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În întreaga lume, femeile și bărbații tineri contribuie în mod 
semnifi cativ ca lucrători, consumatori, cetățeni și membri ai so-
cietății.
Rezoluția Conferinței Internaționale a Muncii „Criza ocupării 
forței de muncă în rândul tinerilor: un apel la acțiune”, adop-
tată în iunie 2012, a fost lansată pentru a  asigura că,  tinerii 
sunt tratați echitabil și pot benefi cia de drepturi la locul de 
muncă. 
Conferința Internațională a Muncii a solicitat guvernelor să dez-
volte politici de ocupare a forței de muncă pentru tineri, care 
vor lua în considerare standardele internaționale de muncă. 
Rezoluția a subliniat, de asemenea, necesitatea de a sensibiliza 
tinerii lucrători cu privire la drepturile lor, inclusiv prin integrarea 
modulelor privind drepturile la locul de muncă în programele de 
învățământ.

Introducere

DESPRE ORGANIZAȚIE: ORGANIZAȚIA  INTERNAȚIONALĂ 
A MUNCII (ILO/OIM)

Obiectivul programului educațional  „Drepturile tinerilor la locul 
de muncă: Muncă decentă pentru tineri” este de a sprijini sin-
dicatele, serviciile de ocupare a forței de muncă, instituțiile de 
educație și formare profesională, centrele de ghidare în carie-
ră și organizațiile de tineret în inițiativele lor de sensibilizare cu 
privire la drepturile tinerilor la locul de muncă. 
Acest SUPORT constă din urmatoarele documente curriculare:
Ghidul formatorului care conține suport informativ și sugestii 
metodice pentru 6 sesiuni de formare.
Cutia de instrumente, compusă din fi șe, studii de caz, activi-
tăți de formare, postere, exemple practice cu referire la dreptu-
rile tinerilor la locul de muncă.
Anexe în care se conțin documente cu caracter normativ  și 
metodic.

Organizația Internațională a Muncii (OIM) este agenția specializată a Organizației Națiunilor 
Unite responsabilă de stabilirea și supravegherea standardelor internaționale de muncă. OIM 
reunește reprezentanți ai guvernelor, organizațiilor patronale și sindicatelor pentru a dezvolta 
standarde de muncă și politici pentru o muncă decentă pentru toți. Condus de directorul său 
general, Biroul Internațional al Muncii este secretariatul permanent al Organizației. Acesta 
operează printr-o rețea de specialiști în domeniul ocupării forței de muncă la sediul său din 
Geneva și în peste 60 de țări din întreaga lume.
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Documente de planifi care: Curriculum-ul programului educa-
țional  „Drepturile tinerilor la locul de muncă: Munca decentă 
pentru tineri”, proiecte didactice ale modulelor.
Acest material a fost elaborat ținându-se cont de experiența mul-
ti-țară și multiregională dobândită de Organizaţia Internaţională 
a Muncii prin implementarea mai multor programe de cooperare 
tehnică în Asia și Pacifi c, Europa Centrală și de Est, în America 
Latină și Caraibe. Multe dintre aceste programe au testat și dez-
voltat activități de promovare a drepturilor tinerilor la locul de mun-
că și principiile cuprinse în standardele internaționale de muncă. 
Aceste programe le-au permis tinerilor benefi ciari să dobândeas-
că cunoștințe și înțelegerea drepturilor sale în lumea muncii.
Dezvoltarea acestui pachet de formare nu ar fi  fost posibilă 
fără sprijinul valoros al câtorva colegi de la OIM și a comenta-
riilor multor tineri sindicaliști, implicați în implementarea pilot a 
ghidului și a setului de instrumente. Suntem recunoscători lui 
Juliane Drews pentru sprijinul său în colectarea informațiilor și 
revizuirea documentelor cu privire la drepturile la locul de mun-
că,  lui Mohammed Mwamadzingo, OIM-ACTRAV, pentru co-
mentarii utile cu privire la diferitele versiuni ale documentului și 
lui Karen Naets-Sekiguchi de la Departamentul de Comunicare 
și Informare al OIM. Mulțumiri speciale îi revin lui Patrick Daru 
și lui Guillermo Dema pentru comentariile și sprijinul acordat 
pentru pilotarea pachetului de formare.
Adaptarea  Ghidului „Drepturile tinerilor la locul de muncă: 
Muncă decentă pentru tineri” la contextul și condițiile Republicii 
Moldova a fost realizată în cadrul Proiectului OIM „Îmbunătăți-
rea dezvoltării resurselor umane și a politicilor de ocupare 
a forței de muncă, acordând o atenție deosebită tinerilor, 
femeilor și migranților”.  
Autoare a versiunii adaptate: Liliana Postan, dr., formator.
Formatorii, care vor aplica  suportul,  pot elabora proiecte edu-
caționale prin adaptarea acestor  informații și  instrumente la 
contexe specifi ce,  locul de muncă, forme ale  educației sau 
nivelul de formare (educație nonformală, educație formală, în-
vățământ profesional tehnic, formare continuă), extinderea sau 
specializarea conținutului sau metodelor.
Anexele 3 și 4 oferă un set de sugestii metodice  pentru sus-
ținerea  activității  de proiectare, desfășurare și evaluare de 
către formatori a  sesiunilor de formare.
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Cum aplicăm ghidul?
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 muncă. Programul urmă-
rește să defi nească conceptul de „muncă decentă” și să ajute 
tinerii lucrători să-și identifi ce rolul de a contribui la promovarea 
și menținerea unor locuri de muncă echitabile și productive - un 
obiectiv vital pentru dezvoltarea durabilă a comunităților.
De obicei, condițiile de muncă ale tinerilor pe piața muncii 
și ale lucrătorilor tineri migranți sunt defi nite de legislația 
națională și internațională a muncii. Cu toate acestia, mulți 
lucrători tineri ignorează adesea aceste legi și norme și impac-
tul lor asupra carierei profesionale. Prin urmare, acest suport 
educațional oferă lucrătorilor tineri  informațiile necesare, ast-
fel încât aceștea să fi e mai bine pregătiți  pentru primele expe-
riențe profesionale, inclusiv în cazuri în care acestea urmează 
să se realizeze peste hotare. 
Activitățile incluse în Ghid și în Cutia de Instrumente sunt des-
tinate tinerilor cu vârstele cuprinse între 15 și 24 (35) de ani, 
care urmează să intre sau au intrat pe piața muncii. Partici-
panții nu au nevoie de cunoștințe specifi ce pentru a participa 
la sesiunile de învățare. 
Ghidul și Cutia de instrumente sunt menite să servească drept 
instrumente de referință nu numai pentru lucrătorii tineri pe piața 
muncii, ci și pentru sindicate, consilieri ai serviciului pentru ocupa-
rea forței de muncă, ai centrelor de ghidare în carieră, profesori și 
formatori din licee, centre de excelență, școli profesional-tehnice, 
tineri lideri și activiști sindicali, membri activi ai societății civile.
Formatorii, dar și facilitatorii procesului de învățare, care n-au 
susținut stagii de formare de formatori, trebuie să fi e familiari-
zați cu principalele drepturi ale muncii din Republica Moldova 
și aspectele esențiale ale drepturilor la muncă ale muncitorilor 
migranți.
Formatorii trebuie să fi e pregătiți să obțină noi informații cu pri-
vire la legislația muncii, să dețină competențe de  facilitare și de 
formare, precum și o doză semnifi cativă de creativitate. Acest 
lucru este esențial pentru a stabili corelația dintre resursele de 
învățare și nevoile tinerilor participanți. Rolul esențial al forma-
torului este de a facilita procesul de formare,  dar și de a furniza 
informațiile și  „know-how-ul” necesare pentru a iniția lucrătorii 
tinerii în contextul  drepturilor fundamentale la locul de muncă.

