conventia OIM nr. 132

Conform art. 97" al Codului Muncii, (1), nu se admite tratamentul mai putin
favorabil al salariatilor cu timp de munca partial in raport cu salariatii cu nor-
ma intreaga care presteaza o munca echivalenta la aceeasi unitate daca un
asemenea tratament se bazeaza exclusiv pe durata timpului de munca zilnic
sau saptaminal si nu are o justificare obiectiva.

Potrivit art. 117 (1), pentru perioada concediului de odihna anual, salariatul
beneficiaza de o indemnizatie de concediu care nu poate fi mai mica decit
valoarea salariului mediu lunar pentru perioada respectiva.

Vezi: Conventiile OIM nr.132 si nr. 175.

Solutii:
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Activitatea 4.4. Participantii vor fi impartiti in doua grupuri: grupul
Sefule. am o lucratorului si grupul angajatorului. Ambele grupuri
VPR au 15 minute pentru a se informa despre rolurile de
ultima intrebare grup, pentru a decide o strategie de negociere Si

... Negocierea pentru a pregati o listd de revendicari, care urmeaza
programului de lucru sa fie negociate. Fiecare grup numeste un purtator

si a salariului de cuvant pentru a negocia cu reprezentantul celei-

’ lalte parti.

Sunteti proprietarul Serviciului de telefo-  Ai cautat un loc de munca in calita-
nie mobile ,M” si de mai multi ani ati cau-  te de informatician de ceva timp si ai
tat un informatician calificat. fost foarte multumiti cand ti s-a oferit
un loc de munca la ,M”. Esti un in-
formatician calificat si certificat. For-
marea ta a avut loc cu ceva timp in
urma, astfel incat nu ai experienta in
ceea ce priveste evolutiile recente.
Din acesti cinci, oferiti postul lui Vitalie,  Cu toate acestea, esti familiarizat cu
cel mai potrivit candidat. Vitalie este ca-  evolutia domeniului.

lificat, dar are nevoie de pregatire supli-
mentara.

Dupa publicarea unui anunt intrun ziar,
ati primit 27 de cereri si ati invitat cinci
candidati promitatori la un interviu de an-
gajare.

Stii, de asemenea, ca au existat si
alti candidati care sunt experimentati
Deasemenea, au depus cerere si alti trei  si buni pentru acest loc de munca.
informaticieni care au mult mai multa ex-

perienta in munca si au lucrat mult timp

pentru tine. Exista, de asemenea, doua

persoane pe vanzari.
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Ti oferi lui Vitalie un salariu minim de
15.44 lei/ora. Ai dori sa lucreze 38 de ore
pe saptamana, dar si in weekend. Pro-
gramul pe care il propui este dupa cum
urmeaza:

Luni 14:00 — 20:00, 6 ore

Marti 10:00 — 14:00 , 4 ore

Miercuri 8:00 — 14:00 p.m., 6 ore

Joi 14:00 — 20:00 p., 6 ore

Vineri 11:00 — 18:00, 8 ore inclusiv 1ora
repaos

Sambata 8:00 — 17:00, 8 ore, inclusiv
1ora repaos

Stii ca, lui Vitalie ii este dificil sa lucreze
in fiecare zi, cand magazinul este des-
chis, dar preferi sa tii cont de nevoile ce-
lorlalti angajati care lucreaza deja pentru
tine.

Magazinul lucreaza de luni pana vineri
de la 8:00 la 20:00 si sambata de la
8:00 la 17:00

Ti-ar placea sa primesti 20 de lei/
ora, tindnd cont de pregatirea ta si
stii ca venitul mediu din acest sector
este de 25 lei/ ora.

Ti-ar placea sa lucrezi 40 de ore pe
saptamana in timpul unei saptamani
de lucru de cinci zile. Ai prefera sa
lucrezi dimineata, deoarece ai alte
obligatii dupa amiezile si serile. Nu
doresti sa incepi munca devreme in
zilele de sdmbata, timp de opt ore,
pentru ca in noaptea de vineri ai vrea
sa iesi la plimbare.
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Securitatea si sanatatea in munca (SSM)

Cutia de Securitatea si sanatatea
instrumente in munca (SSM)

Activitatea 5.1. Participantii au 20 de minute pentru a identifica cat mai multe
(A) Urmirirea riscuri ale locurilor de munca prezentate in imagini si pentru a

icoluluil™ le clasifica in riscuri pentru securitate sau sanatate. Unele ar
pericolulur: putea cadea sub incidenta ambelor categorii.

Imaginea 1: Bucataria unui fastfood

'3 Activitate adaptata dupa: Materialele Centrului pentru conrolul si prevenire a maladiilor — Insti-
tutul national pentru sanatate si securitate et.al.,Vorbim despre siguranta, Formam tinerii lucra-
tori in domeniul sigurantei si sanatatii la locul e munca, disponibil pe:http://www.cdc.gov/niosh/
talkingsafety/states/al/
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Imaginea 2: Magazin alimentar
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Imaginea 4: Statie de alimentare




Securitatea si sanatatea in munca (SSM)

Bucataria unui fastfood

PERICOL PENTRU SANATATE  PERICOL PENTRU SECURITATE

Presiune ca urmare a lucrului rapid (stres)

Stres

Riscuri ergonomice: riscul de leziuni, mis-
cari restrictionate, slabiciune, posibilitatea
caderilor multiple.

Substante chimice care pot provoca can-
cer, pot afecta sau irita ficatul, rinichii, pie-
lea, plamanii (bronsita), creierul (pierderea
memoriei, a coordonarii)

Grill fierbinte, cuptor si abur (arsuri)

Suprafete alunecoase (leziuni inclusiv
pozitii vicioase, fracturi)

Cutite (intepaturi, taieturi)

Ulei fierbinte (arsuri).

Ridicare de greutati

Intinderea ligamentelor, a muschilor,
leziuni.

Iritatii ale nasului, gatului si plamanilor,
care provoaca tuse, respiratie suieratoa-
re si / sau dificultdti de respiratie; ,Efect
narcotic” ce cauzeaza ameteli, oboseala,
greata si dureri de cap; iritatii Si arsuri ale
pielii si ochilor, cu posibile deteriorari ale
ochilor.

Magazin alimentar

PERICOL PENTRU SANATATE

PERICOL PENTRU SECURITATE

Stat in picoare pentru o perioada lunga
de timp (pericol ergonomic cauzat de du-
rere, miscare limitata, slabiciune, renun-
tare la reabilitare)

Risc ergonomic care cauzeaza dureri de
spate, miscari limitate, slabiciune, posibi-
litatea caderilor multiple.

Cutite (taieturi)

Feliator pentru carne (contact direct cu
echipamente de lucru abrazive, ascutite
etc.)

Identificarea riscurilor

Intinderea ligamentelor, a muschilor, lezi-
uni, fracturi.
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Birou

PERICOL PENTRU SANATATE PERICOL PENTRU SECURITATE

Utilizarea repetata a tastaturii, pozitie vicioasa
Produse chimice pentru copiatoare si alte echipamente de birou

Pericolul chimic poate afecta creierul, pro-
vocand pierderea memoriei, coordonarea
slaba si capacitatea de gandire redusg;

Iritatii ale nasului, gatului si plamanilor,
care provoaca tuse, iritatii si arsuri ale pielii
si ochilor, cu posibile deteriorari ale ochilor.

afectarea ficatului si a rinichiului; brongita;
probleme pe termen lung ale pielii; poate
provoca cancer.

Statie de alimentare

PERICOL PENTRU SECURITATE PERICOL PENTRU SANATATE

Violenta (stres, rani permanente, deces,
stres post-traumatic).

Pericol chimic poate afecta ficatul si rini-
chii; bronsita; probleme pe termen lung ale
pielii; poate provoca cancer.

Pericol de explozie.
Pericol de cadere de la acelasi nivel prin

dezichilibrare, impedicare, alunecare si
calcarea in gol.

Petrol si alte substante chimice

Caldura sau frig (accident vascular cere-
bral, degeraturi, pierderea constiintei).

Instrumente si echipamente (leziuni cum
ar fi taieturi, contuzii).

Suprafete alunecoase (leziuni incluzand
articulatii indoite, fracturi)

Iritatii ale nasului, gatului si plamanilor, care
provoaca tuse, ameteli, oboseala, greata
si dureri de cap; iritatii si arsuri ale pielii Si
ochilor, cu posibile deteriorari ale ochilor.

Arsuri termice sau decesul persoanei.

Traume/fracturi ale membrelor, toracelui
sau decesul persoanei.
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Securitatea si sanatatea in munca (SSM)

Activitatea 5.1.  Cereti participantilor s& lucreze in grupuri a cate 2 si 4 persoane.
(B) Urmarirea Ei trebuie s__é1 se gandeasca _Ia peAricoIeIe sp_e_:cifice unei sélj de_
icoluluil clasa (studii), care ar putea intra in categoriile enumerate in Fisa
pericolulut: 1 de mai jos. Folosind lista de verificare detaliata din Fisa 2, tre-
buie sa efectueze o evaluare a salii i s& sugereze imbunatatiri
(modul in care fiecare pericol ar putea fi eliminat sau redus).

Participantii au 40 de minute pentru a realiza sarcina.

Unele zone ale salii de clasa (studii) pot contine pericole. Identificati elementele din fie-
care categorie, care ar putea fi periculoase pentru sanatate sau siguranta.
Spatii fizice, mobilier, amenajari I Mediul inconjurator
Etaje I lluminare
Pereti I Ventilare
Plafoane I Zgomot
Usi I Electricitate
Ferestre I
Mobilz |
Accesorii I

Conditii de pericol in sala de clasa (studii)

1. Sala (general)

Este buna incaperea? Este iluminarea adecvata?

Este podeaua in stare buna? Sunt clar marcate iesirile?

Este mobila din sala in stare buna si amplasata in siguranta?

Toate dulapurile, accesoriile si panourile de afisare sunt sigure si stabile?
2. Pereti

Sunt toate semnele, buletinele de informare si accesoriile atasate ferm?
3. Etaje

Este podeaua in stare buna? Este podeaua curata si fara zone alunecoase?
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4. Usi si ferestre
Usile au balamalele slabite?

Sunt geamurile din sticla si usile intacte (nu sunt rupte) si nu sunt crapate? Puteti inchi-
de si deschide toate ferestrele corect?

Elementele de fixare ale ferestrelor sunt intacte?
5. lluminat
Corespunde nivelul de iluminare din sala?

Toate dispozitivele de iluminat si intrerupatoarele sunt montate in siguranta, in stare
buna de functionare (nu sunt slabite, crapate sau rupte) si curatate?

6. Cablurile de alimentare cu energie electrica
Sunt toate cablurile/prelungitoarele in stare satisfacatoare?
Sunt toate prizele fixate in locasuri?

Sunt prelungitoarele plasate in asa fel incat sa se evite pericolul de scurtcircuit?

Activitatea 5.2. Scopul acestei activitati este de a dezvolta competenta parti-
Piramida cipantilor de a gestiona in mod adecvat pericolele la locul de

s e munca. Activitatea este conceputa pe baza unei piramide re-
securitatii produse pe o0 masa si impartita in trei parti.

Fiecare parte se refera la una dintre cele trei metode necesa-
re pentru gestionarea pericolelor (1. Eliminarea pericolului (5
pct.), 2. Imbunatatirea strategiilor si procedurilor de lucru (3
pct.), 2. Purtarea echipamentului de protectie (1 pct.), oferind
in acelasi timp un numér de puncte fiecarei metode.

Participantii vor fi impartiti in trei grupuri mici. Fiecare grup va
avea cate un paprticipant pe rol de scriitor si mesager. Fiecare
grup va primi propriul set de carduri colorate, pentru a acorda
puncte fiecarei echipe la sfarsitul exercitiului.
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Securitatea si sanatatea in munca (SSM)

Situatia 1:

Grupurile vor avea trei minute sa citeasca legenda care inso-
teste fiecare imagine, apoi s& noteze pe carduri, propria lor
solutie de prevenire a accidentului, si apoi trimite mesajerului
sa afiseze cardul pe partea respectiva a piramidei.

Formatorul poate organiza atatea runde cate imagini sunt pro-
puse sau poate decide un scor castigator.™

Eliminarea
pericolului
(5 pct.)

imbunatatirea
strategiilor si pro-
cedurilor de lucru
(3 pct.)

Purtarea echi-
pamentului de
protectie
(1 pct.)

Figura 5.2. Piramida securitatii

Andrei are 17 ani si este un spalator de vase intro bucétarie
de spital. Pentru a spala tigaile, el le imbiba intro solutie chimi-
ca puternica. Foloseste manusi lungi pentru a-si proteja mai-
nile si bratele. Intro zi, cand a ridicat in acelasi timp trei tigai
mari din chiuveta, acestea i-au lunecat din maini si au cazut
inapoi in chiuveta. Solutia de curatare i-a sarit in fata sii-a
intrat Tn ochiul drept. El a fost orbit de acel ochi timp de doua
saptamani.

' Activitate adaptatd dupa Materialele Centrului pentru conrolul si prevenirea maladiilor — Institutul na-
tional pentru sanatate si securitate et.al.,Vorbim despre sigurantd, Formam tinerii lucratori in domeniul
sigurantei si sanatatii la locul e muncd, p. 28-34. Disponibil pe: http://www.cdc.gov/niosh/talkingsafety/

states/al/
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Raspunsurile sugerate includ:

Inldturarea peri-  Tnlocuirea cu un produs de curatare mai sigur.
colului Utilizarea tigailor de unica folosinta.
Utilizarea masinii de spalat vase.

Politici de lucru Lucratorii trebuie sa curate cate o tigaie in acelasi timp.
Muncitorilor li se ofera cursuri de pregatire privind modul de prote-
jare impotriva substantelor chimice.

Echpament de Ochelari de protectie.
protectie
Situatia 2: Tatiana, persoana de 16 ani, lucreaza intrun restaurant fastfo-

od. thro zi, Tatiana aluneca pe podeaua, care era stropita cu
ulei. Incercand sa impiedice caderea s-a agatat de un bar de
langa grill. A reusit, dar cu méana a atins grilul fierbinte. A obti-
nut arsuri de gradul doi la méana.

Raspunsurile sugerate includ:

Tnlaturarea peri- Limitarea miscarii lucratorilor in apropiata amplasare a gratarului.
colului

Acoperirea podelii cu un covor antiderapant.
Instalarea pardoselii antiderapante.

Acoperirea gratarului cu capac atunci cand nu este folosit, pentru
a impiedica atingerea accidentala a acestuia de catre persoane.

Acoperirea tigaii cu capac pentru a preveni scurgerea lichidelor si
grasimilor.

Politici de lucru Muncitorii trebuie sa curete imediat lichidele varsate pe pardoseli.

Proiectarea fluxului de miscare, astfel incat lucratorii sa nu mear-
ga pe langa gratar.

Echipament de Incaltaminte cu talpa antiderapanta.

rotectie
protec; Manusi.
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Securitatea si sanatatea in munca (SSM)

Situatia 3:

Aura are 16 ani si lucreaza in sectia de mezeluri la un ma-
gazin alimentar. Managerul i-a cerut sa curete feliatorul de
carne, desi nu a mai facut asa ceva inainte si nu a fost nici-
odata instruita sa o faca. Credea ca masina de feliat carnea
era oprita Tnainte de a incepe sa o curate. Cand a inceput sa
curete lamele, masina s-a pornit. Lama i-a provocat o leziune
profunda a tesuturilor unui deget de la mana stanga.

Raspunsurile sugerate includ:

Inlaturarea peri-
colului

Politici de lucru

Echipament de
protectie

Instalarea dispozitivului de protectie a corpurilor abrasive ale utila-
jului.

Instalarea unui intrerupator care va opri automat aparatul.
Instruirea personalului privind exploatarea inofensiva a utilajului.

Limitarea accesului persoanelor sub 18 ani la efectuarea lucrarilor
cu utilaje periculoase.

Manusi zale-inox.

Situatia 4:

Valentin lucreaza la un serviciu public de salubrizare. Tntro
dupéa-amiaza, temperatura aerului de afara a atins 35 de gra-
de Celsius. In timp ce Valentin aduna gunoiul si praful intrun
container, a inceput sa se simta ametit si dezorientat. A lesinat
din cauza caldurii.

Raspunsurile sugerate includ:

Tnlaturarea peri-
colului

Politici de lucru

Echipament de
protectie

Nu este posibil.

Limitarea muncii in aer liber in perioada caniculara.

Instruiria suplimentara referitor la comportarea salariatului in orele
caniculare.

Lucrul Tn echipe astfel incéat colegii sa se poata vedea unul pe altul

pentru a depista simptomele supraincalzirii (cum ar fi dezorienta-
rea si ametelile).
Asigurarea cu apa carbogazoasa salina (1g NaCl/1000ml) sau mi-

nerald, in cantitate de 2000:4000 ml/persoana/schimb, distribuita
la temperatura de 16:18°C.

Asigurarea cu echipament de proctie adecvat protejarii capului si
corpului.

Asigurarea locurilor de munca cu truse medicale.
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Situatia 5:

Alex este o persoana de 16 ani care lucreaza intrun magazin
aglomerat de preparare de pizza. Sarcina salariatului este sa
pregateasca aluatul pentru pizza. El pregateste mai multe pite pe
minut. In ultimul timp, el a observat ca mainile, umerii si spatele il
dor din cauza miscarii repetitive si statului indelung in picioare.

Raspunsurile sugerate includ:

Inlaturarea peri-
colului

Politici de lucru

Echipament de
protectie

Furnizarea unui scaun sau taburet pentru a sta in timp ce indepli-
neste aceasta sarcina.

Asigurarea cu un covor de cauciuc pentru acoperirea pardoselilor
dure.

Varierea locului de munca, astfel incat nimeni sa nu indeplineasca
mereu aceleasi miscari.

Oferirea pauzelor de odihna suplimentare fata de pauzele de odih-
na legale pentru a diminua stresul cauzat de sarcinile repetitive de
munca. Reducerea timpului de munca.

Bandaje pentru brate sau alte metode de abordare a ranilor de la
miscari repetate.

Situatia 6:

Silvia lucreaza in calitate de asistentd medicala la un spital
local. Ea ar trebui sa curete ploscile bolnavilor si sa schimbe
uneori cearsafurile care necesita ridicarea pacientilor. In ultimul
timp, simte spasme in spate atunci cand se apleaca sau se
ridica. Stie ca trebuie sa fie ajutata la ridicarea pacientilor, dar
toata lumea din unitate este atat de ocupata incat nu doreste
sa le solicite ajutor. Acasa, cand merge la culcare, deseori sim-
te dureri in spate, gat si umeri. Aceste dureri par sa se inrau-
tateasca in fiecare zi.