Obiective

Public-țintă

Profi lul 
formatorului
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CASETA INTRODUCTIVĂ 1. 
COMPETENȚELE FORMATORULUI

Formatorul este persoana care oferă sprijin în procesul de învățare, pentru ca formabilii:

• să devină mai interesați de problemele cu care se confruntă;

• să acumuleze noi cunoștințe, aptitudini și atitudini;

• să îndeplinească cu succes activitățile și acțiunile pe care le desfășoară.

Formatorul este:

• Conceptor al programelor de formare, pe baza documentelor normative în vigoare, a 
standardelor ocupaţionale / de pregătire profesională şi a nevoilor unui anumit sector 
sau domeniu de activitate;

• Proiectant al programelor şi al activităţilor de formare, pe baza identifi cării nevoii şi 
cererii de formare dintr-un anumit sector sau domeniu de activitate;

• Organizator al programelor de formare, asigurând toate condiţiile necesare desfăşură-
rii optime a programului de formare;

• Facilitator al procesului de învăţare şi de dezvoltare prin crearea unor situaţii de în-
văţare adecvate dezvoltării competenţelor profesionale care se constituie în ţinte ale 
formării;

• Evaluator al competenţelor efectiv formate sau dezvoltate la participanţii la formare, 
precum şi al propriei prestaţii ca formator;

• Evaluator al programelor de formare – atât al celor proprii, cât şi al programelor de 
formare propuse spre evaluare în vederea autorizării;

• Persoană care învaţă pe tot parcursul carierei profesionale, dezvoltându-şi permanent 
propriile competenţe de formator.

Sesiunile pot fi  împărțite, prelungite sau scurtate în funcție de 
scopurile, obiectivele de formare și proiectele educaționale 
elaborate de formator, potrivit  nevoilor  si disponibilităților gru-
pului-țintă. 
Activitățile pot fi  modifi cate în funcție de metodele de învățare, 
nevoile grupului-țintă, nivelul programului de formare (educație 
formală, nonformală), de particularitățile de timp, spațiu și de 
prevederile legale ale Republicii Moldova. 
Sesiunile pot fi  organizate după cum urmează:

• Prezentarea generală a tendințelor pe piața muncii (a forței 
de muncă pentru tineri), inclusiv prezentarea drepturilor 
fundamentale la locul de muncă și a principiilor muncii de-
cente;

Structură 
și conținut
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• Prezentarea generală a fenomenului migrației și tendințele 
actuale ale migrației de muncă;

• Aspecte-cheie ale contractelor de muncă, inclusiv a celor 
încheiate cu angajatorii de peste hotare;

• Sisteme de securitate socială/ Asigurare și asistența soci-
ală;

• Acordurile pe protecția socială/migrația de muncă;
• Timpul de muncă și timpul de odihnă, salarii;
• Probleme de securitate și sănătate în muncă, identifi carea 

pericolelor la locul de muncă și elaborarea  măsurilor de 
eliminare a riscurilor;

• Sfaturi practice pentru tinerii lucrători pentru a-i ajuta să 
gestioneze confl ictele la locul de muncă și să negocieze 
condiții decente de muncă.

Strategia de învățare,  proiectată în Ghid,  se concentrează 
pe dezvoltarea competențelor  lucrătorilor tineri în domeniul 
drepturile la locul de muncă, în special  a capacității acestora 
de a evalua dacă condițiile de lucru oferite de aceste locuri de 
muncă prevăd respectarea drepturilor. În plus, activitățile pre-
zentate în Ghid au obiectivul să-i ajute pe tineri să-și formeze/
dezvolte competențele de bază pentru a-și exercita pe deplin 
drepturile. 
Abilitățile următoare sunt fundamentale:
Colectarea, analiza și organizarea informațiilor (abilitatea 

de a găsi și de a prezenta informații utile);
Abilități de comunicare (abilitatea de a comunica efi cient 

cu ceilalți);
Lucrul în echipă (abilitatea de a interacționa cu ceilalți, în 

mod individual sau în grup, și de a lucra ca parte a unei 
echipe);

Rezolvarea problemelor (abilitatea de a rezolva probleme 
cu o minte critică).

Strategia 
de învățare
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Pentru fi ecare sesiune sunt stabilite obiectivele de învățare, 
precum și modele de exerciții, activitățile individuale sau de 
grup și timpul necesar pentru a le realiza. În Ghid sunt incluse 
notele formatorului privind drepturile muncii și procesul de în-
vățare.
Activitățile propuse în acest Ghid sunt oferite formatorului în 
calitate de  exemplu. 
Activitățile individuale și de grup sunt prezentate în Caseta de 
instrumente. Formatorii vor adapta  exemplele și activitățile 
propuse la context și situație, în special la nevoile și caracteris-
ticile de învățare ale participanților.
Formatorul va informa participanții, la începutul modulului/cur-
sului, despre asumarea responsabilității pentru propria învățare 
și că, o mare parte din formare se va baza pe experiență și se 
va axa pe activități practice.
Scopul și obiectivele fi ecărei activități vor fi  comunicate  clar 
participanților. În plus, va fi  necesar să se sublinieze ce compe-
tențe vor  fi  dobândite și consolidate ca urmare a participării la 
programul de formare.
Formatorul va  argumenta rolul competențelor obținute de par-
ticipantul la program pentru activitatea de muncă.
Fiecare activitate de grup trebuie să se încheie cu o sesiune de 
refl ecții, care va oferi participanților ocazia să-și împărtășească 
experiențele și să-și exprime trăirile și impresiile.
La sfârșitul programului, se va realiza  evaluarea activității 
pentru a identifi ca impresiile participanților  despre sesiuni și 
pentru a asigura calitatea programului de formare. Un model al 
chestionarului de evaluare este prezentat în Anexa 6. 
Sesiunile de formare pot fi  îmbogățite prin participarea experți-
lor din diferite domenii - reprezentanți ai sindicatelor, manageri 
de resurse umane din mediul de afaceri, inspectori de muncă 
și tineri lucrători, care au experiențe valoroase ce pot fi  împăr-
tășite. Asigurarea contribuției și a participării mai multor experți 
poate face programul mai divers, interesant și efi cient.

Activități
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CASETA  INTRODUCTIVĂ 2. 
ETAPELE PROCESULUI DE FORMARE

CASETA  INTRODUCTIVĂ 3. 
MODELUL ÎNVĂȚĂRII EXPERENȚIALE

Activitatea de formare presupune parcurgerea  următoarelor etape: 

Modelul în patru pași al învățării experiențiale a lui David Kolb (ELM)  

Evaluarea nevoilor 
de formare

Evaluarea efi cienței 
și efi cacității cursului

Desfășurarea activității 

Defi nirea obiectivelor

Elaborarea design-ului 
general al progremului 

de învațare

Experiența Concretă

Conceptualizare 
abstractă

Observarea refl ectivăExperimentarea activă
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Pentru a completa și adapta activitățile de învățare, prezentate 
în Ghidul ILO, autorul Ghidului pentru Republica Moldova, a 
avut în vedere contextul național (vârsta minimă pentru muncă, 
programul de lucru, salariul minim și măsurile de securitate 
socială), precum și standardele privind sănătatea și siguranța 
la locul de muncă. 
La rândul lor, formatorii pe module, care vor desfășura forma-
rea tinerilor conform Curriculum-ului si Ghidului, urmează să 
adapteze informațiile la situațiile de învățare și nevoile concrete 
ale grupului-țintă.
În Ghidul adaptat sunt prezentate informațiile generale pentru 
cele 6 module ale programului,  rezumate în fi șele „Drepturi@
Muncă”. De asemenea,  formatorii pot utiliza, în procesul de 
formare, modele de  contracte de muncă, fi șe de post, docu-
mente de salarizare, alt suport practic, care le-ar permite  parti-
cipanților să-și înțeleagă mai bine drepturile.

CASETA INTRODUCTIVĂ 4. COMPETENȚE GENERALE

Competențe dobândite și consolidate ca urmare a participării la programul de for-
mare

• Colectarea, analiza și organizarea informațiilor (abilitatea de a găsi și de a prezenta 
informații utile).

• Comunicarea la locul de muncă cu colegii, superiorii și alte persoane, în limbaj specifi c 
raporturilor de muncă. 

•  Lucru în echipă (abilitatea de a interacționa cu ceilalți în mod individual sau în grup și 
de a lucra ca parte a unei echipe);

•  Gestionarea efi cientă a  situațiilor de confl ict angajat-angajator la locul de muncă.

•  Respectarea cadrului legal și normativ în procesul de realizare a atribuțiilor ocupați-
onale.

•  Respectarea cadrului legal privind migrația de muncă, protecția socială și securitatea 
socială a lucrătorilor migranți. 

•  Acționarea în baza cerințelor și valorilor profesionale și ale drepturilor lucrătorilor  în 
vederea asigurării muncii decente.
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 CASETA INTRODUCTIVĂ 5. SURSE DE INFORMARE

Surse de informare a formatorilor pentru pregătirea sesiunilor de formare

 Biroul Internațional al Muncii (www.ilo.org)

 Informații despre Convențiile OIM sunt disponibile pe acest site http: www.ilo.org/ilo-
lex/english/convdisp1.htm

 Indicatori cheie ai pieței forței de muncă: O bază de date cuprinzătoare care oferă in-
formații în fi ecare țară cu privire la 18 indicatori cheie ai pieței muncii din 1980 până în 
ultimul an disponibil. http://www.ilo.org/empelm/what/WCMS_114240/lang--en/index.
htm

 Baza de date privind legislația muncii și ocuparea forței de muncă oferă informații 
despre timpul de lucru, salariul minim și protecția maternității în peste 100 de țări din 
întreaga lume. http://www.ilo.org/dyn/travail/travmain.home

 Baza de date privind politicile globale privind ocuparea forței de muncă în rândul ti-
nerilor (POL pentru tineret) conține atât informații despre activitățile pentru tineri, cât 
și despre măsurile cu impact direct asupra ocupării forței de muncă în rândul tinerilor. 
http://www.ilo.org/employment/areas/youth-employment/youth-pol/lang--en/index.htm

 Baza de date globală privind migrația forței de muncă care oferă informații statistice, 
cercetări și legături cu standardele internaționale de muncă aplicabilă lcurătorilor mi-
granți https://www.ilo.org/global/topics/labour-migration/lang--en/index.htm

 Ministerul Sanătății, Muncii și Protecției Sociale al Republicii Moldova http://msmps.
gov.md/

 Agenția Națională de Ocupare a Forței de Muncă și subdiviziunile teritoriale pentru 
ocuparea forței de muncă. Subdiviziunile teritoriale oferă, de asemenea, informații cu 
privire la reglementările legislației privind migrația forței de muncă, protecția lucrăto-
rilor migranți și redirecționarea către agențiile private de anagajare care oferă servicii 
persoanelor ce doresc să emigreze cu scop de muncă. http://www.anofm.md/ro

 Confederația Națională a Sindicatelor din Moldova www.sindicate.md

 Confederația Natională a Patronatului din Moldova http://www.cnpm.md/

 Inspectoratul de Stat al Muncii http://ism.gov.md/ro/content/domeniul-de-activitate