Raspunsurile sugerate includ:

Inlaturarea peri-
colului

Politici de lucru

Echipament de
protectie

Asigurarea salariatilor cu mijloace adecvate pentru a reduce riscul
ce implicd manipularea manuala la ridicarea si deplasarea greutati-
lor.

Utilizarea unui dispozitiv mecanic de ridicare.

Crearea unei politici prin care lucratorii pot ridica pacientii numai in
echipe sau cand folosesc un dispozitiv de ridicare.

Instruirea lucratorilor cu privire la metodele de ridicare sigure.

A solicita lucratorilor care ridica obiecte grele sa poarte bandaje
pentru spate.
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Exercitarea dreptului la munca

Cutia de Exercitarea dreptului
instrumente la munca

Activitatea 6.1. Participantii vor fi divizati in doua grupuri. Fiecare grup va

Gestionarea examina un caz de gestionare a conflictelor la locul de munca.
flictel Cazul reprezinta o conversatie care are loc intre angajator Si
contiictelor angajat.
la locul : - . . . . L
d o Fiecare echipa are cate 30 minute sa citeasca dialogurile si
€ munca: apoi:
Deci esti

e 15 1) sa identifice problema; 2) sa determine drepturile si res-
dezamagit... ponsabilitatile ambelor parti; 3) s& decida ce poate spune si
face lucratorul la fiecare etapa pentru a gestiona constructiv
situatia.

JOC PE ROLURI 1

Angajatorul: Vreau sa vorbesc cu tine despre vesela sparta saptamana trecuta.

Angajatul: O, da. Nu a fost vina mea. Toma iesea pe usa si m-a lovit in timp ce tineam
un platou mare de blide murdare. Era multa lume acolo, intradevar era o mare aglo-
meratie.

Angajatorul: Eu nu stiu ce a facut Toma, dar stiu cine a scapat platoul plin cu vesela.
Pe mine ma va costa mult sa inlocuiesc aceasta vesela. Si tu stii ca politica noastra
prevede: ,Cine sparge ceva, trebuie sa plateasca”.

Angajatul: Dar, nu a fost greseala mea.

Angajatorul: Nu ma intereseaza a cui e greseala. Eu trebuie sa cumpar vesela noua,
deci eu am dedus 200 lei din salariul tau pe luna asta.

Angajatul: Dar asta inseamna ca eu voi avea la mana doar 500 de lei! Eu trebuie sa-mi
repar masina si asta ma va costa mai mult de 500 de lei! Nu este corect!!

Angajatorul: imi pare réiu, dar nu pot face mai mult nimic. Daca crezi ci e gre-
seala lui Toma, de ce sa nu incerci sa iei banii de la el?

Angajatul: Toma nu-mi va plati pentru asta. De ce ar face-o, daca banii sunt deja ex-
trasi din bonul meu de plata? Prin urmare, vreti sa spuneti ca sunt nevoit sa platesc
pentru greseala altcuiva?

Angajatorul: Bine, nu stiu daca asa stau lucrurile. Dar eu stiu precis ca au fost spar-
se multe vase si nu eu le-am spart si eu nu trebuie sa platesc pentru ele. In plus,
cred ca e timpul sa te intorci la lucru. Sunt multi clienti in zona ta.

s Adaptat de Ministerul Educatiei, Muncii, Pregatit pentru munca, VIl Munca echitabila: Standarde de
munca pentru tinerii lucratori, Saskatchewan, 2008.

168



Cutia de instrumente

© Constatati problema:

® Care sunt drepturile si responsabilitatile angajatoru-
lui si ale angajatului in aceasta situatie? In general,
angajatorii nu pot deduce bani pentru vesela sparta
din salariul angajatului. Angajatorul are dreptul de a
merge in instantad pentru a incerca sa-si recupereze
banii pentru vesela sparta. In cazul in care instanta
decide in favoarea angajatorului, atunci el/ea are
dreptul sa recupereze banii din contul bancar al an-
gajatului sau din salariul acestuia.

© Lucruri de facut si de spus:

JOC PE ROLURI 2

Angajatorul: Nu faci corect si bine curatenie in camere. Trebuie sa ai un sistem.
Angajatul: Dar asa m-a invatat Ana.

Angajatorul: Nu cred ca, Ana ti-a spus sa asterni patul astfel. Ea intradevar isi facea
lucrul bine.

Angajatul: Da, dar asa este!

Angajatorul: Bine, invatad cum sa-ti faci lucrul bine, deoarece iti ia prea mult timp sa
asterni un pat.

Angajatul: Daca imi arati cum, sunt sigura ca voi lucra mai repede. Dar, am nevoie ca
cineva sa ma invete cum sa fac lucrurile corect.
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(continuare) JOC PE ROLURI 2

Angajatorul: Ce-i cu tine? Esti proasta sau ce se intdmpla? Toti stiu s& astearna un
pat. Mama nu te-a invatat sa faci un pat? Crezi ca trebuie sa absolvesti un colegiu ca
sa poti face un astfel de lucru?

Angajatul: Bineinteles, ca mama m-a invatat cum sa fac patul.

Angajatorul: intoarce-te la munc4, cel putin, poti spala podelele pan& cand sotia va
avea timp si va veni sa-ti arate cum sa faci paturile. Sau esti prea tanara ca sa stii cum
sa faci asta?

© Constatati problema:

® Care sunt drepturile si obligatiile angajatului in
aceasta situatie? In aceasta situatie poate fi sta-
bilita hartuirea angajatului pe motine de varsta.
Angajatorul nu poate hértui angajatul, el trebuie s&
se asigure cd, angajatul este instruit corespunzator
pentru a indeplini sarcinile puse. Angajatorul are
dreptul s& se astepte ca munca séa fie efectuata
in mod adecvat dupéa ce angajatul a fost instruit si
antrenat in mod corespunzator pentru a indeplini
sarcinile de munca. Angajatul are responsabilitatea
de a-si indeplini sarcinile intr-o maniera adecvata.

© Lucruri de facut si de spus:
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TABEL: GESTIONAREA CONSTRUCTIVA A FURIEI

Pasi

Recunoaste
si admite ca
esti suparat.

Incearcd s&
intelegi per-
spectiva altei
persoane si/
sau intentia
ei/a lui.

Decide ce sa
faci cu supa-
rarea ta?

Lucruri care pot fi
facute

Sa-ti spui ca furia este
un sentiment uman nor-
mal si ca este ok s fii
suparat.

Sa incerci sa fii calm si
fara amenintari. Sa spui
celeilalte persoane cum
comportamentul ei/a lui
te face sa te simti Sa
arati ca asculti si incerci
sa intelegi.

Incearca s& decizi daca
cealaltd persoana in-
cearca deliberat sa te
supere.

Sa estimezi riscurile i
avantajele in cazul expri-
marii directe a supararii
tale fata de alta persoana.
Sa estimezi rezultatele
rele si bune ce ar putea
apdrea daca deschizi
gura.

Sa analizezi riscurile si
avantajele in cazul ex-
primarii indircte a supa-
rarii tale fata de alta per-
soana, in discutie cu un
prieten, de exemplu.

Sa estimezi riscul daca
nu te vei exprima deloc.

Lucruri care nu pot
fi facute

Sa ai frica, sa negi
sau sa respingi furia,
sa te simti vinovat sau
sa ceri scuze. “Sa re-
traieste” incidentul

Sa devii agresiv.

Sa incerci sa faci con-
cluzii despre ce crezi
ca vrea cealalta per-
soana.

Sa reactionezi pana
cand nu ai toate fap-
tele.

Sa faci mai putin sau
mai mult referitor la
incident, pana cand
nu ai mai multa infor-
matie.

Sa ignori nevoile ce-
leilalte persoane.

S& uiti sa examinezi
consecintele pe ter-
men scurt si pe ter-
men lung.

Sa uiti sd examinezi
cata putere are cea-
lalta persoana asupra
securitatii muncii tale
sau satisfactiei de
munca.

Sa uiti sd examinezi
consecintele sanatatii
tale mentale si fizice.

Exemple de lucruri
de spus

Spune-ti:

“E normal sa fiu furios
cateodatd. Nu este
Ok sa devin violent
sau abuziv.”

Spune celeilalte per-
soane:

“Cand mi-ai spus ieri
ca eu nu am inteles
punctul tau de vedere,
m-am simtit de parca
tu mi-ai spus ca eu nu
inteleg ce se intam-
pla. Asta crezi tu?

Spune-ti tie:

‘Cat de rezonabila
este aceasta persoa-
na? Imi pot ei face
viata o mizerie daca
nu le place ce vreau
sa spun?

‘E mai bine sa vor-
besc direct sau sa fac
aburi mprejur in alt
mod? E sanatos sa tin
furia in interior? Va fi
mai rau?”
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TABELUL: GESTIONAREA CONSTRUCTIVA A FURIEI

Pasi

Daca e potrivit,
exprima supa-
rarea direct.

Lucruri care pot fi
facute

Sa astepti pana cand
este destul timp pen-
tru a discuta proble-
ma; sa vorbesti cu
persoana in privat.

Sa descrii  compor-
tamentul celeilalte
persoane si sa descrii
sentimentul tau de
furie.

Sa fii afirmativ (nu
agresiv) si sa incerci
sa sugerezi o solutie
care reflecta nevoile
ambelor parti.

Sa rogi persoana sa-
ti spuna cum se simte
in legaturd cu situa-
tia.

Sa aréti ca vreai sa-i
treaca furia si vreai sa
mentii o relatie buna.

Lucruri care nu pot
fi facute

Sa te plangi in privin-
ta altei persoane pe
la spatele acesteia;
sa ataci verbal ca-
racterul sau inteligin-
ta acesteia sau sa
devii agresiv cu altii.

Sa incerci sa discuti
problema cand cea-
laltd persoana este
ocupata sau preocu-
paté de altceva si/sau
fata de alte persoane.

Sa faci mai mult sau
mai putin decat de
fapt simti si/sau sa
ignori nevoile si sen-
timentele altor per-
soane.

Sa faci sa para de
parca ai pica.

Exemple de lucruri
de spus

Spune altei persoa-
ne:

“Ai cateva minute sa
vorbesti cu mine in
privat? Azi dimineata
ai fintrebat daca asi
putea lucra peste pro-
gram. Cand am spus
nu, ai mentionat ca
se pare ca, doar tu ai
toata Tncarcatura la
lucru. Sunt ingrijorat
de sugestia ca eu nu
asi avea partea mea
egala. Eu lucrez mult,
lucrez si peste pro-
gram, cand sunt ru-
gat. Dar, de ce nuam
discuta noi acest lucru
la viitoarea noastra
sedinta a personalu-
lui. Poate am putea
solicita un sistem de
lucru pe rénd. Cum fti
pare aceasta idee?

Activitatea 6.2.
Care este stilul

tau?

Sarcina 1:

Sarcina 2:
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doua sarcini.

Participantii vor fi impartiti in doua grupuri, fiecare avand un
studiu de caz. Se ofera 30 de minute pentru a realiza cele

Cititi individual fiecare studiu de caz si clasati cele cinci actiuni

prezentate mai jos, de la 1 (cel mai benefic) pana la 5 (fara
rezultate). Amintiti-va ca, nu exista raspunsuri ,corecte” la
aceste studii de caz.

Revizuiti strategiile pentru studiul de caz impreuna cu ceilalti

membri ai grupului si stabiliti avantajele si dezavantajele utili-
zarii fiecarei strategii. Utilizati diagramele Pro si Contra pentru
a finaliza aceasta sarcina.
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PROS AND CONS CHART "

Style

Teddy Bear

Fox

R A
A0 Ll I

@ @ &

— ; :

Conllict Resolution
Strategy

Smoothing

Give up your goals and let
the other person have his or
her way in order to maintain a
good relationship.

Withdrawing

Avoid the issue and the other
person by “walking away”.

Compromising

Give up part of your goals
and sacril ce part of the re-
lationship in order to reach
agreement.

Win-Lose Negotiating

Try to force or persuade the
other person to meet your
needs at the expense of his/
her needs.

Problem Solving

Look for a solution that allows
you and the other person to
fully achieve your goals and
maintain a good relationship.

Advantages
(Pros)

Disadvantages

(Cons)

6 Daniel W. Johnson, Eficienta interpersonal si actualizarea de sine, 11" Edition, Pearson, 2012
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Studiu Lucrezi vanzator cu program redus intr-un magazin de im-
d 1 bracaminte pentru barbati. Seful tau este o persoana foarte
€ caz emotionald, cu care ai o relatie foarte formala. Te numeste pe

nume, dar tu Tl numesti domnul Bujor.

Cand se supéré el devine furios si abuziv. Face observatii si
exprima opinii insultatoare la adresa ta si a colegilor tai. Astfel
de episoade se intampla aproximativ o dats pe saptamana In
restul timpului el vorbeste rar. El nu va tolera nici un ,raspuns
inapoi” din partea vreunui membru al personalului.

Pana in prezent, personalul, inclusiv tu, ai tacut in timpul aces-
tor izbucniri. Locuri de munca de acest tip sunt putine si tu ai
nevoie de salriu, deoarece economisesti bani pentru studiile
la universitate. Cu toate acestea, nu-ti place ceea ce spune dI
Bujor atunci cand este suparat si situatia incepe sa te ener-
veze. Tocmai ai primit bonul de salariu pentru ultima luna. Ai
lucrat 10 ore pe zi timp de trei zile la rand. Crezi, ca ar fi tre-
buit sa fi fost platite orele suplimentare pentru acele trei zile.
Ai consultat sindicatul si ei au confirmat ca ar fi trebuit sa-ti
pléteascé pentru orele suplimentare. Acest lucru sa ?ntémplat
si mai Tnainte si esti foarte necajlt de acest fapt. Ai nevoie de
bani. in afara de asta tu i-ai castigat, deci ar trebui sa fii platit
pentru asta. Ce vei face?

O incerc sa-| evit pe domnul Bujor. Sunt ticut ori de cate ori
suntem impreund. Manifest lipsa de interes atunci cand
vorbim. Deocamdaté nu vreau sa am de-a face cu el. In-
cerc sa ma calmez si sa stau departe de el. Incerc sa nu
spun nimic ce poate sa-l supere si, in special, ca imi dato-
reaza plata pentru cateva ore suplimentare.

® i spun domnului Bujor c&, m-am s&turat s& fiu abuzat. i
spun ca este nedrept si ca vreau banii mei pentru orele
suplimentare lucrate nu numai in ultima saptamana, dar si
anul trecut. li spun ca trebuie sa-si controleze emotiile i
ceea ce spune, pentru ca nu voi mai tolera sa fiu insultat. O
sa-l opresc sau de altfel voi pleca de la lucru. Voi depune
o plangere formala pentru a-mi primi banii pentru munca
suplimentara.

© imi musc limba. Pastrez sentimentele pentru mine. Sper ca
va afla cum actiunile sale afecteaza angajatii, fara ca sa-i
spun eu. Alti membri ai personalului au lucrat, de aseme-
nea, ore suplimentare si deasemenea n-au fost plétiti. Si
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ei sunt nemultumiti. M& sperie furia mea fata de el, asa ca
incerc sa fiu dragut cu el. Daca as incerca sa-i spun cum
ma simt si ca ar trebui sa-mi plateasca orele suplimentare,
el s-ar infuria si m-ar abuza si mai mult. S-ar putea chiar
sa-mi pierd slujba. As putea ruga pe cineva sa faca un apel
anonim la Inspectoratul de Stat al Muncii. Asta ar putea sa-|
,scuture” putin. Dar ar putea afla cine a facut plangerea si
lucrurile s-ar putea Tnrautati.

O incerc sa negociez cu el. Ti spun ca dacé se opreste sa ma
abuzeze, eu voi spori eforturile in vanzari si voi lucra mai
multe ore suplimentare si nu ma voi plange Incerc s& caut
un compromis care sa-| |mp|ed|ce s& strige la mine. Incerc
sama gandesc ce pot face pentru el, ceva ce se merita,
astfel ca el sa-si schimbe comportamentul. {i spun ca cei-
lalti membri ai personalulw sunt, de asemenea, necajltl de
act|un|Ie lui. Incerc s&-1 conving s& accepte s& nu ma mai
abuzeze in schimbul la ceva ce eu pot face.

© Am atras atentia asupra conflictului dintre noi, asupra pro-
blemei orelor suplimentare si a abuzului. Descriu modul in
care vad actiunile lui. Descriu sentimentele mele de furie
si necaz. Incerc sa incep o discutie in care sa gésim mo-
dalltatl de a reduce furia si resentimentele, ca sa pot primi
plata pentru orele supllmentare Incerc s& vad lucrurile din
punctul lui de vedere. Caut o solutie care sa-i permitd sa
depaseasca supararea, fara a fi abuziv fatd de mine sau
restul personalului.

Studiu Esti seful bucatariei intr-un restaurant fastfood, ai in subordine
d 2 cinci angajati. Acesti angajati desfasoara diverse activitati lega-
€ caz te de prepararea alimentelor, inclusiv taierea legumelor, gatitul,

impachetarea produselor alimentare si spalarea veselei. Seful
tau direct migreaza intre bucatarie si sald. Dintrun motiv, pare
ca te displace pe tinee si toate actiunile tale. Ori de céte ori in-
teractionezi cu el/ea, simti anumite resentimente. Nu ti-a spus
nimic in fatd, dar personalul ti-a spus ca el/ea a facut comen-
tarii neplacute despre tine pe la spatele tau. Crezi ca ai vazut
cum te imita Tn spatele tau si in fata personalului. Acest lucru a
subminat relatia cu personalul si incepe séa te enerveze.
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In aceasta dimineat, a intrat in zona ta si a intrerupt activi-
tatea personalului, pentru a vorbi cu ei. Tu intarzii cu comen-
zile, si au fost unele plangeri. Nu doresti sa il/o rogi sa plece,
pentru ca este seful si pentru ca ai cerut permisiunea sé iesi
in timpul prénzului. Esti ingrijorat ca nu-ti va permite, daca il/o
vei supdra. Situatia se agraveaza si stii ca clientii vor incepe
sa se plangé n curand si va fi vina ta.