 Agenția Servicii Publice http://asp.gov.md
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Ghidul se referă la o serie de Convenții ale Organizației Inter-
naționale a Muncii (OIM). O listă a tuturor acestor convenții, 
este prezentată în Anexa 1. Această anexă conține, de aseme-
nea, un scurt rezumat al dispozițiilor menționate în mod explicit 
în Convenții. 
În anexe este prezentată, de asemenea lista Convențiilor OIM 
ratifi cate de Republica Moldova. Formatorul  poate obține 
copii ale Convențiilor OIM pe http://www.ism.gov.md/ro/legis-
la%C5%A3ia
Informații suplimentare pot fi  obținute direct de pe site-ul Web 
al Organizației Internaționale a Muncii (a se vedea caseta de 
mai sus).
În mod similar, formatorul va oferi tinerilor lucrători, elevi, 
studenți, adresele de contact, numerele de telefon, adresele 
e-mail și paginile web ale instituțiilor și organizațiilor care pot 
furniza informații cu privire la drepturile lucrătorilor și pot oferi 
consiliere pentru a asigura respectarea acestor drepturi (vezi 
caseta introductivă 5).
Formatorul va oferi un conținut suplimentar de infromații ce ține 
de migrația internațională a forței de muncă, axată în special 
pe migrația tinerilor.
În cele din urmă, înainte de a demara procesul de formare, 
formatorul  trebuie să:

1. Revadă Ghidul pentru a examina subiectele și activitățile 
propuse, pentru a identifi ca secțiunile care pot fi  adaptate 
și pentru a pregăti sursele de învățare pentru aplicare la 
sesiune;

2. Selecteze informații necesare privind standardele interna-
ționale și naționale de muncă;

3. Elaboreze, pentru fi ecare sesiune, un proiect educațional 
care să indice obiectivele, conținutul activităților și sursele 
de învățare (un exemplu de plan de sesiune este disponi-
bil în Anexa 5, curriculum de bază coordonat de Ministerul 
Educației, Culturii și Cercetării al Republicii Moldova);

4. Consulte glosarul din Anexa 2 și să identifi ce aspectele 
importante pentru sesiunea de formare.

Versiunea adaptată pentru Republica Moldova  a pachetului 
Rights @ Work a fost îmbogățită cu informații și activități de 
învățare legate de migrația internațională a forței de muncă a 
tinerilor.

Adaptare
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Sesiunea Tinerii și munca

Tinerii și munca

Obiective 
de referință:

La sfârșitul acestei sesiuni, participanții vor putea:
Identifi ca principalele documente care reglementează 

piața muncii pentru tineri la nivel național
Identifi ca principalele documente care reglementează 

migrația forței de muncă
Identifi ca principiile și drepturile fundamentale legate de 

muncă
Defi ni conceptul de „muncă decentă”

120 minute/4 ore/8 ore

 Locuri de muncă echitabile
 Flexibilitatea la locul de muncă: care sunt argumentele 

pro și contra?
 Spuneți - NU discriminării!
 Milionar prin muncă decentă.

Durata

Activități

16



Sesiunea

Introducere În prima parte a acestei sesiuni, formatorul va crea contexul 
pentru „spargerea gheții”. Va aplica una dintre metodele de 
prezentare a  participanților (vezi în anexe). Apoi, va identifi ca 
așteptările participanților și va formula obiectivele generale ale 
sesiunii. Obiectivele vor fi  acceptate de toți participanții.
La această etapă a sesiunii, formatorul va obține  „o idee glo-
bală” despre participanți. Este important să fi e creat climatul 
psihopedagogic propice pentru implicarea activă a participanți-
lor în cadrul programului de formare.
De asemenea, va fi  discutat programul în ansamblu (numărul 
și conținutul sesiunilor și rezultatele de învățare așteptate), va  
fi  propusă strategia de  învățare  prin experiență.
Scopul acestei sesiuni este de a discuta principalele bariere cu 
care se confruntă tinerii lucrători în procesul integrării pe piața 
muncii; vor fi  identifi cate drepturile tinerilor lucrători, principiile 
fundamentale ale conceptului de muncă decentă și impactul 
acestora asupra tinerilor care intră pe piața muncii. Pe parcur-
sul primei sesiuni, formatorul va  îmbogăți conținutul activităților 
cu informații privind standardele naționale și internaționale de 
muncă.

Informații 
despre 
lucrătorii 
tineri 

In procesul integrării primare pe  piața muncii, tinerii se con-
fruntă, adesea, cu mai multe difi cultăți (lipsa experienței profe-
sionale, diplome universitare care nu răspund nevoilor angaja-
torilor, un număr destul de limitat de locuri de muncă vacante, 
asteptări înalte, și altele). Odată angajați, aceștia sunt ultimii 
care au o poziție stabilă și, desigur, sunt primii care pot fi   con-
cediați, dacă entitatea are probleme. Adesea, tinerii sunt forțați 
să accepte primul loc de muncă, care le este oferit pentru a 
câștiga mai multă experiență și pentru a-și spori șansele de a 
găsi un alt loc de muncă mai târziu.
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Tinerii și munca

CASETA 1.1. STATISTICI CU REFERIRE LA TINERI 
PE PIAȚA MUNCII

Tinerii cu vârsta cuprinsă între 15-24 de ani constituie 414845 sau 15 la sută din totalul pop-
ulației, iar populația tânără până la 35 de ani constituie 881.180 sau 31 la sută din totalul 
populației, conform datelor recensământului populației și al locuințelor 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 Statistică, în structura populaţiei după participarea la 
activitatea economică pe grupe de vârstă, în 2016, tinerii cu vârstele cuprinse  între 15-
24 de ani au alcătuit 19, 6 la sută, iar tinerii cu vârste între 25-34 au constituit 49 la sută. 
(Anuar statistic 2017/forța de muncă disponibil pe: http://www.statistica.md/pageview.
php?l=ro&id=2193&idc=263
În trimestrul I 2018, ponderea tinerilor NEET a constituit 29,4% din numărul total de tineri 
cu vârsta de 15-29 ani, cu excepția persoanelor plecate peste hotare la lucru sau în căutare 
de lucru. 
Numărul șomerilor, estimat conform defi niției Biroului Internaţional al Muncii a fost de 48,3 
mii, fi ind în descreștere față de nivelul trimestrului I 2017 (75,8 mii). http://www.statistica.
md/newsview.php?l=ro&idc=168&id=6021
Tinerii aleg să plece la lucru sau în căutare de lucru peste hotare în proporție de 15 la sută, 
preponderent bărbații și tinerii de la sate.
Peste 15,1% (172 mii persoane) din totalul tinerilor de 15-34 ani sunt plecați peste hotare 
la lucru sau în căutare de lucru. Din totalul acestora, 73,2% sunt bărbați, iar 70,8% sunt 
tineri de la sate. Dacă femeile tinere reprezintă 43,1% din numărul total de femei migrante, 
atunci la bărbați această pondere este semnifi cativ mai înaltă: 59,7%.
Cel mai des, țările în care migrează tinerii sunt Rusia și Italia.
Țările, în care lucrează cei mai mulți tineri din Republica Moldova sunt Rusia (52,2%) și Italia 
(12,4%), fără disparități semnifi cative după mediul de reședință din care provin tinerii, dar cu 
diferențe importante în funcție de sexe. Ponderea femeilor tinere care lucrează în Italia este 
de 3 ori mai mare decât cea a bărbaților (25,4% din total femei migrante față de 7,6% din total 
migranţi - bărbaţi) în timp ce Rusia, ca țară de destinație, este mai mult preferată de bărbați 
decât de femei (respectiv, 57,4% din total bărbați față de 38,0% din total femei)
http://statistica.gov.md/newsview.php?l=ro&idc=168&id=6086
Potrivit studiului “Tranziția tinerelor și tinerilor spre piața muncii în Republica Moldova”, rea-
lizat de OIM (2016), primul scop în viață al tinerilor – indiferent de statul activității lor – este 
acela de a avea o bună viață de familie, un rezultat similar cu cel din 2013. Rezultatele va-
riază între tineri și tinere – o viață de familie bună este prioritatea a 61,8 la sută dintre tinere 
și 31,7 la sută dintre tineri. A fi  bogat este aspirația cea mai mare pentru 35,8 la sută dintre 
tineri și numai pentru 10,9 la sută dintre tinere. Aproximativ un sfert dintre tineri vor să aibă 
succes în muncă (29,9 la sută dintre bărbați și 23,8 la sută dintre femei). Un procent foarte 
mic dintre tineri au menționat contribuția la dezvoltarea societății ca scop principal în viață.
http://www.ilo.org/employment/areas/youth-employment/work-for-youth/publications/natio-
nal-reports/WCMS_536294/lang--en/index.htm

18



Sesiunea

Suplimentar la informațiile prezentate în Ghid, Formatorul poa-
te identifi ca și alte date cu referire la: proporția tinerilor (grupa 
de vârstă 15-24 ani sau conform defi niției naționale) din totalul 
populației1;
Numărul estimat de tineri în școală, angajați sau șomeri 

(comparativ cu adulții);
Tineri angajați pe sectoare economice (agricultură, indus-

trie și servicii) și profesii (manageri, tehnicieni, administra-
tori, angajați în servicii etc.);

Condiții de muncă (ore de lucru, full-time / part time, locuri 
de muncă cu termen nedeterminat/determinat/sezonier);

Numărul estimat de tineri care lucrează în economia infor-
mală;

Numărul estimat de tineri care lucrează în străinătate.
Portivit celor specifi cate în Ghidul OIM, în majoritatea cazurilor, 
informațiile despre tinerii angajați în economia informală sunt 
puține, indisponibile sau pur și simplu inexistente. 
Noi, în Republica Moldova, dispunem de date statistice și studii 
cu referire la tineri pe piața muncii, în special, privind ocuparea 
informală. Mai multe informații găsiți:
Studiul „Tinerii pe piaţa muncii din Republica Moldova: com-
petenţe şi aspiraţii”  elaborat de Observatorul de competențe 
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 „Tranziția tinerelor și tinerilor spre piața muncii în Repu-
blica Moldova. Rezultatele anchetelor din 2013 și 2015 privind 
tranziția de la școală la muncă”, disponibil pe https://www.ilo.
org/wcmsp5/groups/.../wcms_536294.pdf
Strategia naţională de dezvoltare  a sectorului de tineret 2020, 
disponibilă pe http://lex.justice.md/index.php?action=view&-
view=doc&lang=1&id=356215
Studiul “Economia informală în Republica Moldova: o analiză 
cuprinzătoare”, disponibil pewww.cnpm.md/.../Economia_infor-
mala_26_03_2015.pdf

1   Portivit Legii cu privire la tineret (2016), tînăr/ă –  persoană cu vîrstă cuprinsă 14 și între 35 de ani. 
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Studiul “Fenomenul „salariilor în plic” în Republica Moldova: 
concluzii și recomandări “ , disponibil pe https://consecon.gov.
md/.../MD48_Raport-fi nal_24.10.2017
Informații despre tinerii care lucrează în străinătate pot fi  găsi-
te cu o anumită difi cultate, deoarece există mai multe instituții 
responsabile, iar informații generalizate mai puține. Serviciul 
public de ocupare colectează date administrative privind lu-
crătorii migranți prin înregistrarea contractelor individuale de 
muncă în străinătate. Aceste surse de informații pot permite 
estimarea numărului de lucrători tineri angajați legal cu con-
tract individual de muncă în străinătate, precum și identifi carea 
principalelor țări de destinație.
Informațiile privind ocuparea informală pot fi  folosite pentru a 
identifi ca cele mai dezavatajate grupuri de tineri lucrători pe 
piața muncii (a se vedea Sesiunea 3).

Tinerii și munca

CASETA 1.2. STATISTICI CU REFERIRE LA TINERII 
PE PIAȚA MUNCII.  MUNCA NEDECLARATĂ

Structura populaţiei ocupate după statutul profesional relevă, că ponderea salariaților a 
constituit 68,1% din total (766,1 mii persoane). Marea majoritate a salariaților (92,1%) a 
fost angajată pe o perioadă nedeterminată de timp. 

Munca nedeclarată3 în rândul salariaților a constituit 4,4%, fi ind în ușoară scădere față 
de nivelul anului precedent (4,8% în trimestrul I 2017). Practica de angajare fără perfecta-
rea contractelor individuale de muncă (în baza unor înţelegeri verbale) este mai frecventă 
printre salariații bărbați (5,1%) decât salariații femei (3,9%). Cele mai mari ponderi ale 
salariaților care lucrează doar în baza unei înțelegeri verbale sunt estimate în agricultură 
(34,9%) și comerț (29,8%).

În sectorul informal au lucrat 14,4% din totalul persoanelor ocupate în economie (în 2017 
– 14,5%), iar 31,8% au avut un loc de muncă informal (în 2017 – 29,6%). Din numărul 
persoanelor ocupate informal salariații au alcătuit 10,8%. 

Din totalul salariaților 5,0% aveau un loc de muncă informal. Salariu „în plic” primesc 5,1% 
din salariați, iar cele mai mari ponderi ale acestora se estimează pentru activitățile din 
agricultură (37,2%), comerț (28,1%) și industrie (7,8%).