Cénd tocmai voiai sa-i spui ceva, el/ea iti spune ca nu poti
avea timp liber. Iti mai spune ca, de fapt, nu stii cum sa gesti-
onezi zona, deoarece personalul este intotdeauna in jurul tau,
iar clientii se plang. Ai suferit destul, asa ca te apropii s&-i spui
ca e obligat/a sa te lase sa pleci din incapere in timpul pauzei.
Pe masura ce te intorci sa pleci, vezi personalul amuzat pe
seama ta. Stii ca el/ea sta in spatele tau si te imita.

O il/o ignor si ma intorc la locul de lucru. Tncerc sa evit orice
contact. Cand vine in bucatarie, ma duc la biroul meu sau trec
din fata lui/ei. Incerc sa evit orice situatie care ar putea duce la
0 noua confruntare i sper ca vede ceea ce se intampla si se
va schimba drept rezultat.

® Ma intorc si il/o prind in actiune. fi spun ca m-am sé&turat
de atitudinea aceasta si ca se pare ca este timpul ca sa se
schimbe si sa renunte la ceea ce face. Daca nu-si schimba
comportamentul, va trebui sa vorbesc cu angajatorul despre
aceasta. De asemenea, voi merge la sindicat si voi afla ce
spune legea despre pauze, si ellea va arata rau in fata anga-
jatorului nostru. Nu-mi pasé ca e seful meu! Fiind ferm/a, sper
ca isi va schimba comportamentul si va inceta sa ma trateze
in asa mod.

© Asi renunta la gindul sa apelez la angajator, deoarece inca
mai cred ca il/o pot castiga de partea mea. Mai térziu, il/o voi
angaja intr-o conversatie prietenoasa si voi cunoaste mai mul-
te despre el/ea. Poate asi putea stabili o relatie de prietenie.
Nu-mi voi face griji daca nu voi iesi la pauza.

O Voi discuta cu el/ea imediat si voi incerca sd ajung la o in-
telegere. Daca imi va permite iesirea in pauza si va inceta sa
glumeasca in privinta mea, voi lucra in doua schimburi dumi-
nica. Intotdeauna avem probleme cu asigurarea personalul la
week-end-uri. Voi continua s& fac compromisuri si, astfel, el/ea
isi va schimba comportamentul.



Activitatea 6.3
... iar povestea
este departe
de a se
terminal?’

Cutia de instrumente

© Asi ruga sd intre in biroul meu. Asi atrage atentia asupra
conflictului dintre noi, descriind modul in care i-am vazut com-
portamentul si i-am spus ca acest lucru ma supara. Asi explica
problemele din perspectiva mea - cum sunt privit/a de catre
colegii mei, cat de legitima este iesirea in pauza - si asi sugera
ca am putea gasi o modalitate de a lucra impreuna, ceea ce ar
fi mai bine pentru ambele parti. Asi intreba ce crede el/ea des-
pre situatie si ce simte n legatura cu aceasta ssituatie. I-asi
propune sa gasim timp pentru a discuta acest lucru mai detaliat
pentru a gasi o modalitate de a lucra impreuna.

Grupul va fi impartit in opt echipe, fiecare avand rolul sau pro-
priu.

Scenariul se desfasoara intr-un complex de afaceri in Doc-
klands. Multe companii financiare mari isi au sediile acolo.
Bancherii si brokerii care lucreaza sunt printre cei mai bine
platiti din tara. Pe timp de noapte, o alta armata de lucratori
preia functiile - personalul de securitate si persoanele care fac
curatenie. Personalul de securitate include in principal barbati,
iar personalul de curatenie in majoritate - femei si apartine mi-
noritatilor etnice. Acestia sunt angajati de contractori privati si
au salarii mici si conditii de munca proaste. Cei mai multi dintre
ei castiga doar salariul minim, nu primesc salariu pentru orele
de munca suplimentare si multi au un al doilea loc de munca
pentru a-si intretine familia. Ministerul Muncii a recunoscut re-
cent ca exista un decalaj mare intre salariul minim in sectorul
real (15.44 lei/ ora) si salariul necesar pentru o viata decenta.
Cu toate acestea, discutia privind majorarea salariului minim
nu va incepe probabil mai devreme decat peste opt luni.

Aceasta este o activitate foarte interesanta, dar si foarte lun-
ga. Prin urmare, in functie de timpul disponibil, va sugeram sa
scurtati exercitiul prin reducerea numarului de echipe.

Participantii au 10 minute sa citeasca cartonasele cu roluri si
sa pregateasca cu membrii echipelor o strategie de negociere.
Fiecare echipa va avea un minut pentru prezentare in fata ce-
lorlalte grupuri si pentru a informa cu privire la intentia lor.

"7 Activitate adaptata dupa Congresul Sindicatelor, O cale mai buna de lucru Unit1:Sindicatele in actiu-
ne , Warwick, 2006, p. 24-29. disponibil la:http://www.tuc.org.uk/extras/ABWTW_06_UNIT_1.pdf
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Participantii trebuie sa pregateasca un mesaj indicat in partea
de jos a cartonasului. Dupa primirea / trimiterea unui prim me-
saj, ei pot scrie cat mai multe mesaje / raspunsuri, dupa cum
doresc. De asemenea, acestia pot decide sa intre in consultari
bilaterale (adica o discutie fata in fatéd cu membrii unei alte
echipe). Scopul este de a obtine cea mai buna solutie posibila
pentru echipa.

Sunteti manageri superiori intr-o banca mare, care are 400 de angajati. Contractul de
asigurarea a securitatii bancii este cu Jamison Security Services, ofertantul cu cel mai
mic pret pentru acest contract. Compania face un lucru satisfacator - patruleaza spa-
tiile si verifica ecranele CCTV pe parcursul serilor si noptilor. Compania WeClean are
contractul de asigurare a curateniei si, din nou, nu exista plangeri. Acestea sunt foarte
eficiente. Nu sunteti prea ingrijorat de sumele pe care aceste companii le achita per-
sonalului, atata timp cat costurile dvs. sunt mici. Dar sunteti ingrijorat de o publicitate
negativa. Ambele contracte vor fi reinnoite luna viitoare si trebuie sa decideti ce sa
faceti.

Stiti ca ziarul The Docklands Informer desfasoara o investigatie referitoare la conditiile
de munca si salariile platite de catre institutiile financiare mari sub-contractantilor pen-
tru servicii de curatenie si de securitate. De asemenea, au inceput sa apara intrebari
cu privire la salariile si beneficile managerilor bancilor.

Scrieti primul mesaj catre: ziarul The Docklands Informer

JAMISON SECURITY SERVICES

Sunteti consiliul de administratie al companiei Jamison Security Services. Contractul
cu SKS Bank este in valoare de 250.000 de dolari pe an pentru compania dvs. Lucra-
torii sunt platiti cu putin peste salariul minim de 5,50 USD pe ora. Nu recunoasteti nici
un sindicat. Orice publicitate proasta ar putea afecta reinnoirea contractului, care se
incheie la sfarsitul lunii urméatoare. Exista reguli ca personalul sa nu vorbeasca in tim-
pul serviciului cu alti membri ai personalului, deoarece personalul de securitate este
platit pentru a supraveghea si nu a fi distras. Orice crestere a salariilor ar reduce profi-
turile companiei. Cum veti pastra contractul?

Scrieti primul mesaj catre: lucratorii dvs. din compania Jamison Security Services
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WECLEAN

Sunteti un grup de manageri superiori in compania WeClean, o companie mare care
furnizeaza servicii de curatenie, incheind contracte cu diferite organizatii. in cadrul
companiei activeaza un numar mic de muncitori in cea mai mare parte femei, dintre
care multi sunt imigranti recenti din Africa de Vest. Le platiti putin peste salariul minim
de 5,50 USD / ora. Multi dintre angajatii dvs. lucreaza cu program redus si sunteti
constienti de faptul ca multi dintre ei au si alte locuri de munca. Nu recunoasteti niciun
sindicat, dar sunteti constienti de faptul ca un sindicat va incerca sa recruteze muncito-
rii. Intrebare: Doriti s& pastrati contractul, care va aduce 300.000 de dolari pe an. Orice
crestere a salariilor va reduce profitul companiei. Contractul se incheie luna viitoare si
doriti sa-I reinnoiti. Cum puteti sa va asigurati ca aceasta reinnoire se va intampla?

Scrieti primul mesaj catre: lucratorii din compania WeClean

JUSTICE CLEANING & SECURITY

Reprezentati conducerea unei companii nou-formate care ofera lucréatorilor o parte
din profituri. Scopul este sa platiti lucratorilor care presteaza servicii de curatenie si de
securitate un salariu pentru viata si o parte din profiturile realizate. Sindicatul UNISEC
este recunoscut si ati negociat cu reprezentantii acestuia sa verifice daca conditiile de
munca sunt bune. Tntrebare: Doriti s& concurati cu companiile Jamison Security Ser-
vices si WeClean pentru a obtine contractul cu SKS Bank. Contractele sunt in curs de
reinnoire. Cum puteti sa va asigurati ca contractele sunt prezentate la licitatie? Cum
puteti castiga contractul?

Scrieti primul mesaj catre: SKS Bank
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UNISEC

Sunteti reprezentanti locali ai sindicatului UNISEC. Sindicatul este unul general, care
include lucratorii dintrun sir de meserii rau platite si necalificate. Exista o campanie
impotriva conditiilor de remunerare redusa cu care se confrunta persoanele care
presteaza servicii de curatenie si securitate in intreprinderile bogate (de exemplu in
sectorul serviciilor financiare). Intrebare: Dvs., de asemenea, nu sunteti recunoscuti
oficial de companiile private contractante. V-ati orientat catre WeClean si Jamison Se-
curityServices, oferindu-le voi volante si indemnandu-le sa se alature sindicatului. Cum
puteti Tmbunétati viata acestor lucratori cu salarii mici? Cum i puteti face sa se alature
sindicatului? Ce masuri ati putea intreprinde?

Scrieti primul mesaj catre: WeClean

ANGAJATII COMPANIEI WECLEAN

Sunteti angajat de catre compania WeClean, cu contract de servicii de curatenie a
birourilor SKS Bank din Docklands. Programul de lucru este de la 7 dimineata pana la
11 seara si de la 5 dimineata pana la 7.30 seara in zilele saptdmanii. Sunteti platit cu
5.35 dolari pe ora si avetisi alte locuri de munca pentru a face fata nevoilor vietii. De
cele mai multe ori obositi si petreceti putin timp cu familia. Sunteti interesat de brosura
sindicatului UNISEC. Dar va este frica ca puteti sa va pierdeti slujba daca solicitati mai
multi bani sau daca va alaturati sindicatului. Ce puteti face pentru a va imbunatati via-
ta? Ce actiuni puteti intreprinde?

Scrieti primul mesaj catre: UNISEC
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ANGAJATII COMPANIEI JAMISON SECURITY SERVICES WORKERS

Sunteti angajat de o companie care supravegheaza sediul SKS Bank, un bloc mare de
birouri din Docklands. Veti fi platit cu 5,50 USD pe ora si veti lucra de la ora 6:00 seara
pana la 6 dimineata, patru nopti pe saptamana. Un avantaaj al locului de munca este
faptul ca pe timp de zi puteti fi mai mult cu familia. Sunteti interesat de ceea ce ar putea
sa faca pentru dvs. sindicatul UNISEC si Justice Cleaning & Security. Exista o regula
de a nu vorbi, in timp ce va aflati la datorie, cu alt personal de securitate, dar de obicei
ignorati acest lucru. Problemele cu care va confruntati includ:

Lipsa plétilor suplimentare pentru orele nesociale de lucru.

A avea mai mult de un loc de munca.

Nu exista dulapuri pentru a pastra lucrurile.

Nu exista camere de odihna sau facilitati de agrement pentru pauze.

Nu ti se permite sa vorbesti cu colegii de munca in timpul programului de lucru.

Ce doriti sa faceti pentru a va imbunatati viata profesionala? Ce masuri puteti intreprin-
de?

Scrieti primul mesaj catre: Justice Cleaning & Security

ZIARUL DOCKLANDS INFORMER

Sunteti un grup de jurnalisti la ziarul local. Sunteti interesati investigati o situatie cu
referile la diferenta salariilor angajatilor SKS Bank si altor companii - Docklands si

a ale lucratorilor, angajati in schimbul de noapte. Bisericile locale, cu care ati vorbit,
mentioneaza ca conditiile de munca ,nesociale” si salariile mici pot duce la destrama-
rea familiei si violenta domestica. Cum veti aduna informatii si veti obtune sprijin pen-
tru campania dvs.? Cum veti aplica presiune?

Scrieti primul mesaj catre: Jamison Security Services

181



FORMA MESAJULUI

Mesaj de la

Catre:

Semnat

FORMA RASPUNSULUI

Mesaj de la

Catre:
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Conventiile Organizatiei

Internationale a Muncii (OIM/ILO)

Conventiile Organizatiei

ANEX3 © | ternationale a Muncii (OIM/ILO)

Libertatea Conventia C11 privind dreptul la asociere (agricultu-

de asociere, ra), 1921
Negocieri Conventia C 84 privind dreptul la asociere,1947

C_"lec"ivf Conventia C 87 privind libertatea sindicala si protectia
si Relatii drepturilor sindicale, 1948

industriale Conventia C 98 privind dreptul la organizare si nego-

ciere colectiva, 1949

Conventia C 135 privind reprezentantii lucratorilor,
1971

Conventia C 141 privind organizatiile muncitorilor din
mediul rural, 1975

Conventia C 151 privind relatiile profesionale (servi-
ciu public), 1978

Conventia C 154 privind negocierea colectiva, 1981

Standardele stabilite in Conventia nr. 87 (Libertatea asocierii
si protectia drepturilor sindicale) si Conventia nr. 98 (Dreptul
la organizare si negociere colectiva) asigura dreptul tuturor
lucrétorilor si a angajatorilor de a fi instruiti si de a se asocia in
sindicate si de a purta negocieri colective.

Munca Conventia C 29 privind munca fortata, 1930

fortata Conventia C 105 privind abolirea muncii fortate, 1957
Aceste norme interzic folosirea oricarei forme de munca fortata
sau obligatorie ca masura de constrangere sau educatie politi-

ca, sanctiunea si discriminarea pentru exprimarea opiniilor poli-
tice, disciplina muncii, pedeapsa pentru participarea la greve.
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Eliminarea
muncii copiilor
si protectia
copiilor

si a tinerilor

Conventia C5 privind varsta minima (industrie), 1919

Conventia C6 privind munca de noapte pentru tineri
(industrie), 1919

Conventia C10 privind varsta minima (agricultura),
1921

Conventia C33 privind varsta minima (lucrari neindus-
triale), 1932

Conventia C59 privind varsta minima in industrie (re-
vizuita), 1937

Conventia C77 privind examinarea medicala a tinerilor
(in industrie), 1946

Conventia C78 privind examinarea medicala a tinerilor
(munca neindustriala), 1946

Conventia C79 privind munca de noapte pentru tineri
(munca neindustriala), 1946

Conventia C90 (revizuita) privind munca de noapte
pentru tineri (industrie), 1948

Conventia privind varsta minima C123 (munca subte-
rana), 1965

Varsta minima de admitere in cadmpul muncii nu trebuie sa fie
mai mica decat varsta de absolvire a invatamantului obliga-
toriu (Conventia 138 privind varsta minima). Exista dispozitii
specifice pentru eliminarea imediata a celor mai grave forme
ale muncii copilului (de exemplu, sclavie, prostitutie, trafic).
Aceasta interdictie se aplica tuturor copiilor cu véarsta sub 18
ani (Conventia nr. 182 privind cele mai grave forme ale muncii
copilului).




Conventiile Organizatiei

Internationale a Muncii (OIM/ILO)

Egalitatea
de oportunitati
si tratament

Formare
profesionala
si orientare
profesionala
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Conventia C100 privind egalitatea de remunerare,
1951

Conventia C111 privind discriminarea (ocuparea for-
tei de munca si ocupatia), 1958

Conventia C156 privind lucratorii cu responsabilitati
familiale, 1981

Conventia nr. 100 (egalitatea de remunerare) si Conventia
nr.111 (discriminare in munca si ocupatie) interzic discrimina-
rea pe criterii de varsta, de avere, de convingeri politice, de
nationalitate, de rasa, de sex, de religie, de orientare sexuala
in ceea ce priveste accesul la incadrare in munca, formare si
alte conditii de angajare. Scopul conventiilor este de a promo-
va egalitatea de sanse si a tratamentului, precum si a remune-
rarii egale pentru munca de valoare egala.

Conventia C140 privind concediul pentru studii, 1974

Conventia C142 privind dezvoltarea resurselor uma-
ne, 1975

Conventia nr. 142 privind dezvoltarea resurselor umane impu-
ne ca tarile care au ratificat conventia sa elaboreze politici si
programe cuprinzatoare de orientare si formare profesionala
pentru a permite tuturor oamenilor, pe baza de egalitatea si
fara discriminare, sa-si dezvolte si sa-si foloseasca aptitudinile
pentru a lucra in interesul lor si in conformitate cu aspiratiile
propri.

Acest standard prevede ca lucratorul nu poate fi concediat
fara motiv. Apartenenta sindicala, rasa, genul, starea civila,
responsabilitatile familiale, sarcina, religia, opinia politica, ori-
ginea nationala sau originea sociala, absenta de la munca pe
motiv de boala nu sunt motive pentru concediere.



Siguranta
locului
de munca

Salariu

Conventia C158 privind concedierea, 1982

Lucratorii concediati au dreptul la: (i) o perioada de preaviz re-
zonabil; (i) prestatii de asigurari sociale, ajutor de somaj sau
alte forme de securitate sociald (indemnizatie compensatorie);
(iii) plati compensatorii sau altele.

Conventia C26 privind stabilirea salariilor minime,
1928

Conventia C94 privind clauzele de munca (contracte
publice), 1949

Conventia C95 privind protectia salariilor 1949

Conventia C99 privind stabilirea salariilor minime
(agricultura), 1951

Conventia C131 privind stabilirea salariului minim,
1970

Conventia C173 privind revendicarile lucratorilor (in
cazul insolvabilitatii angajatorului), 1992

Conventia nr. 95 (Protectia salariilor) prevede cé salariile tre-
buie platite in mod regulat. Deducerile sunt permise numai in
conditiile si in limitele prevazute de legislatia sau reglementa-
rile nationale, de conventia colectiva sau de arbitraj. Lucratorii
au dreptul sa fie informati cu privire la deducerile din salariile
lor. In cazul falimentului, lucratorii sunt considerati creditori pri-
vilegiati.

Conventia nr. 131 (stabilirea salariului minim) obliga tarile care

au ratificat Conventia sa stabileasca un sistem minim de salari-
zare. Pentru a determina nivelul salariului minim, trebuie inclu-

se urmatoarele: (a) nevoile lucratorilor si ale familiilor acestora

si (b) factorii economici, inclusiv cerintele de dezvoltare econo-
mica, productivitate si mentinere a unui nivel ridicat de ocupare
a fortei de munca.
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Conventia C14 privind odihna saptaméanala (Indus-
trie), 1921

Conventia C30 privind timpul de munca (Comert si
Birouri), 1930

Conventia C47 privind saptaméana de patruzeci si pa-
tru de ore

Conventia C1 privind orele de lucru (Industrie), 1919
Conventia C52 privind concediile platite, 1936

Conventia C89 privind munca de noapte a femeilor
(Revizuita), 1948

Conventia C101 privind sarbatorile cu plata (Agricul-
tura), 1952

Conventia C106 privind odihna saptaméanala (Comert
si Birouri), 1957

Conventia C132 privind sarbatorile platite (Revizui-
ta), 1970

Conventia C153 privind orele de munca si perioadele
de odihna (Transport rutier), 1979

Conventia C171 privind munca de noapte, 1990

Protocolul din 1990 la Conventia privind munca de
noapte a femeilor (revizuita), 1948

Conventia C175 privind munca pe fractiune de nor-
ma, 1994

Conventia nr. 14 (odihna saptdaménala, industrie) si Conventia
nr. 106 (odihn& saptamanala, comert si birouri) stipuleaza ca
lucratorii au dreptul la o perioada de odihna de cel putin 24 de
ore consecutive intr-o perioada de sapte zile.

Conventia privind orele de lucru (comert si birouri) nr.30
prevede ca orele de lucru in aceste sectoare nu trebuie sa
depaseasca 48 de ore pe saptdmana si opt ore pe zi. Cres-
terea numarului de ore de lucru in timpul zilei nu trebuie sa
depéaseasca o ora, iar orele de lucru pe zi nu trebuie sa depa-
seasca 10 ore.



Conventia nr. 132 prevede ca lucratorii por beneficia de o
perioada de odihna, care nu poate fi mai mica de trei sapta-
mani pentru un an de serviciu. Pentru ca sa aiba dreptul la un
concediu anual platit, lucratorul trebuie sa lucreze o perioada
minima la unitate. Vacantele legale nu sunt incluse in concediul
anual platit. In aceasta perioada de concediu, lucratorii trebuie
sa primeasca cel putin veniturile lor normale sau medii.

Conventia nr. 17 privind munca de noapte defineste munca de
noapte ca orice activitate efectuata pe o perioada de cel putin
sapte ore consecutive, inclusiv intervalul dintre miezul noptii si
ora 5 dimineata. O tara poate, in consultare cu angajatorii si
lucratorii, s& excluda total sau partial din domeniul de aplicare
a conventiei anumite categorii de lucratori. Conventia prevede,
de asemenea, adoptarea de masuri pentru a se asigura ca
femeilor lucratoare li se ofera o alternativa pentru munca de
noapte: (a) nainte si dupa nastere, pentru o perioada de cel
putin 16 saptamani; perioadele suplimentare, necesare pentru
sanatatea mamei sau a copilului; (c) in timpul sarcinii.

Conventia ILO nr. 175 privind munca cu fractiune de norma
prevede ca lucratorii cu fractiune de norma beneficiaza de
aceeasi protectie ca lucratorii cu norma intreagéa in ceea ce
priveste: (a) dreptul de a se alatura unui sindicat, dreptul la ne-
gociere colectiva si reprezentare a lucratorilor; (b) securitatea
si sénatatea la locul de munca; si (c) discriminarea la incadrare
in munca si ocupare a fortei de munca.Deasemenea, sistemele
de securitate sociala trebuie adaptate astfel incat lucratorii cu
fractiune de norma sa beneficieze de conditii similare cu cele
ale lucratorilor cu norma intreaga in domeniile: (a) protectia
maternitatii; (b) concedierea; (c) concediul anual platit si conce-
diile sociale; (d) concediu medical.
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Securitatea Conventia C13 privind ceruza (pictura), 1921

§i 55nétavtea Conventia C45 a muncii subterane (femei), 1935

in munca Conventia C62 privind cerintele de siguranta (cladi-
re), 1937
?:Gnalen;ia C115 privind protectia impotriva radiatiilor,

Conventia C119 privind protectia masinilor, 1963

Conventia C120 privind igiena (comert si birouri),
1964

Conventia C 127 privind greutatea maxima, 1967
Conventia C136 privind benzenul, 1971
Conventia privind cancerul ocupational C139, 1974

Conventia C148 privind locul de munca (poluarea ae-
rului, zgomotul si vibratiile), 1977

Conventia C155 privind siguranta si sanatatea, 1981

Conventia C161 privind serviciile de sanatate la locul
de munca,

Conventia C162 din 1985 privind azbestul, 1986

Conventia C167 privind siguranta si sanatatea in con-
structii, 1988

Conventia C170 privind substantele chimice, 1990

Conventia C174 privind prevenirea accidentelor in-
dustriale majore, 1993

Conventia C176 privind siguranta si sanatatea in
mine, 1995

Conventia C184 privind siguranta si sanatatea in agri-
cultura, 2001

Protocolul P155 din 2002 privind Conventia privind
securitatea si sanatatea lucratorilor din 1981

Conventia C187 privind cadrul promotional pentru
securitate si sanatate la locul de munca, 2006




Securitatea
sociala

Conventia nr. 155 Siguranta si sanatatea la locul de munca
obliga tarile care au ratificat Conventia s& formuleze prin con-
sultare cu angajatorii si organizatiile lucratorilor s& puna in apli-
care si sa revizuiasca periodic politicile nationale cu privire la
securitatea si sanatatea la locul de munca. Obiectivul acestor
politici este de a evita accidentele, minimizand cauzele perico-
lelor la locul de munca.

Conventia C12 privind compensarea lucratorilor (in
agricultura), 1921

Conventia C17 privind compensarea lucratorilor, 1925
Conventia C18 privind bolile profesionale, 1925

Conventia C19 privind tratamentul egal la locul de
munca (1925)

Conventia C24 privind asigurarea de boala (in indus-
trie), 1927

Conventia C25 privind asigurarile de sanatate (in
agricultura), 1927

Conventia C42 privind maladiile profesionale (revizui-
ta), 1934

Conventia C102 privind securitatea sociala (standard
minim), 1952

Conventia C118 privind egalitatea de tratament (secu-
ritate sociala), 1962

Conventia C121 privind prestatiile pentru accidentele
de munca, 1964

Conventia C128 privind prestatia de invaliditate, var-
sta si urmas, 1967

Conventia C130 privind ingrijirile medicale si prestati-
ile de boala, 1969

Conventia C157 privind conservarea drepturilor in do-
meniul asigurarilor sociale, 1982




Conventiile Organizatiei

Internationale a Muncii (OIM/ILO)

Protectia
maternitatii

192

Conventia C168 privind promovarea ocuparii fortei de munca
si protectia impotriva somajului din 1988 Tarile care au ratificat
Conventia privind normele minime de securitate sociala (Stan-
dardele minime) (C102) au obligatia de a garanta persoanelor
asigurate prestatii pentru ingrijiri medicale, boal&d, somaj si
limita de varsta.

Conventia C3 privind protectia maternitatii, 1919

Conventia C103 privind protectia maternitatii (revizu-
ita), 1952

Conventia C183 pentru protectia maternitatii, 2000

Conventia ILO nr. 183 Conventia privind protectia maternitatii
se aplica tuturor femeilor angajate, inclusiv celor care lucreaza
in forme atipice sau dependente. Tarile care au ratificat Con-
ventia au obligatia de a lua masuri pentru a garanta ca femeile
insarcinate sau care alapteaza nu sunt obligate sa efectueze
munci care aduc atingere sanéatatii mamei sau copilului. Fe-
meile au dreptul la o perioada de concediu de maternitate de
cel putin 14 saptamani (sau mai mult in caz de boald, com-
plicatii sau risc de complicatii datorate sarcinii sau nasterii).
Femeile, aflate in concediu de maternitate, trebuie sa obtina
indemnizatii care sa le permita sa se intretina pe sine si co-
pilul lor. Un angajator nu are dreptul sa concedieze o femeie
in timpul sarcinii, concediului de maternitate sau perioadei de
dupa reintoarcerea sa la munca, cu exceptia unor motive care
n-au legatura cu sarcina sau nasterea copilului. La sfarsitul
concediului de maternitate, femeii i se garanteaza dreptul de a
reveni la aceeasi pozitie sau la o pozitie echivalenta platita la
aceeasi rata. Femeia are dreptul la una sau mai multe pauze
zilnice sau la o reducere zilnica a timpului de lucru pentru a
alapta copilul.



Categorii
specifice
de muncitori

Conventia C83 privind standardele de munca (teritori-
ile nemetropolitane), 1947

Conventia C 110 privind plantatiile, 1958
Conventia C149 privind personalul medical, 1977

Conventia C172 privind conditiile de munca (hoteluri
si restaurante), 1991

Protocolul P110 la Conventia privind plantatiile, 1958
Conventia privind munca la domiciliu C177, 1996

Conventia ILO nr. 172 privind conditiile de lucru (hoteluri si re-
staurante) prevede ca lucratorii din aceste sectoare vor avea
dreptul: (i) la ore de munca normale si rezonabile si la ore
suplimentare de odihna cu perioade de repaus zilnic si sap-
tamanal rezonabil; (ii) o notificare transmisa cu suficient timp
Tnaintea orelor de lucru; (iii) despagubiri in timp sau remuneratii
pentru munca in zilele de sarbatoare legale; (iv) concediu anu-
al platit; si (v) un salariu de baza platit in mod regulat.

Conventia nr. 177 privind lucrul la domiciliu prevede tratamen-
tul egal al lucratorilor casnici si al altor salariati, in special in
ceea ce priveste: (a) dreptul de afiliere la sindicat; (b) protectia
impotriva discriminarii in ceea ce priveste incadrarea in munca
si ocuparea fortei de munca; (c) securitatea si sénatatea la
locul de munca; (d) remuneratia; (e) protectia juridica a secu-
ritatii sociale; (f) accesul la formare; (g) varsta minima pentru
admiterea la locul de munca; (h) protectia maternitatii.
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Conventiile Organizatiei
Internationale a Muncii

din domeniul muncii ratificate
de Parlamentul

Republicii Moldova

Anexa

- nr.105 — privind abolirea muncii fortate, Geneva, 17.01.1957;
New York, 25.06.1957, ratificata prin Legea nr. 707-XI| din
10.09.1991

- nr.81 — privind inspectia muncii in industrie si comert,
Geneva, 11.07.1947, ratificata prin Legea nr. 593-XIII din
26.09.1995

- nr.87 — privind libertatea sindicala si apararea dreptului sin-
dical, San Francisco, 09.07.1948, ratificata prin Legea nr. 593-
Xl din 26.09.1995

- nr.88 — privind organizarea activitatii de folosire a fortei de
munca, San Francisco, 09.07.1948, ratificata prin Legea nr.
593-XIlI din 26.09.1995

- nr.95 — privind protectia salariului, Geneva, 01.07.1949, rati-
ficata prin Legea nr. 593-XIII din 26.09.1995

-nr.98 — privind aplicarea principiilor dreptului de organizare
si negociere colectiva, Geneva, 01.07.1949, ratificata prin Le-
gea nr. 593-XIll din 26.09.1995

- nr.111 — privind discriminarea in domeniul ocuparii fortei de
munca si exercitarii profesiei, Geneva, 25.06.1958, ratificata
prin Legea nr. 593-XIII din 26.09.1995

- nr.117 — privind obiectivele si normele de baza ale politicii
sociale, Geneva, 22.06.1962, ratificata prin Legea nr. 593-XII|
din 26.09.1995

- nr.122 - privind politica de ocupare a for{ei de munca, Ge-
neva, 09.07.1964, ratificata prin Legea nr. 593-XIII din
26.09.1995

- nr.135 — 1971 privind protectia reprezentantilor lucratorilor
in intreprinderi si inlesnirile ce se acorda acestora, Geneva,
23.06.1971, ratificata prin Legea nr. 593-XIII din 26.09.1995
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- nr.144 — 1976 privitoare la consultarile tripartite destinate sa
promoveze aplicarea normelor internationale ale muncii, Gene-
va, 21.06.1976, ratificata prin Legea nr. 593-XIll din 26.09.1995

- nr.103 — cu privire la protectia maternitatii, revizuita, Geneva,
28.06.1952, ratificata prin Legea nr. 994-XIIl din 15.10.1996

- nr.154 — 1981 privind promovarea negocierii colective, Gene-
va, 19.06.1981, ratificata prin Legea nr. 994-XIll din 15.10.1996

- nr.158 — 1982 cu privire la incetarea raporturilor de munca
din initiativa patronului, Geneva, 22.06.1982, ratificata prin Le-
gea nr. 994-XIl1I din 15.10.1996

- nr.47 — cu privire la reducerea timpului de lucru pina la 40
ore pe saptamina, Geneva, 22.06.1935, ratificata prin Legea
nr. 1330-XIIl din 26.09.1997

- nr.127 — cu privire la greutatea maxima a incarcaturi-
lor care pot fi transportate de un singur lucrator, Geneva,
28.06.1967, ratificata prin Legea nr. 1330-XIII din 26.09.1997

- nr.129 — privind inspectia muncii in agricultura, Geneva,
25.06.1969, ratificata prin Legea nr. 1330-XI1I din 26.09.1997

- nr.132 — cu privire la concediile remunerate, Geneva,
24.06.1970, ratificata prin Legea nr. 1330-XIII din 26.09.1997

- nr.138 — privind virsta minima de angajare, Geneva,
26.07.1973, ratificata prin Legea nr. 519-XIV din 15.07.1999

- nr.108 — 1958 privind actele de identitate pentru personalul
navigant, Geneva, 13.05.1958, ratificata prin Legea nr. 600-XIV
din 30.09.1999

- nr.29 - privind munca fortata sau obligatorie, Geneva,
28.06.1930, ratificata prin Legea nr. 610-XIV din 01.10.1999

- nr.100 — privind egalitatea de remunerare a mainii de lucru
masculind si a mainii de lucru feminina pentru 0 munca de va-
loare egala, Geneva, 29.06.1951, ratificata prin Legea nr. 610-
XIV din 01.10.1999

- nr.131 - privind fixarea salariilor minime, in special in ce pri-
veste tarile in curs de dezvoltare, Geneva, 24.06.1970, ratifica-
ta prin Legea nr. 610-XIV din 01.10.1999

- nr.155 — privind securitatea si igiena muncii si mediul de
munca, Geneva, 22.06.1981, ratificata prin Legea nr. 755-XIV
din 24.12.1999
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- nr.142 — 1975 privind orientarea profesionala si pregati-
rea profesionala in domeniul valorificarii resurselor uma-

ne, Geneva, 23.06.1975, ratificata prin Legea nr. 480-XV din
28.09.2001

- nr.181 — 1997 cu privire la agentiile private de ocupare a
fortei de munca, Geneva, 19.06.1997, ratificata prin Legea nr.
482-XV din 28.09.2001

- nr.182 — privind interzicerea celor mai grave forme ale muncii
copiilor si actiunea imediata in vederea eliminarii lor, Geneva,
17.06.1999, ratificata prin Legea nr. 849-XV din 14.02.2002

- nr.184 — privind securitatea si igiena muncii in agricultura,
Geneva, 21.06.2001, ratificata prin Legea nr. 1058-XV din
16.05.2002

-nr.11 — 1921 relativa la drepturile de asociere si de coa-
litie ale muncitorilor agricoli, Geneva, 25.10.1921, ratificata
prin Legea nr. 1404-XV din 24.10.2002

-nr.99 — privind procedura de stabilire a salariului minim
in agricultura, Geneva, 28.06.1951, ratificata prin Legea nr.
1404-XV din 24.10.2002

- nr.101 — privind concediile remunerate in agricultura, Ge-
neva, 26.06.1952, ratificata prin Legea nr. 1404-XV din
24.10.2002

- nr.119 — privind dotarea masinilor cu dispozitive de protec-
tie, Geneva, 25.06.1963, ratificata prin Legea nr. 1404-XV din
24.10. 2002

- nr.141 — 1975 privind organizatiile de lucratori rurali i
rolul lor in dezvoltarea economica si sociala, Geneva,
23.06.1975, ratificata prin Legea nr. 1404-XV din 24.10.2002

- nr.151 — 1978 privind protectia dreptului de organizare si
procedurile de determinare a conditiilor de ocupare in functia
publica, Geneva, 27.06.1978, ratificata prin Legea nr. 17-XV
din 07.02.2003

- nr.97 - 1949 privind migratia in scop de angajare, Geneva,
01.07.1949, ratificata prin Legea nr. 209-XVI din 29.07.2005

-nr.92 — 1949 privind cazarea echipajelor la bordul navei (re-
vizuitd), Geneva, 18.06.1949, ratificata prin Legea nr. 238-XVI
din 20.10.2005
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-nr.133 - 1970 privind cazarea echipajelor la bordul navei (dis-
pozitii suplimentare),Geneva, 30.10.1970, ratificatd prin Legea
nr. 239-XVI din 20.10.2005

- nr.185 — 2003 privind actele de identitate pentru personalul
navigant, Geneva, 19.06.2003, ratificata prin Legea nr. 31-XVI
din 23.02.2006

- nr.183 — 2000 privind revizuirea Conventiei (revizuita) asupra
protectiei maternitatii din 1952, adoptata la cea de-a a 88-a
sesiune a Conferintei Generale a Organizatiei Internationale a
Muncii la Geneva la 15 iunie 2000, ratificata prin Legea nr. 87-
XVI din 20.04.2006

- nr.150 — privind administrarea muncii, Geneva,
26.06.1978, ratificata prin Legea nr. 274-XVI din 29.07.2006

- nr.152 — privind securitatea si igiena muncii in operatiunile
portuare, Geneva, 25.06.1979, ratificata prin Legea nr. 339-XVI
din 17.11.2006

- nr.187 — privind cadrul de promovare a securitatii si sdnatatii
n munca, ratificata prin Legea nr. 72-XVIII din 26.11.2009

- nr.160 — privind statistica muncii, Geneva, 25.06.1985, ratifi-
cata prin Legea nr. 186 din 29.09.2011

Sursa: https: Inspectoratul de stat al muncii: https://ism.gov.md/
ro/legisla%C5%A3ia
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Glosar

Concediul anual (sau concediul platit) este perioada anuala in
care lucratorii si iau timp de odihna, continuand sa primeasca
un venit si sa aiba dreptul la protectie sociala. Lucratorii pot lua
un numar specific de zile lucratoare sau saptamani de conce-
diu, in scopul de a le oferi posibilitatea de odihna si recreere
prelungite.