Sursa: Biroul Național de Statistică
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Sesiunea

Activitatea 1.1 
Locuri 
de muncă 
echitabile

Note pentru 
formator

Tinerilor lucrători  trebuie să li se ofere posibilitatea de a refl ec-
ta asupra propriilor cunoștințe privind piața forței de muncă și 
drepturile la locul de muncă. Pentru a face acest lucru, forma-
torul poate adresa întrebarea (în perechi sau în grupuri mici): 
„Ce înseamnă un loc de muncă echitabil?”. Tinerii vor  răs-
punde pe baza experienței lor anterioare de muncă (de exem-
plu, acumulată în peroada verii sau stagiului de practică). Cei 
care n-au avut niciodată și n-au căutat un loc de muncă, pot 
întotdeauna să se refere la experiența unui prieten sau rudă.
Această activitate are scopul de a încuraja discuțiile despre tra-
tamentul echitabil al lucrătorilor. Înainte de începerea activității, 
formatorul va utiliza fi șe colorate pentru a rezuma principalele 
standarde de muncă în vigoare în Republica Moldova (vezi 
fi șele colorate „Drepturi @ Muncă”  în Caseta de instrumente - 
Activitatea 1.1 „Locuri de muncă echitabile”). 
Fișele  pot fi  afi șate pe peretele sălii de curs sau pe mese, pe 
măsură ce progresează activitățile de învățare. Acest lucru, le 
va permite participanților să aibă la dispoziție toate drepturile 
în domeniul muncii, discutate în cadrul sesiunilor. Rezumatul 
acestor informații urmează conținutul Ghidului (vârsta minimă 
de lucru, programul de lucru, concediul pentru incapacitate 
temporară de muncă, salariul minim, concedierea, etc.). Aces-
te informații se conțin în Codul Muncii, http://lex.justice.md/
md/, legi și alte acte normative http://lex.justice.md/viewdoc.
php?id=328774 și / sau în convențiile colective http://sindicate.
md/documente/actelegislativesinormative/?cp_actelegislative-
sinormative=2
Formatorul trebuie, de asemenea, să contacteze sindicatele, 
deoarece acestea publică regulat buletine informative, broșuri 
și pliante despre drepturile lucrătorilor  (vezi „Sindicatele si 
economia informală” http://sindicate.md/documente/manuale/)
Formatorul trebuie să contacteze și Agenția Națională pentru 
Ocuparea Forței de Muncă, care dispune de materiale informa-
tive, broșuri și pliante privind migrația legală de muncă.
Raportul general al activităților de minimizare a practicii de 
achitare a salariilor „în plic” și a muncii „la negru”, realizate de 
grupurile multidisciplinare pentru anul 2017, http://sindicate.md/
documente/rapoarte/
Formatorul trebuie să fi e întotdeauna pregătit să înregistreze 
observațiile participanților, care pot fi  utile în procesul de elabo-
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Flexibilitatea 
și evoluția 
pieței forței 
de muncă

rare sau corectare a conținutului sesiunilor și activităților.
De exemplu, participanții pot raporta confl icte de planifi care 
sau îngrijorări cauzate de programul de lucru, probleme nedo-
rite, teme pe care ar dori să le includă sau elimine din conținu-
tul sesiunii.
În ultimii ani, condițiile de angajare și de muncă s-au schimbat 
dramatic. Piețele muncii au devenit din ce în ce mai fl exibile. 
Flexibilitatea și mobilitatea forței de muncă  au  adus avantaje 
și dezavantaje atât angajatorilor, cât  și angajaților. Pe de o 
parte, a permis companiilor să reacționeze rapid la cerințele 
pieței, fără a priva angajații de oportunitățile de a găsi echilibru 
necesar între viața profesională și cea de familie sau orice alt 
angajament. Pe de altă parte, fl exibilitatea poate reduce secu-
ritatea profesională și socială a lucrătorilor tineri.
O piață fl exibilă a forței de muncă se distinge prin mai multe 
caracteristici:
Modele fl exibile de angajare - atât cu referire la programul 
fl exibil de lucru, cât și la utilizarea fl exibilă a competențelor la 
locul de muncă.
Costuri reduse pentru recrutarea și concedierea lucrători-
lor - în multe țări, modifi carile Codului Muncii fac ca recrutarea 
și concedierea  lucrătorilor să fi e o problemă ușoară. În timp 
ce acest lucru, permite angajatorilor să crească sau să reducă 
numărul de angajați în funcție de condițiile de producție, sigu-
ranța lucrătorilor este redusă.
Trecerea la sistemul de contracte pe durata determinată - 
în multe industrii, lucrătorilor li se oferă din ce în ce mai multe 
contracte pe termen scurt și / sau pe durată determinată, mai 
degrabă decât contracte permanente sau pe durata nedeter-
minată.
Mai multă fl exibilitate în reglementarea plății muncii/sa-
lariilor - Aceasta înseamnă că, o parte a schemei globale de 
compensare este legată de rentabilitatea entității (fi rmă, com-
panie etc.) (productivitatea și / sau profi tul realizat). În unele 
industrii, pachetul total de compensații poate refl ecta, de ase-
menea, diferența dintre cererea regională și oferta de forță de 
muncă.
Formatorul  va  aplica lista de mai sus, precum și condițiile și 
defi nițiile enumerate în Caseta 1.3, pentru a  angaja tinerii în-
tr-o discuție succintă privind impactul schimbării piețelor mun-
cii asupra lucrătorilor tineri. 

Tinerii și munca
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Sesiunea

CASETA 1.3.TERMENI ȘI CATEGORII CU REFERIRE 
LA FLEXIBILITATE PE PIAȚA MUNCII, OIM

Contract anual bazate pe un anumit număr de ore de lucru: Acest tip de contract permite 
companiilor să reducă sumele cheltuite pentru orele suplimentare. Oamenii sunt angajați 
pentru un număr fi x de ore pe an, adică primesc aceeași sumă în fi ecare lună, indiferent 
de numărul de ore lucrate. Când crește producția, angajații lucrează mai mult și viceversa 
atunci când producția scade.

Ore comprimate și săptămâni fl exibile de lucru: Săptămâna de lucru este comprimată, 
astfel încât același număr de ore este lucrat pentru mai puține zile lucrătoare (de exemplu, 
patru zile în loc de cinci) și astfel permite angajaților să aibă o zi mai lungă de lucru și o 
perioadă mai lungă de odihnă. Acest lucru poate facilita recrutarea lucrătorilor și reducerea 
numărului de ore suplimentare, deși poate cauza oboseală, dacă zilele de lucru sunt prea 
lungi.

Contract pe durată determinată: Un contract de muncă care începe și se încheie cu date 
fi xe.

Timp fl exibil: Angajații au libertatea de a-și schimba orele de lucru zilnic, în timp ce se afl ă 
într-o anumită marjă și de a se afl a la locul de muncă atunci când au nevoie cel mai mult 
(de ex. de la 10:00 până la 16:00). Acest lucru permite lucrătorilor să ajungă puțin mai 
târziu în anumite zile și să lucreze noaptea târziu, respectând o medie determinată pe zi 
sau săptămână. Este un sistem care este, în general, utilizat cel mai mult de către angajații 
clerici/de birou care nu au responsabilitate corporativă.

Schimbul de locuri de muncă: un fel de muncă cu jumătate de normă în care două per-
soane au o slujbă cu normă întreagă. Există adesea un acord între aceștia că atunci când 
unul dintre ei se îmbolnăvește sau pleacă în vacanță, a doua persoană va executa munca 
celuilalt.

Abilități multiple: Lucrătorii sunt instruiți să îndeplinească o serie de sarcini. Aceasta crește 
fl exibilitatea personalului angajat. Atunci când este necesar să crească numărul de an-
gajați pentru un anumit loc de muncă, acest lucru se poate face cu ușurință, deoarece 
angajații au abilități multiple.

Lucru cu fracțiune de normă: Orice loc de muncă al cărui timp de lucru este mai mic decât 
media națională, de obicei în jur de 35 de ore pe săptămână. Lucrătorii cu fracțiune de 
normă benefi ciază de aceleași drepturi ca și colegii lor care lucrează cu normă întreagă în 
ceea ce privește salariile și condițiile de muncă.

Munca temporară: Muncitorii sunt recrutați numai pentru o anumită perioadă de timp și 
poate chiar să includă munca făcută lunar.
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Activitatea 1.2.
Flexibilitatea 
la locul 
de muncă: 
Pro și Contra

Tinerii și munca

Note pentru 
formator

Formatorul poate desfășura activitatea „Flexibilitatea la locul 
de muncă: Pro și Contra” pentru a identifi ca avantajele și dez-
avantajele fl exibilității pieței muncii.
Această activitate are scopul de a înțelege  aspectele-cheie 
ale unei piețe fl exibile a forței de muncă, a identifi ca avantajele 
și dezavantajele, în special, pentru lucrătorii tineri.

Formatorul va identifi ca cele mai comune forme de muncă 
fl exibilă în rândul tinerilor lucrători din Moldova (de exemplu, 
munca cu fracțiune de normă sau temporară), (vezi Fisele in-
formative „Drepturi@Muncă”).

CASETA 1.4. REGLEMENTAREA TIMPULUI DE MUNCĂ 
PARȚIAL (MUNCA PE FRACȚIUNE DE NORMĂ)

(1) Angajatorul poate angaja salariați cu ziua sau săptămîna de muncă parțială (pe fracți-
une de normă), durata concretă a timpului de muncă parțial fi ind consemnată în contractul 
individual de muncă, în conformitate cu prevederile art. 49 alin. (1) lit. l).

(2) Timpul de muncă parțial poate fi  stabilit și după încheierea contractului individual de 
muncă, cu acordul ambelor părți ale acestuia. La cererea femeii gravide, a salariatului care 
are copii în vîrstă de pînă la 10 ani sau copii cu dizabilități (inclusiv afl aţi sub tutela sa) ori 
a salariatului care îngrijeşte un membru al familiei bolnav, în conformitate cu certifi catul 
medical, angajatorul este obligat să le stabilească ziua sau săptămîna de muncă parţială. 

(3) Munca pe fracțiune de normă este retribuită proporţional timpului lucrat sau în funţie de 
volumul lucrului efectuat.

Codul Muncii, art. 97
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Sesiunea

CASETA 1.5. GARANȚII DE STAT  PENTRU SALARIAȚII 
CU TIMP DE MUNCĂ PARȚIAL

(1) Nu se admite tratamentul mai puțin favorabil al salariaților cu timp de muncă parțial în 
raport cu salariații cu normă întreagă care prestează o muncă echivalentă la aceeași 
unitate dacă un asemenea tratament se bazează exclusiv pe durata timpului de mun-
că zilnic sau săptămînal și nu are o justifi care obiectivă.

(2) În contextul alin. (1), activitatea în condiţiile timpului de muncă parţial nu implică li-
mitarea drepturilor salariatului privind calcularea vechimii în muncă, a stagiului de 
cotizare (cu excepţiile prevăzute de lege), privind durata concediului de odihnă anual 
sau limitarea altor drepturi de muncă.

(3) Angajatorul:

a) va întreprinde măsuri pentru a înlesni accesul la muncă pe fracțiune de normă la 
toate nivelurile din unitate, inclusiv la funcțiile califi cate și de conducere;

b) va asigura, în conformitate cu prevederile Titlului VIII, accesul salariaților cu timp 
de muncă parțial la o formare profesională care să le sporească oportunitățile 
profesionale și mobilitatea profesională;

c) va ține cont de cererile salariaților de a se transfera de la munca cu normă 
întreagă la munca pe fracțiune de normă și invers sau de a-și majora durata 
timpului de muncă, în cazul în care apare o asemenea oportunitate.

(4) În vederea facilitării transferurilor prevăzute la alin. (3), angajatorul va informa sala-
riații despre funcțiile vacante cu normă întreagă și pe fracțiune de normă apărute în 
cadrul unității, în termen de 5 zile lucrătoare de la data apariției lor. Informația privind 
funcțiile vacante va fi  adusă la cunoștința salariaților și reprezentanților acestora la ni-
vel de unitate printr-un anunț public plasat pe un panou informativ cu acces general la 
sediul unității (inclusiv la fi ecare dintre fi lialele sau reprezentanțele acesteia), precum 
și pe pagina sa web, după caz.

Codul Muncii al Republicii Moldova, art. 971

Formatorul va aplica în activitățile de formare casetele informa-
tive din Ghid și fi șele „Drepturi@Munca”.
Formatorul trebuie să sublinieze importanța standardelor inter-
naționale de muncă, a principiilor fundamentale și a drepturilor 
la locul de muncă, care se aplică tuturor lucrătorilor, inclusiv 
migranților. 
Formatorul va propune participanților să formeze două grupuri 
de lucru, aplicând tehnica „Ceai/Cafea”.
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Standardele 
internaționale 
de muncă

2  ILO, Regulile jocului: o scurtă introducere la Standardele Internaționale de Muncă, Geneva, 
ediția revizuită 2009). Informații despre toate convențiile ILO pot fi  obținute de pe site-ul: 
http://www.ilo.org/ilolex/english/convdisp1.htm. 