O persoana cu varsta sub 18 ani.

Negocierea colectiva reprezinta toate negocierile care au loc
intre un angajator, un grup de angajatori sau una sau mai mul-
te organizatii patronale, pe de o parte, si una sau mai multe
organizatii ale lucratorilor, pe de alta parte, pentru:

+ determinarea conditiilor de munca si a conditiilor de angaja-
re;

* reglementarea relatiilor dintre angajatori si lucratori;

 reglementarea relatiilor dintre angajatori sau organizatiile
acestora si una sau mai multe organizatii ale lucrétorilor.

Acordurile de negociere colectiva sunt acorduri - stipulate in
scris - privind conditiile de munca si conditiile de angajare
incheiate intre un angajator, un grup de angajatori sau una
sau mai multe organizatii patronale, pe de o parte, si una sau
mai multe organizatii ale lucratorilor, pe de alta parte. Aceste
acorduri leaga semnatarii si cei in numele carora se incheie
acordul.

Munca decenta este munca care:

+ este productiva si oferd un venit corect/rezonabil;

* asigura securitatea la locul de munca si protectia sociala a
lucratorilor si a familiilor acestora;

+ ofera perspective mai bune pentru dezvoltarea personala si
integrarea sociala;

* acorda libertate oamenilor sa isi exprime preocuparile, sa or-
ganizeze si sa participe la deciziile care le afecteaza viata; si

* asigura egalitatea de sanse si tratament pentru toti femeile
si barbatii.



Angajat

Angajator

Organizatiile
patronilor

Pericol

Munca
periculoasa

Munca la
domiciliu

ILO

Angajatii sunt toti acei lucratori care detin un ,loc de munca
platit”. Aceasta Tnseamna ca angajatii au un contract de mun-
ca care le da dreptul la o remuneratie de baza, de obicei sub
forma de salarii. Spre deosebire de lucratorii care desfasoara
o activitate independenta si de angajatori, aceasta remune-
ratie nu depinde direct de veniturile intreprinderii. Angajatorul
este responsabil pentru plata impozitelor si contributiilor soci-
ale.

Angajatorii sunt cei care desfasoara o activitate independenta
si angajeaza continuu una sau mai multe persoane ca ,anga-
jat (i)”. Remuneratia acestora depinde de profiturile obtinute
din bunurile si serviciile produse.

Acestea sunt organizatii bazate pe apartenenta care reprezin-
ta interesele angajatorilor.

Un pericol este definit ca orice activitate, situatie sau substan-
ta care poate provoca vatamari corporale sau psihice.

Munca periculoasa este orice tip de munca care, prin natura
sa sau prin circumstantele in care se desfasoara, poate peri-
clita sanatatea sau securitatea lucratorului.

Munca la domiciliu este munca efectuata de o persoana la
domiciliu sau Tn alte locatii la alegerea sa (cu exceptia locului
de munca al angajatorului) contra unei remuneratii, realand
un produs sau un serviciu specificat de angajator, cu exceptia
cazului in care aceasta persoana are gradul de autonomie si
independentd economica necesare pentru a fi considerat un
lucrator independent.

Organizatia Internationala a Muncii (ILO) este agentia speci-
alizatd a Natiunilor Unite (ONU) dedicata reducerii saraciei,
realizarii unei globalizari corecte si promovarii oportunitatilor
pentru femei si barbati de a obtine o munca decenta si pro-
ductiva in conditii de libertate, echitate, securitate si demnita-
te umana. Ca organizatie tripartitd, ILO lucreaza cu guverne-
le, angajatorii si organizatiile lucratorilor.
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Salariu mediu

Salariu minim

Munca de noapte

Lucrator pe cont
propriu

Munca peste
program

Concediu medical
platit

Lucrator cu
fractiune de norma

Perioada de preaviz
si concediere

Perioada de proba
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Un salariu mediu ia in considerare costurile reale de viata
care ar putea varia drastic intre diferite regiuni ale tarii, de
ex. intre zonele rurale si cele urbane. Abordarea privind
salariul mediu ia in considerare aceste diferente, impreuna
cu costurile de trai, deoarece are drept scop stabilirea unei
remuneratii minime flexibile care sa garanteze ca lucratorii
pot castiga cel putin pentru un trai minim.

Salariul minim este suma minima datorata unui lucrator
pentru munca efectuata sau pentru serviciile prestate intro
anumita perioada. Acest lucru este garantat de lege, nu
poate fi redus nici prin acord individual sau colectiv si este
fixat astfel incat sa acopere nevoile minime ale unui lucra-
tor si ale persoanelor aflate la intretinerea acestuia.

Activitatea de noapte este o activitate care se desfasoara
pe o perioada de cel putin sapte ore consecutive si include
perioada de la miezul noptii pana la ora 5 diminata.

Remunerarea lucratorilor pe cont propriu depinde de pro-
fiturile obtinute din bunurile si serviciile produse. Lucratorii
pe cont propriu iau deciziile operationale care afecteaza
activitatea lor. Ei nu angajeaza lucratori in mod continuu.
S-ar putea sa faca afaceri cu alti parteneri.

Munca peste program se refera la toate orele lucrate dupa
orele obisnuite. Orele suplimentare pot fi efectuate pana la
atingerea orelor maxime de lucru fie pe zi, fie pe saptamana.

Concediul de boala platit include concediu de boala si pre-
statiile in numerar care inlocuiesc salariul in timpul conce-
diuluide boala.

Lucrator cu fractiune de norma este angajatul norma de
munca a caruia este mai mica decat a lucratorilor cu nor-
ma Tntreaga.

Angajatorii Si angajatii, care doresc sa puna capat unei
relatii de munca, trebuie sa respecte termenul de preaviz
care precizeaza durata pe care relatia de munca trebuie
mentinutd pana la intrarea in vigoare a notificarii.

Un numar determinat de zile lucratoare in care ambele
parti, angajatorii si angajatii au dreptul s& puna capat con-
tractului de munca cu o perioada de preaviz limitata.



Remunerare

Perioade de
vacanta

Autoangajat

Munca in ture

Securitate
sociala

Suspendare

Sindicate

Salariu

Reprezentanti ai
lucratorilor

Tineret/
persoana tanara

Salariul de baza obisnuit, precum si eventualele remuneratii
suplimentare platibile direct sau indirect, in numerar sau in
naturd, de catre angajator lucratorului si generate de angaja-
rea fortei de munca.

Perioadele de timp liber de la locul de munca acordate lucrato-
rilor pentru a-si pastra sanatatea si bunastarea.

Vedeti lucratorul pe cont propriu

Munca in ture este o0 metoda de organizare a timpului de lucru
prin care lucratorii se schimba unul pe altul la locul de munca,
astfel incat unitatea sa poata functiona mai mult decét functio-
neaza prin aplicarea muncii pe timp de zi si pe timp de noapte.

Securitatea sociala este protectia pe care societatea o acorda
membrilor sai printr-o serie de masuri publice impotriva stresu-
lui economic si social care ar fi cauzat de reducerea substan-
tiala a veniturilor pe motiv de boala, maternitate, accident de
munca, somaj , invaliditate, limita de varsta si deces.

Un angajat se afla in suspendare atunci cand un angajator
reduce sau opreste munca angajatului fara a antreruoe rapor-
turile de munca (de exemplu, cand o persoana nu mai este
ocupata).

Sindicatele sunt organizatii ale angajatilor bazate pe aparte-
nenta, care se extind in mod normal dincolo de limitele unei
intreprinderi, create pentru a proteja sau imbunatati, prin acti-
uni colective, situatia economica si sociala a lucratorilor.

Salariile sunt remuneratii sau castiguri exprimate in bani si
stabilite prin acord reciproc sau prin legi sau reglementari
nationale platibile de un angajator unui angajat pentru munca
efectuata sau pentru serviciile prestate.

Reprezentantii lucratorilor sunt persoane care, desi sunt re-
cunoscute ca atare conform legislatiei sau practicii nationale,
sunt fie reprezentanti desemnati sau alesi de sindicate, fie
membri sau reprezentanti ai acestora care sunt alesi in mod
liber de lucratorii din intreprindere.

Tineresea este perioada de viata intre copilarie si maturitate.

Definitia acceptata la nivel international cuprinde toate persoa-
nele cu varsta cuprinsa intre 14 si 25 de ani.
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Proiectarea si punerea in aplicare a programului

de formare: sugestii metodice pentru formatori

Proiectarea si punerea

Anexa in aplicare a programului
de formare: sugestii metodice
pentru formatori

intelege Tn’;elegerea naturii si a caracteristicilor participantilor este
blicul esentiald pentru succesul unui program de formare. In functie
publicu de nivelul sau de empatie, facilitatorul va lua in considerare

nevoile si asteptarile participantilor. Formatorul poate propune
formabililor s&-si exprime asteptérile chiar inainte de a incepe
seiunea sau poate pregati un scurt chestionar pentru a iden-
tifica nevoile formabililor.

Dezvolta Obiectivele de invatare trebuie sa corespunda nevoilor partici-
. . pantilor; formabilii trebuie sa poatd masura rezultatele formarii.
obiectivele Obiectivele ajuta formatorul sa:

de mva’gare @ Decida ce vrea sé realizeze in cadrul sesiunii si cum s&
procedeze;

@ Proiecteze sesiunea in functie de nevoile participantilor;

(3 ] Tn’;eleaga daca participantii considera programul de formare
relevant si adaptat nevoilor lor;.

O Stabilasca continutul si activitatile;

© Specifice ce competente vor detine participantii la finele
atelierului;

© Evalueze rezultatele obtinute odata ce obiectivele de inva-
tare au fost realizate.

ldentifica Daca obiectivele au fost identificate, formatorul poate selecta
o si / sau dezvolta unitatile de continut si metodele de invéatare,
criteriile care vor fi utilizate in timpul programului.

de CONCEPEre  Formatorii trebuie sé detina cunostinte generale cu referire la
f 2 pii toate cele 6 sesiuni ale programului de formare si competente
a rormarii e ) 5 ;
specifice pentru moderarea modulului pentru care au fost se-
lectati. Ei trebuie, de asemenea, sa fie familiarizati cu principa-
lele metode de predare-invatare-evaluare.
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Urmatoarele orientari pot fi utile formatorilor in procesul de se-
lectare a unitatilor de continut si a strategiilor didactice. Aces-
te indrumari metodice vor fi lute in considerare la elaborarea
proiectelor didactice. Un model de proiect didactic gasiti in
anexa 9:

@ Definiti obiectivele generale ale programului de formare.

© Elaborarati proiectul didactic al modului, formulati obictivele
de referinta si unitatile de continut.

© Selectati metodele de invatare ce stimuleaza si incurajeazé
invatarea.

(4] Introduceti concepte simple si metode interactive (de exem-
plu, activitati de rol, studii de caz, invatare experentiald) si
oferiti metode alternative de invatare (diversificati aborda-
rile).

(5 ] Oferiti un numar suficient de exemple pozitive cu referire la
subiectele de invatare, descriind exemple concrete pentru
a explica conceptele.

@ Dac3a este posibil, utilizati exemple din domeniile de activi-
tate sau contextele familiare participantilor pentru a spori
relevanta invatarii.

(7] Oferiti participantilor posibilitatea de a se implica (prin dis-
cutii de grup, activitati practice, sesiuni de intrebari si ras-
punsuri, rezolvare a problemelor).

(8 ] Planificati suficient timp pentru discutii intre participanti si
activitati practice.

© Planificati interactiunea cu/intre participanti si solicitati feed-
back pentru a urmari progresul invatarii.

O Oferiti exercitii suficiente pentru a promova formarea/dez-
voltarea competentelor.

@ Formulati rezumatul fiecrei sesiuni si conectati-l cu tema
anterioard/urmatoare.

® Creati un mediu de invatare si socializare prietenos si mo-
tivant.

203



Proiectarea si punerea in aplicare a programului

de formare: sugestii metodice pentru formatori

Recomanadari Aceasta sectiune ofera recomandari pentru desfasurarea
t sesiunilor. Avantajele si dezavantajele principalelor metode
pentru didactice sunt rezumate in anexa 5.

organizrea

. Experti calificati si competenti
sesiunilor
Obiectivele specifice urmarite de participantii la programul de
invatare si timpul limitat, determina asteptarile formabililor. Ei
vor astepta ca formatorii s& fie calificati si competenti, capabili
sa creeze situatii eficiante de invatare/interinvatare, invatare
prin sau din experienta. Prin urmare, este important ca forma-

torii sa fie bine pregatiti.
Invatare relevanta pentru formabili

Participantii se asteapta ca programul de formare sa le ofe-

re competente (cunostinte, abilitati, atitudini) pe care le vor
aplica intr-o maniera directd si imediata. Este important ca
formatorii sa raspunda asteptarilor prin exemple, studii de

caz, din ,lumea reald” pentru a spori gradul de aplicativitate a
celor invatate. Formatorii pot, de asemenea, sa invite persoa-
ne-resurse cu experienta si cunostinte intrun anumit domeniu
(experti). Nivelul de relevanta al competentelor dobandite de
formabili pentru viata lor profesionala si personala va determi-
na gradul de solicitare a programului de formare.

Deschiderea Modul in care formatorii incep sesiunea va stabili climatul
. pentru ceea ce va urma. Ei pot profita de aceasta oportunita-
sesiunii te, nu numai pentru a lasa o impresie personala favorabila ci
si pentru a stabili cel mai bun context de invatare. Formatorii
nu detin controlul asupra atitudinilor participantilor, dar pot cu
siguranta sa formeze/dezvolte aceste atitudini, oferind un in-
ceput de sesiune motivant.

Cuvant de bunvenit/introducere

Discursul de bunvenit este prima activitate pe care formatorul
o desfasoard. Salutul, prezentarea si cuvantul de introduce-
re trebuie s& formeze imaginea pozitiva a formatorilor. De
exemplu, formatorul poate pur si simplu s& spuné: ,In numele
Confederatiei Nationale a Sindicatelor din Moldova va zic —
bine ati venit la Programul de formare ,Drepturile lucratorilor
tineri: Munca decenta pentru tineri” . Speram sa apreciati pro-
gramul ca util si productiv.”
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Prezentati-va

Formatorii trebuie sa se prezinte oficial. E timpul sa-si stabi-
leasca credibilitatea. Ei pot oferi informatii despre experienta,
calificarile sale, pot adduga cateva informatii de ordin personal
pentru a construi relatii.

Identificati obiectivele atelierului

Formatorii ar trebui sa specifice obiectivele generale ale pro-
gramului si obictivele specifice ale sesiunii si sa furnizeze in-
formatii succinte despre ceea ce se asteapta de la participanti.
Enuntarea obiectivelor le va ajuta participantilor sa-si evalu-
eze nevoile de formare si sa identifice subiectele, care nece-
sitd mai multa atentie. Obiectivele pot fi notate pe un poster.

Prezentati programul

Formatorii vor anunta agenda seminarului (sesiuni, pauze).
Participantii sunt rugati sa se refere la calendarul activitatilor,
care le-a fost expediat cu scrisoarea de invitatie.

Furnizati informatii practice

Formatorii vor oferi informatii succinte cu referire la locatia in
care se desfasoara programul (de exemplu, camere de toaleta,
telefoane, zone de pauze la cafea/pranz si fumat).

Prezentarea participantilor

Formatorii vor propune participantilor sa se prezinte. Metoda
de prezentare si ,spargere a ghetii” va fi selectata de formatori.
Alegerea este determinata de conceptul formatorilor cu referire
la sesiunea de prezentare: urmareste sa obtina informatii des-
pre participanti sau sa creeze o atmosfera speciald. Formatorii,
deasemenea vor aplica o metoda de identificare a asteptarilor
participantilor la program. Metodele pot varia de la ,turul galeri-
ei”, fixarea asteptarilor si contributiilor pe poster pané la metode
mai complexe si mai costisitoare ca timp de tipul ,Livada” sau
,2Copacul asteptarilor”
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Proiectarea si punerea in aplicare a programului

de formare: sugestii metodice pentru formatori

Spa rgerea Activitatile de ,spargere a ghetii” sau de ,incalzire” au scopul
» sa creeze o atmosfera relaxanta si confortabila de comunica-
ghetii re intre participanti, formabili si formatori.

.opargerea ghetii” asigura un debut pozitiv pentru dinamica de
grup.

Stabilirea si Stabilirea si mentinerea relatiilor umane este esentiala pentru
. ’ succesul invatarii. Relatiile bune intre participanti favorizea-
mentinerea 23 comunicarea mai deschisa intre formatori si participanti
relatiilor si intre participantii. Existéd multe modalitati de dezvoltare a
’ acestor relatii. Prezentam doar cateva exemple:

umane . y L y y
e Memorizeaza numele participantilor, adreseaza-te catre
participant pe nume.
o Trateaza-i pe toti cu favoare si demnitate.
o Fii deschis si accesibil. Spune participantilor ca sunt intot-
deauna bineveniti sa contribuie la sesiunile.
o Gestioneaza sensibil si cu tact greselile.
Evaluarea Evaluarea este un aspect important al procesului de formare.
iunii/ Evaluarea ofera informatii foarte utile si feedback cu privire la
sesiunii eficacitatea formarii. Evaluarea este direct legata de obiecti-

prog ramuluil  vele care au fost dezvoltate la inceputul procesului de planifi-
care si arata daca obiectivele sunt atinse.

Exista patru niveluri de evaluare. Nivelul aplicat depinde de
tipul de informatii pe care doriti sa le identificati.

Aceste niveluri de evaluare sunt:
Evaluarea reactiei

Acest tip de evaluare are scopul de a obtine feedback de la
participanti privind: i) continutul cursului, inclusiv claritatea
obiectivelor, eficacitatea metodelor de predare, durata si ritmul
predairii, ii)aptitudini si cunostinte dobandite, (iii) materiale de
curs, inclusiv materiale de instruire si suportul vizual, (iv) for-
matorii i persoanele resurse (v) echipamentul didacic. Un
exemplu de chestionar pentru evaluarea reactiei poate fi gasit
in anexa 6.
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Evaluarea invatarii.

Evaluarea nivelului de invatare vizeaza cunostintele si abili-
tatile dobandite de participanti. Este specific continutului si se
bazeaza pe performanta participantilor in timpul formarii. Eva-
luarea nivelului de invatare se poate realiza prin: i) evaluarea
nivelului de participare a formabililor in procesul de formare, ii)
evaluarea continud a participantilor pe parcursul activitatilor (de
exemplu, aplicarea cunostintelor si a competentelor in timpul
jocurilor de rol, a studiilor de caz), iii) teste cu raspuns scurt,
iv) teste si observatii in clasa.

Evaluarea performantei.

Evaluarea performantei analizeaza modul in care cunostintele
si aptitudinile dobandite in timpul formarii au fost transferate
(sau aplicate) intrun context real. Datele de la acest nivel de
evaluare pot fi colectate prin: ) observarea directa; Il) interviu-
rile supraveghetorilor;

[I1) rapoartele participantilor.

Evaluarea rezultatelor.
Evaluarea la nivel de rezultate analizeaza impactul formarii
asupra grupului. Cu alte cuvinte, analizeaza daca atelierul a

produs rezultatele asteptate (de exemplu, eficacitatea cautarii
locurilor de munca cu care se confrunta tinerii).
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Metode de formare:

avantaje si dezavantaje

Anexa Metode de formare:

avantaje si dezavantaje

Prelegere - Formato-
rul are intreaga res-
ponsabilitate pentru
prezentarea faptelor

si principiilor pe cale
orala. Prelegerile for-
male se folosesc in
majoritatea cazurilor
atunci cand se prezinta
informatii grupurilor
mari. Comunicarea este
practic unilaterala (de
la instructor la studenti).
Prelegerile informale
includ participarea ac-
tiva a formabililor prin
utilizarea ntrebarilor
ca fiind eficiente in pro-
cesul de comunicare
bidirectionala.

Chestionare - Prin
aceasta metoda, facili-
tatorul transmite cunos-
tinte si abilitati punand
intrebari. Participantii
pot contribui la dez-
voltarea competentelor
(transfer de cunostinte
si abilitati), adresand
formatorului intrebari.

Permite formatorilor sa
transmita informatii unui
grup mare de participanti
intro perioada scurta de
timp. Deasemenea, ofe-
ra o buna introducere si
trecere la alte tehnici de
instruire. De exemplu,
formatorii pot realiza o
prelegere pentru a intro-
duce un studiu de caz,
pentru a rezuma rezul-
tatele si cunostintele
dobandite din studiul de
caz, a realiza tranzitia
la urmatorul subiect si

a introduce urmatoarea
activitate.

Incurajeaza participantii
sa se implice activ in
procesul de invatare.
Ofera feedback cu privi-
re la faptul, daca forma-
torii primesc mesajele
potrivite. Prin aceasta
metoda, formatorii pot
evalua capacitatea par-
ticipantilor de a aplica
conceptele discutate.

Plaseaza responsabi-
litatea Tnvatarii pe for-
mator si limiteaza opor-
tunitatile de participare
si de invatare de la egal
la egal. Deasemenea,
ofera un feedback
minim asupra faptului
daca mesajele sunt
intelese de participanti.

Poate dura mult timp.
Formatorii ar trebui sa
se asigure ca procesul
de chestionare nu con-
duce la subiecte irele-
vante si ca contribuie la
realizarea obiectivelor.
Un alt dezavantaj este
ca-i poate incuraja pe
cei mai activi sa ras-
punda la intrebari si sa
descurajeze alti partici-
panti sa participe.
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Discutia - Prin discutii,
participantii sunt rugati
sa participe la un forum
deschis, unde pot face
schimb de idei. Forumul
poate implica o discutie
generala de grup sau

o interactiune n gru-
puri mai mici. Discutiile
trebuie sa fie obiective,
concentrate si sa con-
duca la atingerea obiec-
tivelor atelierului.

Demonstratia - aceasta
metoda are scopul de a
oferi o ,imagine clara” a
unei sarcini de invatare.
Se bazeaza pe princi-
piul ca cel mai bine se
invata prin practica.
Participantii invata abi-
litati fizice sau mentale
prin exersarea acestor
abilitati sub suprave-
ghere.

Ofera excelente oportu-
nitati de invatare de la
egal la egal. Participantii
pot sa faca schimb de
idei, sa invete de la altii,
s& compare cunostintele
si opiniile si sa analizeze
colectiv subiectele de
discutie.

Permite participantilor
sa-si demonstreze abi-
litatile si sa obtina feed-
back imediat daca con-
ceptele au fost intelese
si aplicate corect. De
asemenea, le permite
sa-si dezvolte abilitatile
si sa incurajeze increde-
rea Tn sine prin practica.

Poate consuma mult
timp si poate conduce
participantii

pe piste gresite de dis-
cutii. Aici sunt necesare
abilitati eficiente de
facilitare.

Necesita timp consi-
derabil de pregatire si

o planificare atenta.
Formatorii trebuie sa se
asigure ca demonstratia
si practica sunt strans
legate de situatii reale.
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Metode de formare:

avantaje si dezavantaje

Studiul de caz- Un
studiu de caz este o pre-
zentare pregatita a fap-
telor si / sau descrierilor
situatiilor reale care se
bazeaza pe evenimente
reale. Participantilor |i se
cere sa discute impreuna
aceste fapte / situatii si
sa elaboreze cel mai bun
mod de actiune sau solu-
tia care trebuie gasita.

Jocul pe roluri - este o
metoda prin care partici-
pantii actioneaza in dife-
rite situatii prin asumarea
rolurilor atribuite. Transfe-
rul de cunostinte si abi-
litati are loc prin simulari
in care participantilor li se
cere sa joace un rol (sin-
guri sau Tn grupuri mici).

Ajuta la dezvoltarea
aptitudinilor de formare
a opiniei, de luare a de-
ciziilor si de rezolvare a
problemelor. Deaseme-
nea imbunatateste inva-
tarea in grup, deoarece
participantii pot observa
modul in care cazul a
fost perceput si abordat
de fiecare grup, oferind
astfel intregului grup
solutii alternative.

Acesta ajuta participantii
sa inteleaga punctele
de vedere, atitudinile,
credintele si sentimente-
le celorlalti. Deaseme-
nea, ofera participantilor
ocazia de a practica noi
atitudini, comportamente
si abilitati.

Este nevoie de timp
pentru a dezvolta un
studiu de caz reusit.
Unele studii de caz
simplifica o problema
cu privire la situatia
actuala, astfel incat
solutiile la aceste stu-
dii de caz sunt doar
partial eficiente sau
complet ineficiente in
situatiile reale.

Unii participanti ar
putea sa simta dis-
confort in timpul reali-
zarii metodei. Pentru
a elimina rezistenta la
jocurile de rol, forma-
torii ar trebui sa expli-
ce beneficiile acestei
metode in invatarea si
practicarea unui nou
comportament sau
abilitate si sa sublini-
eze ca in exercitiu nu
este vorba de abilita-
tile de actionare, ci de
aplicarea corecta a
ceea ce a invatat.
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Asaltul de idei - este

0 metoda prin care toti
participantii sunt rugati
sa contribuie cu ideile lor
pentru a rezolva o pro-
blem& comuna, luand in
considerare o varietate
de solutii posibile. Acti-
vitatile sunt adaptate in
functie de nevoile partici-
pantilor, adica, problema
este cea pe care o intal-
nesc in mod normal in
viata de zi cu zi.

Persoana resursa -
Este, de asemenea, posi-
bil ca facilitatorii sa invite
alte persoane in calitate
de experti, adica persoa-
ne care au cunisinte si
experientd in domeniu,
dobandite prin ani de
experientd sau prin nivele
mai Tnalte de studiu sau
cercetare. Exista modali-
tati diferite in care forma-
torii pot atrage persoane
resurse in procesul de
formare

Permite gandirea cre-
ativa pentru idei noi,
incurajeaza participarea
deplina (adica toate ide-
ile sunt inregistrate in
mod egal) si se bazeaza
pe cunostintele si expe-
rienta grupului. Creeaza
spiritul de cooperare
intre participanti.

Poate personaliza su-
biectele si imparti stere-
otipuri.

Participantii pot avea
dificultati in a devia
de la realitatea cunos-
cuta. Daca nu se ad-
ministreaza bine, pot
aparea critici si evalu-
ari negative. Valoarea
pentru participanti
depinde in mare parte
de nivelul lor de ma-
turitate.

Este posibil ca per-
soana resursa sa nu
fie un vorbitor bun. Tn
unele cazuri, perso-
nele pot umbri conti-
nutul.
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Proiect didactic S 1. Tinerii si

Anexa

Orgnizator:

Proiect didactic S 1.
Tinerii Si munca

Participanti:

Formator:

Data:

Locatie:

Obiectivele generale ale sesiunii: La finele sesiunii, formabilii vor fi capabili:
e sa identifice caracteristicile esentiale si tendintele pietei muncii.

e sa cunoasca concepul de munca decenta si alte categorii cu referire la drepturile
tinerilor, promovate de OIM.

e sa analizeze critic drepturile tinerilor pe piata muncii.

 sa manifeste respect si exigenta fata de drepturile la locul de munca

Durata estimativa a sesiunii: 120 min-6 ore

Obiective de
referinta

Crearea cadru-
lui comun de
invatare (scop,
obiective, traseu
de invatare, timp,
participanti etc.)
Cunoasterea
participantilor

Identificarea
principalelor ca-
racteristici care
reglementeaza
piata muncii pen-
tru tineri la nivel
national

Unitati de
continut

Activitate
introductiva
(A se vedea
Cutia de
instrumente
Sesiune 1)

- Piata
muncii: ca-
racateristici
principale

- Acte nor-
mative care
reglemen-
teaza

piata muncii
pentru tineri
la nivel nati-
onal

Timp

30-60
min.

30 min.-
1.30 ore

Strategii si activitati
didactice

Spargea ghetii/Prezenta-
rea participantilor.
Identificarea asteptarilor.
Stabilirea prin concens a
obiecivelor.

Prezentare interactiva in
baza fiselor informative
si cadrurilor D@M
Activitatea 1.1.-Locuri de
munca echitabile
Activitatea 1.2.- Flexibili-
tatea la locul de munca:
care sunt argumentele
pro si contra?
Activitatea 1.3.

Doua intrebari (1): Ex-
plorarea dezavantajelor
pietei muncii

Resurse
didactive

Tabla, flip-
chiart

Cartonase
colorate,
Cardurile
Drepturi@
Munca,
Flip-chart,
postere
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Identificarea prin-
cipiilor si dreptu-
rile fundamentale
legate de munca

Definirea si
intelegerea con-
ceptului «Munca
decenta»

Dezvolrarea
responsabilitatii
pentru propria
invatare (Lucru
individual al for-
mabililor)

Stabilire fe-
ed-back, identi-
ficarea nivelului
de intelegere a
subiectului si a
interesului pentru
program,
Corecterea stra-
tegiei didactice

Principiile

si drepturile
fundamenta-
le legate de
munca

Conceptul
de «Munca
decenta»

Formulare
mesaj ,Mun-
ca decenta
te va face
milionar in
tara ta”

Reflectie
in grup, n
baza intre-
barilor din
Ghidul for-
matorului

30 min.-
1.30 ore

30 min.-
1.30 ore

1-2 ore/
indivi-
dual

15-60
minute

Activitatea 1.2. Flexibili-
tatea la locul de munca:
care sunt argumentele
pro si contra?
Activitatea 1.4.

Spune ,N” discriminarii!

Activitatea 1.5. Milionar
prin munca decente

Elaborarea unui text
scurt la tema. Interactiu-
nea cu 2-3 lucratori tineri
pentru a le comunica
mesajul

Evaluare punctuala
Debrifare si subiecte de
reflectie in grup

 Fise in-
formative,
Flip-chiart,
poster

Carduri cu
intrebari/
raspunsuri,
unitati mo-
netare

Mesaj

Intrebari
pentru
debrifare si
reflectie in

grup

213



Chestionar de evaluare

Anexa Chestionar de evaluare

Program: ,Drepturile lucratorilor tineri: Munca decenta pentru tineri”
Locatie:
Data:

Te rugdm sé raspunzi la intrebarile de mai jos. Evalueaza aspectele atelierului
in functie de criteriile indicate in fiecare intrebare. Fii sincer in furnizarea de rés-
punsuri. Acest chestionar este anonim si rezultatele vor fi distribuite numai intro
forma agregata.

Feedback-ul tau este inalt apreat. Multumim!

Mai mult sau
mai putin

In general
Partial

Complet
Nu

Au fost obiectivele, continutul si metoda atelierului
explicate inaintea inceperii acestuia?

O
o
O
o
o |

La finele atelierului, consideri ca:

=)
(43}
2 o IS55|_
S I Ea|l o
El15 |zsslE |5
o jE =E o z
Activitatea de instruire a fost bine structurata si bine
organizata I © I © I © I © IO
Formatorul a fost profesionist I O I O I O I O IO
Actl_wtatea atelierului a fost concentrata pe elementele I o I o I o I o I o
cheie
Formatorul a tinut cont de feedback-ul participantilor I O I O I O I O IO
Continutul livrat a fost potrivit si interesant I O I O I O I O IO
Grupul de participanti a contribuit la invatarea mea I @) I @) I @) I @) IO
Metodele de invatare au fost adecvate I O I O I O I O IO
Locul de desfasurare se potrivea nevoilor participantilor I @) I O I @) I O IO
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La finele atelierului, consider ca:

Mai mult sau
mai putin

Obiectivele activitatii de formare au fost atinse

Ceea ce am invatat va avea un impact pozitiv asupra
activitatii mele de munca

o O

O O

o o Complet

e N
In general

0 o Partial

O O Nu

in general, consider acest atelier:

Foarte relevant

Relevant

Mai mult sau mai putin relevant
Putin relevant

Irelevant

O O O O O

Cum a-i imbunatati aceasta activitate atelierul? (Verifica tot ce se aplica)

Furniza informatii mai bune Tnaintea
atelierului

I formare

I Creste continutul inclus

O

O I Reduce continutul inclus
O I Actualiza continutul inclus
O

I Face activitatile mai stimulative I Imbunatati organizarea

Asigura ca activitatea de instruire sa
fie mai putin dificila

I dificila

O I Incetini ritmul IAcceIera ritmul

O O O O O O O

I Mai mult timp pentru activitatea de

instruire de instruire

Clarifica obiectivele activitatii de

bunatati metodele de instruire

Face activitatea de instruire mai

I Scurta timpul pentru activitatea

215



Chestionar de evaluare

Cat de relevante, crezi ca sunt urmatoarele subiec- =
te pentru tine? =
o
‘©

5 El =

8 gl ¢g

iz ‘g = % =

213l E|l =] s

(4] = 1 -+ -

clel2|2] 8
Drepturile fundamentale la locul de munca I @) I O I @) I O IO
Munca decenta I @) I @) I O I O IO
Piata flexibil3 a fortei de munci [olo]lo]ol]o
Cerinte de baza ale unui contract de munca I O I O I O I O IO
Ore de munca, salarii si concediu I O I O I O I O IO
Salariu si deducerile din salariu I O I O I O I O IO
Drepturi si responsabilitati in domeniul securitatii
si sanatatii la locul de munca I © I © I © I © IO
Identificarea si controlul riscurilor de securitate si
sanatate la locul de munca I s I s I s I s IO
Exercitarea drepturilor la locul de munca I O I O I O I O IO
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Chestionar de evaluare

CHESTIONAR
de evaluare a nivelului de satisfactie a formabilului
privind sesiunea de formare

1. In ce masura au fost atinse obiectivele formarii?

Totalmente Deloc
6 5 4 3 2 1
O O O O O O

Daca ai acorda nota 3, 2 sau 1, te rugdm sa comentezi de ce a-i dat aceasta nota

2. In ce masur au fost atinse obiectivele tale personale in timpul sesiunii?

Totalmente Deloc
6 5 4 3 2 1
O O O O O O

Daca ai acorda nota 3, 2 sau 1, te rugam sa comentezi de ce a-i dat aceasta nota

3. In ce masura a fost inteles subiectul ca rezultat al sesiunii?

Totalmente Deloc
6 5 4 3 2 1
O O O O O O

Daca ai acorda nota 3, 2 sau 1, te rugam sa comentezi de ce a-i dat aceasta nota

4. Tn ce masura aptitudinile tale in domeniul formarii au fost imbunatatite sau
au crescut ca rezultat al sesiunii?

Totalmente Deloc
6 5 4 3 2 1
O O O O O O

Daca ai acorda nota 3, 2 sau 1, te rugam sa comentezi de ce a-i dat aceasta nota
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5. Activitatile desfasurate au ajutat la sporirea aprecierii si intelegerii rolului
tau de lucrator?

Totalmente Deloc
6 5 4 3 2 1
O O O O O O

Daca ai acorda nota 3, 2 sau 1, te rugam sa comentezi de ce a-i dat aceasta nota

6. Care este evaluarea ta globala a acestei formarari?

Totalmente Deloc
6 5 4 3 2 1
O O O O O O

Daca ai acorda nota 3, 2 sau 1, te rugam sa comentezi de ce a-i dat aceasta nota

7. Formuleaza alte comentarii in contextul cu referire la sesiunile de formare

8. Mulmumim !
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Contract individual de munca aprobat prin

Conventia colectiva Nr. 4 din 25.07.2005

Contract individual de munca
Anexa aprobat prin Conventia
colectiva Nr. 4 din 25.07.2005

CONTRACT INDIVIDUAL DE MUNCA nr.
‘ " 20

(localitatea)

(denumirea unitatii sau numele, prenumele angajatorului - persoana fizica)
denumit (2) in continuare “Angajator”, in persoana

(numele, prenumele, functia)
pe de o parte, si dl (dna) ,
(numele, prenumele)
denumit (2) in continuare “Salariat’, pe de alta parte, conducandu-se de prevederile

articolelor 45-94 din Codul muncii, aprobat prin Legea nr.154-XV din 28 martie 2003,
au incheiat prezentul Contract individual de munca, convenind asupra urmatoarelor:

1. Salariatul este angajat in calitate

(functia, profesia, meseria, specialitatea, calificarea)
2. Locul de munca

(denumirea subdiviziunii unitatji)
3. Munca este:
a) de baza;
b) prin cumul.

4. Durata Contractului este:
a) nedeterminata;
b) determinata

(termenul concret)
5. Perioada de proba (daca partile au convenit)

(termenul concret)
6. Prezentul Contract individual de munca isi produce efectele din:
a) ziua semnarii;
b)

(data negociata de partj)

7. Riscurile specifice funciei

(munca in conditii grele, vatamatoare si/sau periculoase etc.)
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8. Salariatul are urmatoarele drepturi:
a) drepturi prevazute in alin.(1) al art.9 din Codul muncii;

b) alte drepturi

(se specifica drepturile suplimentare negociate de parti)

9. Salariatul este obligat:
a) sa indeplineasca obligatiile prevazute in alin.(2) al art.9 din Codul muncii;
b) sa indeplineasca alte obligatii

(se specifica obligatiile suplimentare negociate de parti)

10. Angajatorul are urmatoarele drepturi:
a) drepturi prevazute in alin.(1) al art.10 din Codul muncii;

(se specifica drepturile suplimentare negociate de parti)

11. Angajatorul este obligat:

a) sa indeplineasca obligatiile prevazute in alin.(2) al art.10 din Codul muncii;

b) sa indeplineasca alte obligatii stabilite de Codul muncii, de alte acte normative, de
conventiile colective, de contractul colectivde munca si prezentul Contract indivi-
dual de munca, printre care

(se specifica obligatiile suplimentare)

12. Conditjile de retribuire a muncii salariatului (valoarea minima obligatorie a retri-
butiei muncii pentru munca prestata de salariati in sectorul real nu poate fi mai mica
decit cuantumul minim garantat al salariului in sectorul real stabilit de Guvern sau,
dupa caz, decit salariaul tarifar pentru categoria | de calificare stabilit in Conventia
colectiva de nivel ramural sau in Contractul colectiv de munca)

(salariul functiei sau cel tarifar, suplimentele, sporurile, adaosurile, premiile, ajutoarele materiale,
compensatiile si alocatiile, inclusiv pentru munca prestata in conditji grele,
vatamatoare si/sau periculoase, intensitatea muncii etc.)

12'. De marimea salariului stabilit depinde:

- marimea indemnizatiei de concediu;

- marimea indemnizatiei pentru incapacitate temporara de munca si altor prestatji de
asigurari sociale;

- marimea indemnizatiei de concediere;

- marimea ajutorului de somaj;

- marimea pensiei pentru limita de virsta, vechime in munca sau pensiei de invalidi-
tate
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Contract individual de munca aprobat prin

Conventia colectiva Nr. 4 din 25.07.2005

13. Regimul de munca
(durata normala sau redusa a timpului de munca, tipul saptaminii de munca,
durata zilnica a timpului de munca, timpul de munca partial,
munca n schimburi, munca de noapte etc.)

14. Regimul de odihna

(repausul zilnic, repausul saptaminal etc.)

15. Concediile anuale:
a) concediul de odihna anual

(durata)
b) concediul de odihna anual suplimentar

(durata)

16. Asigurarea sociala a salariatului se efectueaza in modul si marimea prevazute
de legislatia in vigoare.

17. Asigurarea medicala a salariatului se efectueaza in modul si marimea prevazute
de legislatia in vigoare.

18. Clauze specifice (daca partile au convenit)

(mobilitatea, confidentialitatea, alte clauze care nu contravin legislatiei in vigoare)

19. Tnlesniri, avantaje, indemnizatii si/sau alte drepturi de care va beneficia Salariatul
in schimbul respectarii clauzelor specifice prevazute la pct.18

20. Prezentul Contract individual de munca nu poate fi modificat (completat) decit
printr-un acord suplimentar semnat de parti, care se anexeaza la contract si este
parte integranta a acestuia.

21. Va fi considerata drept modificare (completare) a prezentului Contract individual
de munca orice schimbare ce se refera la:

a) durata contractului;

b) locul de munca;

c) specificul muncii (conditji grele, vatamatoare si/sau periculoase, introducerea cla-
uzelor specifice conform art.51 din Codul muncii etc.);

d) cuantumul retribuirii muncii;

e) regimul de munca si de odihng;

f) specialitatea, profesia, calificarea, functia;

g) caracterul inlesnirilor si modul de acordare a acestora.

22. Cu titlu de exceptie, modificarea unilaterala de catre angajator a prezentului
Contract individual de munca este posibila numai in cazurile si in conditiile prevazute
de Codul muncii. In aceste cazuri, salariatul va fi prevenit despre necesitatea modifi-
carii Contractului individual de munca cu 2 luni Tnainte.
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23. Locul de munca al salariatului poate fi schimbat temporar de catre angajator prin
deplasarea in interes de serviciu sau detasarea la alt loc de munca in conformitate
cu art.70 si 71 din Codul muncii.

24. In cazul aparitiei unei situatji prevazute de art.104 alin.(2) lit.a) si b) din Codul
muncii, angajatorul poate schimba temporar, pe o perioada de cel mult o luna, locul
si specificul muncii salariatului fara consim{amintul acestuia si fara operarea modifi-
carilor respective in prezentul Contract individual de munca.

25. Transferul salariatului la o altd munca si permutarea lui pot avea loc in stricta co-
respundere cu prevederile articolelor 68 si 74 din Codul muncii si punctelor 20 - 21
din prezentul Contract individual de munca.

26. Suspendarea prezentului Contract individual de munca poate surveni:
a) in circumstante ce nu depind de vointa partilor (art.76 din Codul muncii);
b) prin acordul partilor (art.77 din Codul muncii);

c) la initiativa uneia dintre parti (art.78 din Codul muncii).

27. Prezentul Contract individual de munca poate inceta:

a) in circumstante ce nu depind de vointa partilor (art.82, 305 si 310 din Codul mun-
cii);

b) la initiativa uneia dintre parti (art.85 si 86 din Codul muncii).

28. Litigiile individuale de munca care vor aparea pe durata actiunii prezentului Con-

tract individual de munca vor fi solutionate in modul stabilit de Codul muncii si de
alte acte normative.

29. Prezentul Contract individual de munca este intocmit in doua exemplare avind
aceeasi putere juridica, unul dintre care se pastreaza la Angajator, iar cel de-al doi-
lea - la Salariat.

Datele de identificare a partilor Contractului:

Angajatorul Salariatul
Adresa Buletin de identitate
Eliberat
Cod fiscal Cod personal
Semnatura Semnatura
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Contract individual de munca aprobat prin

Conventia colectiva Nr. 4 din 25.07.2005

CONTRACT INDIVIDUAL DE MUNCA
incheiat si inregistrat sub nr. ... / ......... in Registrul general
de evidenta a salariatilor

CAPITOLUL A: Partile contractului

Angajator - persoana juridicaffizica ................... , cu sediul/domiciliul in .................... :
inregistrata la registrul comerfului/autoritatile administratiei publice din .......................
SUD MM e, ,00d fiSCal o Jtelefon .o, ,
reprezentata legal prin ..o ,in calltate de

si salariatul/salariata - domnul/doamna .............c..ccccceeeene. , domiciliat/domiciliata |n
localitatea ...........cccoceveviennns S nr. ....... Jjudetul ..o ,
posesor/posesoare al/a buletinului/cartii de identitate/pasaportului seria .......................
2] AT , eliberat/eliberatd de ..........ooovooeeeeeeeeeee e
la data d& .....cccoveeennnn. , CNP , autorizatie de munca/permis
de sedere in scop de munca seria .......... 1] din data ..................... ,

am incheiat prezentul contract individual de munca in urmatoarele conditii asupra
carora am convenit:

CAPITOLUL B: Obiectul contractului

CAPITOLUL C: Durata contractului

a) nedeterminata, salariatul/salariata ..............cccocoeeviiiieie i urménd
sd inceapa activitatea ladata de .........ccooovviiiii i
b) determinata, de ......... luni, pe perioada cuprinsa intre data de .............. si data de

....................... Ipe perioada suspendarii contractului individual de munca al titularului

CAPITOLUL D: Locul de munca

1. Activitatea se desfasoara la (sectie/atelier/birou/serviciu/compartiment etc.) ........
................................. din sediul social/punctul de lucru/alt loc de munca organizat al
angajatorului ...,

2. In lipsa unui loc de munc4 fix salarlatul va desfagura activitatea astfel:

CAPITOLUL E: Felul muncii
Functia/meseria ..........ccooviniiiiiicen. conform Clasificarii ocupatiilor din Romania

CAPITOLUL F: Atributiile postului
Atributiile postului sunt prevazute in fisa postului, anexa la contractul individual de
munca.

CAPITOLUL F1: Criteriile de evaluare a activitatii profesionale a salariatului
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CAPITOLUI G: Conditii de munca

1.Activitatea se desfasoara in conformitate cu prevederile Legii nr. 31/1991.
2.Activitatea prestata se desfasoara in conditii normale/deosebite/speciale de mun-
ca, potrivit Legii nr. 263/2010 privind sistemul unitar de pensii publice, cu modificarile
si completarile ulterioare.

CAPITOLUL H: Durata muncii

1.0 norma intreaga, durata timpului de lucru fiind de .......... orelzi, ........... ore/sapta-
mana.
a) Repartizarea programului de lucru se face dupa cum urmeaza: ................. (ore zil

ore noapte/inegal) .

b) Programul de lucru se poate modifica in conditiile requlamentului intern/contractu-
lui colectiv de munca aplicabil.

2. O fractiune de norma de ................ ore/zi, ore/saptamana.................. :

a) Repartizarea programului de lucru se face dupa cum urmeaza: ................. (ore zil
ore noapte) .

b) Programul de lucru se poate modifica in conditiile requlamentului intern/contractu-
lui colectiv de munca aplicabil.

c) Nu se vor efectua ore suplimentare, cu exceptia cazurilor de forta majora sau pen-
tru alte lucrari urgente destinate prevenirii producerii unor accidente sau inlaturarii
consecintelor acestora.

CAPITOLUL I: Concediul

Durata concediului anual de odihna este de .................... zile lucratoare, in raport cu
durata muncii (norma intreaga, fractiune de norma) .

De asemenea, beneficiaza de un concediu suplimentarde ............cccccevieiiiieiiecnene,

CAPITOLUL J: Salarizare
1.Salariul de baza lunar brut: ..........ccccoveenee. lei
2.Alte elemente constitutive:
Q) SPOIUM ..eeveevieceie e ;
b) indemnizatii ..................... ;
b') prestatii suplimentare in ban| .......................... ;
b?) modalitatea prestatiilor suplimentare in natura ..............cccceveveneene. ;
C) AltE AUAOSUI ..o
3.0rele suplimentare prestate in afara programului normal de lucru sau in zilele in
care nu se lucreaza ori in zilele de sarbatori legale se compenseaza cu ore libere
platite sau se platesc cu un spor la salariu, conform contractului colectiv de munca
aplicabil sau Legii nr. 53/2003 - Codul muncii.
4 Data/datele la care se plateste salariul este/sunt ...............ccocovennee.
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CAPITOLUL K: Drepturi specifice legate de sanatatea si securltatea in munca
a) echipament individual de protectie ..........cccvcevieiiiiiieiiie ;
b) echipament individual de IUCIU ...........cceeiiiiiiiicece e ;
c) materiale igienico-sanitare ...........ccccocceeeeeeiccic s ;
d) alimentatie de protectie ..........ccovviieieii i ;
e) alte drepturi si obligatii privind sanatatea si securitatea in munca .....................

CAPITOLUL L: Alte clauze
a) perioada de proba este de .........ccceveeeiiciiciece e zZile calendaristice;
b) perioada de preaviz in cazul concedierii este de ............... zile lucratoare, con-
form Legii nr. 53/2003 - Codul muncii sau contractului colectivde munca;
c) perioada de preaviz in cazul demisiei este de ................... zile lucratoare, con-

form Legii nr. 53/2003, republicata, sau contractului colectivde munca aplicabil;
d) in cazul in care salariatul urmeaza sa-si desfasoare activitatea in strainatate,
informatiile prevazute la art. 18 alin. (1) din Legea nr. 53/2003 - Codul muncii se
vor regasi si in contractul individual de muncs;
e) alte clauze.

CAPITOLUL M: Drepturi si obligatii generale ale parilor
1.Salariatul are, in principal, urmatoarele drepturi:

a) dreptul la salarizare pentru munca depusa;

b) dreptul la repaus zilnic si séptamanal;

¢) dreptul la concediu de odihna anual;

d) dreptul la egalitate de sanse si de tratament;

e) dreptul la securitate si sanatate in munca;

f) dreptul la acces la formare profesionala.

2.Salariatului i revin, in principal, urméatoarele obligatii:

a) obligatia de a realiza norma de munca sau, dupa caz, de a indeplini atributiile
ce 1i revin conform fisei postului;

b) obligatia de a respecta disciplina muncii;

c) obligatia de fidelitate fa{a de angajator in executarea atributiilor de serviciu;

d) obligatia de a respecta masurile de securitate si sanatate a muncii in unitate;

e) obligatia de a respecta secretul de serviciu.

3.Angajatorul are, Tn principal, urmatoarele drepturi:

a) sa dea dispozitii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalitaiji lor;

b) sa exercite controlul asupra modului de indeplinire a sarcinilor de serviciu;

c) sa constate savarsirea abaterilor disciplinare si sa aplice sanctiunile corespun-
zatoare, potrivit legii, contractului colectiv de munca aplicabil si requlamentului
intern.

d) sa stabileasca obiectivele de performanta individuala ale salariatului;
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4.Angajatorului Ti revin, in principal, urmatoarele obligatii:

a) sa inméneze salariatului un exemplar din contractul individual de munca, anteri-
or inceperii activitaiji;

a') sa acorde salariatului toate drepturile ce decurg din contractele individuale de
munca, din contractul colectivde munca aplicabil si din lege;

b) sa asigure permanent conditjile tehnice si organizatorice avute in vedere la ela-
borarea normelor de munca si conditiile corespunzatoare de munca;

¢) sa informeze salariatul asupra conditjilor de munca si asupra elementelor care
privesc desfasurarea relatiilor de munca;

d) sa elibereze, la cerere, un document care sa ateste calitatea de salariat a soli-
citantului, respectiv activitatea desfasurata de acesta, durata activitatii, salariul,
vechimea in munca, in meserie si specialitate;

e) sa asigure confidentjalitatea datelor cu caracter personal ale salariatului.

CAPITOLUL N: Dispozitii finale

Prevederile prezentului contract individual de munca se completeaza cu dispozitjile
Legea nr. 53/2003 - Codul muncii si ale contractului colectivde munca aplicabil in-
cheiat la nivelul angajatorului/grupului de angajatori/ramurii/national, Tnregistrat sub
0] PRSI Lo la Inspectoratul teritorial de munca a
judetului/municipiului .........ccoveeeiiiiiieiieee /Ministerul Muncii si Solidaritatii Sociale.
Orice modificare privind clauzele contractuale Tn timpul executarii contractului indivi-
dual de munca impune incheierea unui act aditional la contract, conform dispozitiilor
legale, cu exceptia situatiilor in care o asemenea modificare este prevazuta in mod
expres de lege.

Prezentul contract individual de munca s-a incheiat in doua exemplare, cate unul
pentru fiecare parte.

Angaijator, Salariat,

Conflictele in legatura cu incheierea, executarea, modificarea, suspendarea sau
incetarea prezentului contract individual de munca sunt solutionate de instanta jude-
catoreasca competenta material si teritorial, potrivit legii.

Subsemnatul/a, .......ccoooveiiiiiiie e , declar ca am primit astazi,
................................................... , un exemplar original al Contractul individual de
munca incheiat si inregistrat in Registrul General de Evidenta al Salariatilor

subnr. ..o dindatade .....ccooveiiiii
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Contract individual de munca aprobat prin

Conventia colectiva Nr. 4 din 25.07.2005

Anexa nr.2

la Regulamentul cu privire la organizarea
programelor de formare profesionala
tehnicé prin invatadmint dual

CONTRACT-TIP
DE UCENICIE IN INVATAMINTUL DUAL
20
Partile, , IDNO , avind
(agentul economic/autoritatea publica)
sediul in , In persoana ,

care actioneaza in baza Statutului, denumita in continuare ,Agent economic/ Autori-
tate publicad”, si ,
IDNP , domiciliat in ,
denumit in continuare ,Ucenic/Reprezentant legal al Ucenicului”, au incheiat pre-

zentul Contract de ucenicie in Tnvatamintul dual (in continuare ,Contract”) privind
urmatoarele.

| OBIECTUL CONTRACTULUI

1.1. Prezentul Contract reglementeaza relatiile dintre Agentul economic/Autoritatea
publica si Ucenic.

1.2. In conformitate cu prevederile prezentului Contract, Ucenicul se obliga s& urme-
ze pregatirea profesionala, activind pentru si sub autoritatea Agentului econo-
mic/Autoritatea publica si respectind regulamentul intern al acestuia, iar Agentul
economic/Autoritatea publica se obliga sa i asigure toate conditiile necesare
formarii profesionale potrivit meseriei/profesiei/specialitatii ,
precum si plata salariului de ucenicie.

1.3. Ucenicul urmeazé sa-si dezvolte competentele in conformitate cu curriculumul
aprobat la meseria/profesia/specialitatea .

1.4. Pregatirea Ucenicului urmeaza sa fie coordonata de ,
in calitate de maistru-instructor in productie, detinator al certificatului/atestatu-
lui nr. , (zz/lllanul) ,
eliberat de :

1.5. Tn cadrul executrii prezentului Contract, existd urmatoarele riscuri specifice locu-
lui de desfasurare a activitatilor practice si teoretice:
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Il. LOCUL DE DESFASURARE A UCENICIEI IN INVATAMINTUL DUAL
Locul de formare a Ucenicului este

(locul din cadrul agentului economic/autoritatii publice unde se va desfasura ucenicia)

lll. DREPTURILE S| OBLIGATIILE UCENICULUI:

3.1. Ucenicul are urmatoarele drepturi:

3.1.1. sa beneficieze de pregatirea profesionala conform prevederilor curricula in
scopul obtinerii competentelor profesionale specifice calificarii;

3.1.2. sa beneficieze de repaus zilnic si saptaminal,

3.1.3. sa beneficieze de egalitate de sanse si de tratament;

3.1.4. sa i se respecte demnitatea in munca;

3.1.5. sa i se asigure securitatea si sanatatea in munca;

3.1.6. sa aiba acces la formare profesionala suplimentara;

3.1.7. sa beneficieze de servicii de consiliere, orientare si informare profesionala;

3.1.8. sa participe la procesul de evaluare in vederea obtinerii certificatului de califi
care/diplomei de studii profesionale;

3.1.9. sa participe la crearea si ameliorarea conditjilor de munca si a mediului de
lucru;

3.1.10. sa beneficieze de protectie in cazul in care raporturile de lucru ale maistru-
lui-instructor in productie se suspenda sau inceteaza, iar acest lucru afectea-
za direct pregatirea sa profesionalg;

3.1.11. sa beneficieze de protectie in cazul lichidarii Agentului economic/Autoritatii
publice;

3.1.12. sa beneficieze de dreptul la libera asociere in sindicate pentru apararea
drepturilor de munca, a libertatilor si intereselor sale legitime.

3.2. Ucenicul are urmétoarele obligatii:

3.2.1. séa frecventeze cursurile la institutia de invatamint profesional tehnic si sa fie
prezent la instruirea in cadrul Agentului economic/Autoritatii publice;

3.2.2. sa respecte indicatjile maistrului-instructor in productie, precum si pe cele ale
maistrului-instructor;

3.2.3. sa realizeze sarcinile de munca si sa urmeze programul de instruire stabilit
conform curriculumului si planului de pregatire practica aprobate si/sau, dupa
caz, sa indeplineasca atributiile ce Ti revin;

3.2.4. sa respecte disciplina muncii;

3.2.5. s& manifeste o atitudine gospodareasca fata de bunurile Agentului economic/
Autoritatii publice si sa poarte raspundere pentru pricinuirea intentionata de
pagube Agentului economic/Autoritatii publice;

3.2.6. sa pastreze integritatea materialelor didactice, a figselor tehnologice, a manua-
lelor, a echipamentului tehnic, a utilajului, precum si a altor bunuri ale Agentu-
lui economic/Autoritatii publice puse la dispozitia Ucenicului in cadrul instruirii;
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3.2.7. sa respecte prevederile regulamentului intern al Agentului economic/Autoritatii
publice;

3.2.8. sa manifeste loialitate fatd de Agentul economic/Autoritatea publica in executa-
rea atributiilor de serviciu;

3.2.9. séa respecte cerintele de securitate si sanatate a muncii in cadrul Agentului
economic/Autoritatii publice;

3.2.10. sa respecte secretul comercial.

IV. DREPTURILE $1 OBLIGATIILE AGENTULUI

ECONOMIC/AUTORITATII PUBLICE

4.1. Agentul economic/Autoritatea publica are urmatoarele drepturi:

4.1.1. sa stabileasca sarcinile corespunzatoare pentru fiecare Ucenic, in conditiile
programului de instruire stabilit in fisa de formare;

4.1.2. sa dea dispozitii cu caracter obligatoriu pentru Ucenic, sub rezerva legalitatii
acestora;

4.1.3. sa exercite controlul asupra modului de indeplinire a sarcinilor de catre Uce-
nic;

4.1.4. sa constate savirsirea abaterilor disciplinare si sa aplice sanctiunile corespun-
zatoare, potrivit legii i regulamentului de ordine interna.

4.2. Agentul economic/Autoritatea publica are urmatoarele obligatii:

4.2.1. sa asigure conditiile corespunzatoare pentru instruirea Ucenicului;

4.2.2. sa achite Ucenicului salariul de ucenicie;

4.2.3. sa asigure conditiile necesare pentru ca maistrul-instructor in productie sa-gi
indeplineasca sarcinile in ceea ce priveste instruirea ucenicului;

4.2.4. sa informeze Ucenicul cu privire la conditiile de lucru si sa-I instruiasca in ma-
terie de securitate si sanatate in munca, inclusiv prevederile regulamentului
intern;

4.2.5. sa participe, impreuna cu institutia de invatamint profesional tehnic, la solutio-
narea situatiilor de litigiu sau conflict dintre Ucenic, maistrul-instructor in pro-
ductie, dupa caz, si sa identifice cea mai adecvata solutie pentru remedierea
situatiilor respective;

4.2.6. sa informeze institutia de invatamint profesional tehnic despre evolutia si mo-
dul de realizare a programului de ucenicie in invatamintul dual;

4.2.7. sa asigure confidentialitatea datelor cu caracter personal ale Ucenicului;

4.2.8. sa asigure accesul gratuit al Ucenicului la servicii medicale, inclusiv efectua-
rea examenului medical periodic;

4.2.9. sa asigure Ucenicului continuarea pregatirii profesionale, in cazul in care acti-
vitatea maistrului-instructor in productie se suspenda sau inceteaza;

4.2.10. sa nu il antreneze pe Ucenic in prestarea unor activitati ce nu au legatura cu
calificarea pentru care se pregateste;
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4.2.11. sa nu impiedice frecventarea de catre Ucenic a cursurilor la institutia de inva-
tamint profesional tehnic;

4.2.12. sa elibereze Ucenicului, la cerere, o referinta de ucenicie in invatamintul
dual;

4.2.13. sa participe la examenul de calificare in invatamintul dual prin delegarea a
cel putin unui reprezentant in calitate de membru al Comisiei de examinare si
calificare Tn invatamintul dual.

V. SALARIZAREA UCENICULUI

5.1. Agentul economic/Autoritatea publica achitd Ucenicului salariul de ucenicie in
suma de lei. La aceasta suma se adauga alte sporuri/suplimente/ada-
osuri . In cazul in care salariul de uceni-
cie se va achita in functie de numarul de ore lucrate, se va indica in mod expres.

5.2. Salariul de ucenicie se achita lunar Ucenicului la data de

VI. RESPONSABILITATEA PARTILOR, SOLUTIONAREA LITIGIILOR

6.1. Partile poarta raspundere pentru neexecutarea sau executarea necorespunza-
toare a obligatiilor rezultate din prezentul Contract in conformitate cu legislatia,
normele interne ale Agentului economic/Autoritatii publice si ale prezentului Con-
tract.

6.2. Recuperarea prejudiciului cauzat se efectueaza in modul prevazut de legislatie.

VIIl. MODIFICAREA, SUSPENDAREA SI INCETAREA CONTRACTULUI

7.1. Orice modificari si completari la prezentul Contract se vor perfecta in forma scri-
sa, se vor semna de ambele Parti si vor constitui parte integranta a prezentului
Contract.

7.2. Prezentul Contract poate fi suspendat prin acordul Partilor.

7.3. Prezentul Contract poate inceta in modul prevazut de prezentul Regulament.

7.4.Tn cazul in care prezentul Contract inceteaza din initiativa Agentului economic/
Autoritatii publice, acesta/aceasta este obligat sa instiinteze Camera de Comert
si Industrie si institutia de invatamint profesional tehnic in care Ucenicul isi des-
fasoara studiile si s& contribuie la integrarea Ucenicului in cadrul altui program
de formare profesionala prin invatamint dual.

7.5. Perioada de preaviz, in cazul in care incetarea prezentului Contract se face din
initiativa Agentului economic/Autoritatii publice este de zile calendaris-
tice. Perioada de preaviz, in cazul in care incetarea prezentului Contract se face
din initiativa Ucenicului este de zile calendaristice.
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Contract individual de munca aprobat prin

Conventia colectiva Nr. 4 din 25.07.2005

VIil. DIVERSE

8.1. Prezentul Contract este incheiat pe durata programului de formare profesionala
in invatdmint dual si produce efectele juridice pina la
La incetarea prezentului Contract, Partile pot incheia un contract individual de
munca, in conditiile prevazute de legislatia muncii.

8.2. Durata zilnica a pregatirii teoretice si practice este stabilita prin dispozitia Agen-
tului economic/Autoritatii publice, dar nu va depési 8 ore pe zi si 40 de ore pe
saptamina. (Se completeaza in cazul in care Ucenicul este minor) Durata pregati-
rii teoretice si practice saptaminale este redusa si constituie:

a) 24 de ore pentru Ucenicul in virsta de la 15 la 16 ani;
b) 35 de ore pentru Ucenicul in virsta de la 16 la 18 ani.

8.3. Orice neintelegeri intre Parti aparute din sau in legaturad cu prezentul Contract
vor fi discutate in scopul solutionérii pe cale amiabila. In caz de imposibilitate,
litigiile vor fi deferite instantelor de judecatd competente ale Republicii Moldova.

8.4. In partea care nu este reglementata de prezentul Contract, relatiile dintre Parti
sint guvernate de prevederile legislatiei in vigoare, ale actelor constitutive si ale
normelor interne ale Agentului economic/Autoritatii publice.

8.5. Prezentul Contract se va aduce la cunostinta institutiei de invatamint profesional
tehnic in care elevul si desfasoara studiile.

8.6. Prezentul Contract a fost incheiat in 2 (doud) exemplare originale, cite unul
pentru fiecare parte, ambele avind aceeasi putere juridica, iar o copie al acestuia
se prezinta institutiei de invatamint.

Ucenic/Reprezentant legal

Agent economic/Autoritate publica
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Prevederi, extrase din contractele

colective de munca

Prevederi, extrase
Anexa din contractele colective
de munca

Contract 1

e In cazul in care se constituie o organizatie primara sindicald noua si nu manifes-
ta intentia de a negocia sau adera la cc, aceasta se considera ca activeaza in
afara IM RTE, iar membrii organizatiei sindicale nou-constituite pierd toate facili-
tatile prevazute de prezentul CCM si cad sub incidenta prevederilor generale ale
legislatiei muncii

e ... In cazul in care anumite necesitati de productie impun transferul salariatului la
un alt loc de lucru, cu o retribuire mai mica, acestuia i se va pastra salariul mediu
pe care il primea in functia anterioara.

e Refuzul comitetului sindical de a da acordul in forma scrisa la concediere sau
sancsionare a unui sau mai multor salariati trebuie sa fie motivat si in termenul
stabilit de lege, in caz contrar, se vor aplica normele generale prevazute de le-
gislatia muncii.

e ... Dupa necesitate se permite stabilirea unor salarii personale de functie unor
categorii de salariati.

Contract 2

e Clauzele prezentului contract colectiv de munca se raspandesc asupra tuturor
salariatilor combinatului, prevederile lui sunt obligatorii pentru administratie si
sindicat.

Contract 3

e Actiunea contractului colectiv de munca se extinde asupra tuturor salariatilor
intreprinderii, iar referitor la protectia drepturilor si intereselor individuale, profe-
sionale, economice, sociale si de munca se extinde numai asupra membrilor de
sindicat.

e ...Luand in considerare specificul lucrarilor, executate la intreprindere, conditiile
nocive, timpul nenormat de lucru (art.121 alin. (5), CM), lucrétorilor, functionarilor
si specialistilor li se stabileste concediu suplimentar platit cu durata de 7 zile ca-
lendaristice, exceptie — paznici, femei de serviciu, maturatori)

e Salariatilor, care activeaza la intreprindere nu mai putin de 10 ani, cu plecarea la
pensie de varsta, li se plateste suma stabilita de sindicate si administratie;

e Administratiei implicate in efectuarea lucrarilor suplimentare de insemnétate de-
osebita, reiesind din posibilitatile financiare ale intreprinderii, i se incredinteaza
dreptul de premiere a salariatilor.
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Contract 4

e Prezentul contract colectiv de munca este incheiat intre Administratia S.A. Mol-
dtelecom, reprezentata prin directorul general, si Federatia Sindicatelor din Co-
municatii, reprezentata prin presedintele Federatiei Sindicatelor, care reprezinta
organul sindical din unitate si garanteaza respectarea drepturilor si intereselor
socialeconomice ale membrilor de sindicat-angajati ai Moldtelecom S.A. Prezen-
tul CCM fsi produce efectele asupra membrilor de sindicat ce activeaza in cadrul
Moldtelecom S.A.

e ... Cu persoanele care au statut de pensionar pentru limita de varsta sau vechi-
me Tn munca poate fi incheiat un contract colectivde munca doar pe o perioada
determinata pana la un an.

e Remunerarea muncii angajatului este efectuata in raport cu complexitatea, can-
titatea si calitatea muncii, cu cererea si oferta fortei de munca, gradul de raspun-
dere al postului respectiv, cu rezultatele functionarii intreprinderii si legislatiei in
vigoare.

e Sistemul de salarizare fara tarife (prin contract individual cu conditii speciale,
incheiat pe o durata determinata) reglementeaza remunerarea muncii angajatilor
cu grad inalt de calificare, cererea careia este in raport cu oferta fortei de munca
de pe piata muncii si prevede antrenarea personalului pentru exercitarea unui
volum de lucréari de importanta majoara pentru intreprindere.

e Prime pentru performant&, conform Regulamentului cu privire la managementul
performantei angajatilor (anexa);

e Pentru anumite categorii de angajati se stabileste durata redusa a timpului de
muncd, in conformitate cu Lista categoriilor de angajati, care beneficiaza de du-
rata redusa de munca pentru activitate in conditii speciale (anexa);

e ...sa respecte strict drepturile lucratorilor, alesi in organele sindicatelor, fara
abandonarea activitatii de productie, acordandu-le din timpul de lucru pentru in-
depli- 60 nirea obligatiilor sindicale... pana la 8 ore pe sdptamana — presedintelui
comitetului sindical.

Contract 5

® Angajatorul recunoaste Sindicatul ca fiind unicul reprezentant al salariatilor, care
sunt membri ai sindicatului. Sub incidenta Contractului Colectiv de Munca cad
salariatii care au imputernicit Sindicatul sa le reprezinte interesele lor in raportu-
rile cu Angajatorul.

e Partile au convenit ca vor tinde spre mentinerea si dezvoltarea valorilor corpora-
tive prin elaborarea si implementarea regulilor, a politicilor si a procedurilor EFES
Beverage Group.

e Sa desfasoare o politica de cadre orientate spre optimizarea proceselor de pro-
ductie si in realizarea acesteia este marginit doar de limitele Codului muncii si
ale legislatiei Republicii Moldova.
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Prevederi, extrase din contractele

colective de munca

Contract 6

e Sub incidenta Contractului colectiv de munca cad Salariatii ,T” S.A., prevederile
stipulate Tn acesta fiind valabile pentru Angajator si Salariati. Angajatorul si Co-
mitetul sindical sunt obligati sa aduca la cunostinta tuturor Salariatilor ,T” S.A.
prevederile prezentului Contract.

e Partile vor intreprinde masuri orientate spre stimularea angajarii si activitatii efi-
ciente la intreprindere a Salariatilor tineri prin crearea de noi locuri de munca;

* modernizarea proceselor tehnologice si imbunatatirea conditiilor de munca; °
antrenarea veteranilor muncii ai intreprinderii in calitate de mentori in procesul
de integrare a tinerilor muncitori si specialisti in activitatea de munca si in colecti-
vele de munca ale subdiviziunilor intreprinderii; » antrenarea tinerilor muncitori si
specialisti in elaborarea propunerilor pentru modernizarea proceselor tehnologi-
ce si de organizare a muncii, de imbunatatire a conditiilor de munca etc.

e Achitarea foilor de odihna pentru copiii (nepotii) Salariatilor la ,E” se efectueaza
din contul mijloacelor consolidate ale Administratiei intreprinderii si Comitetului
sindical in marime de 60% si 40% respectiv de la suma ramasa Tnh urma achitarii
de catre parinti in casieria intreprinderii.

e Eliberarea foilor de odihna la baza de odihna ,Martisor” Salariatilor intreprinderii
la pret mai redus, revizuit anual inainte de sezon in coordonare cu Comitetul
sindical.

Contract 7

e Partile se obliga s& intreprinda actiuni care sa impiedice scaderea volumului de
productie si reducerea locurilor de munca, sa examineze si sa solutioneze situa-
tiile de conflict rezultate in urma disponibilizarii salariatilor.

e Administratia in colaborare cu organizatia sindicala sunt in drept de a promova
tinerii salariati prin: « facilitarea activitatii tinerilor in intreprindere, prin crearea
comisiei ¢ Pentru stagiu de la 5 la 10 ani — 3 zile calendaristice « Pentru stagiu de
la 10 ani — 4 zile calendaristice.

e De a efectua achitarea primei pentru contributie si inventie si rationalizare con-
form Regulamentului cu privire la premiere pentru contributiile de inventie, ratio-
nalizare si folosirea surselor alocate in acest scop.

e Prin clauza de confidentialitate, partile convin ca, pe toatd durata contractului
individual de munca si timp de cel mult 6 luni dupa incetarea lui, salariatii s& nu
divulge date sau informatii....
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Contract 8

e ...In aceste cazuri Patronul, de comun cu Sindicatul, se obliga sa pastreze la
intreprindere acei salariaii fara care activitatea intreprinderii este imposibila.

e Patronul foloseste munca ,din afara” pentru efectuarea unor lucrari numai in
cazul cand la intreprindere nu sunt doritori de a le indeplini sau in cazul lipsei
calificarii corespunzatoare.

e Patronul are dreptul sa stabileasca marimea salariului in functie de cererea fortei
de munca si oferta pe piata de munca, cantitatea si complexitatea lucrarilor efec-
tuate, conditiile de munca, pregatirea profesionala a salariatului, rezultatul muncii
sale, precum si de evidenta activitatii gospodaresti a intreprinderii.

e 5.10. Salariafilor li se garanteaza pastrarea salariului mediu cu evidenta ordinii
de calculare in caz de: * deplasare de serviciu; * efectuare a controlului medical
obligatoriu; « calificare a cadrelor din numarul salariatilor din statele intreprinderii;
* plata pentru zilele de donator; « indeplinire a obligatiunilor de stat sau sociale;

« transferarea la alt lucru permanent cu salariul mai mic conform art.164 al C.M.;

* in caz de insusire a proceselor noi de productie; * in alte cazuri prevazute de
prezentul

Contract 9

e in cazul angajarii prin concurs, daca un salariat si 0 persoana din afara Universi-
tatii obtin aceleasi rezultate, salariatul are prioritate la ocuparea postului. In cazul
drepturilor 66 egale de a ocupa posturi vacante, se da prioritate persoanelor cu
un nivel de calificare mai inalta, cu exceptia cazurilor prevazute de lege.

e In toate cazurile in care se dovedeste ca este posibil, Universitatea va purta
negocieri cu Sindicatele pentru practicarea orarelor flexibile de lucru, precum si
asupra modalitatilor de aplicare a acestora.

e Examinarea factorilor care genereaza violenta la locul de munca si elaborarea
masurilor pentru inlaturarea ei.

e Realizarea masurilor pentru contracararea coruptiei, violentei la locul de munca
(violenta verbala, fizica, actiuni cu caracter sexual etc.).
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