Tinerii și munca

Grupurile vor avea sarcina sa identifi ce argumentele pro și 
contra privind formele specifi ce de angajare pentru lucrători și 
angajatori. Participanții vor înregistra răspunsurile lor pe două 
postere - unul pentru lucrători și unul pentru angajatori. Aceste 
postere  vor avea două coloane: PRO si CONTRA. Cutia de 
instrumente oferă un exemplu de proiectare a acestei activități. 
La sfârșitul activității, formatorul va  specifi ca normele cu referile 
la aspectele legate de ocuparea fl exibilă sau pe termen deter-
minat a forței de muncă (Codul Muncii, art 55, 55197, 971).
Standardele Internaționale de Muncă,  adoptate de constituen-
ții OIM (guverne, angajatori și lucrători) la Conferința Internați-
onală a Muncii, iau forma convențiilor și recomandărilor. Con-
vențiile internaționale privind munca sunt tratate internaționale 
supuse ratifi cării de către statele membre ale OIM.
Recomandările sunt instrumente fără caracter obligatoriu, 
care oferă orientări pentru elaborarea politicilor și acțiunilor la 
nivel național.
Este de așteptat ca, țările care ratifi că convențiile să-și adap-
teze legislația națională în conformitate cu principiile standar-
delor internaționale de muncă. 
Codul Muncii al Republicii Moldova poate depăși standardele 
stabilite de convențiile OIM ratifi cate de Republica Moldova, 
dar nu poate legifera mai puțin. Drept urmare, aceste standar-
de stabilesc orientări minime pentru intrarea tinerilor pe piața 
muncii și condițiile de angajare (de exemplu, vârsta minimă 
de muncă, salariul, perioada de probă, orele de lucru, munca 
de noapte și examenele medicale, securitatea și sănătatea la 
locul de muncă și inspecția muncii).2

Dacă o țară a ratifi cat sau nu o convenție specifi că a OIM, 
standardul prevede orientări pentru gestionarea instituțiilor 
naționale de muncă și stabilește bunele practici în materie 
de muncă și ocupare a forței de muncă. Astfel, standardele 
internaționale de muncă au un impact atât asupra legislației 
naționale, cât și asupra practicilor. Acest lucru merge dincolo 
de o simplă adaptare a legislației la condițiile unei convenții ra-
tifi cate. În multe cazuri, convențiile ratifi cate sunt transpuse în 
legislația națională (acestea pot fi  incluse în Constituție, Codul 
Muncii, Legea securității și sănătății în muncă, Legea privind 
sistemul public de asigurări sociale etc.) .
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Note pentru 
formator

Sesiunea

Opt convenții, în patru domenii, au fost identifi cate drept piatră 
de temelie a Declarației OIM privind principiile fundamentale 
și drepturile la locul de muncă, adoptată de statele membre în 
1998. 
Declarația stabilește angajamentul guvernelor, angajatorilor și 
angajaților să respecte și să promoveze aceste principii și drepturi 
în domeniul libertății de asociere, muncii forțate,  vârstei minime 
pentru ocuparea forței de muncă și discriminării la locul de muncă. 
Spre deosebire de convenții, Declarația nu trebuie să fi e ratifi cată 
de țări. Ea se aplică automat tuturor țărilor membre ale OIM.
Formatorul trebuie să realizeze un rezumat al  termenilor și 
principalelor condiții și drepturi la locul de muncă în baza fi șelor 
informative și a cardurilor „Drepturi@Muncă” și să afi șeze pos-
terul pe perete (vezi exemplele propuse în Cutia de instrumen-
te, sesiunea 1).
O metodă simplă, aplicată de Formator pentru a specifi ca im-
portanța principiilor fundamentale și a drepturilor în domeniul 
muncii, poate fi  inițierea  unei  discuții despre discriminare în 
procesul de căutare a unui loc de muncă, la angajare sau con-
cediere. Putem vorbi despre discriminare, dacă lucrătorul, în 
ciuda capacității sale de a îndeplini sarcinile de muncă, este 
discriminat pe principii de  gen, vârstă, rasă, etnie, orientare 
sexuală, a unei nevoi speciale sau a religiei. Discriminarea pla-
sează o persoană într-o situație defavorabilă  în raport cu cei-
lalți și, prin urmare, îi reduce șansele de a avea acces la locuri 
de muncă și oportunitățile de angajare, privîndu-o de tratament 
echitabil la locul de muncă.

CASETA 1.6. PREVEDERI LEGALE CU REFERIRE 
LA NEADMITEREA  DISCRIMINARII ÎN MUNCĂ

Potrivit art. 8 al Codului Muncii al Republicii Moldova:

- În cadrul raporturilor de muncă acţionează principiul egalităţii în drepturi a tuturor sala-
riaţilor. Orice discriminare, directă sau indirectă, a salariatului pe criterii de sex, vîrstă, 
rasă, culoare a pielii, etnie, religie, opţiune politică, origine socială, domiciliu, dizabilita-
te, infectare cu HIV/SIDA, apartenenţă sau activitate sindicală, precum şi pe alte criterii 
nelegate de calităţile sale profesionale, este interzisă.

- Nu constituie discriminare stabilirea unor diferenţieri, excepţii, preferinţe sau drepturi 
ale salariaţilor, care sînt determinate de cerinţele specifi ce unei munci, stabilite de 
legislaţia în vigoare, sau de grija deosebită a statului faţă de persoanele care necesită 
o protecţie socială şi juridică sporită.
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Activitatea 1.3. 
Spune - NU  
discriminării!

Cu toate acestea, tratamentul diferit nu înseamnă neapărat 
încălcarea standardelor de muncă. De exemplu, diferențele 
bazate pe cerințele actuale ale unui loc de muncă nu pot fi  
considerate o formă de discriminare. 
Un bărbat sau o femeie, de exemplu, poate interveni cu o 
cerere legitimă de a benefi cia de un anumit loc de muncă. Di-
ferențele de remunerare, datorate diferențelor dintre califi cările 
academice și experiența anterioară în muncă, sunt  legitime.

CASETA 1.7. PARTICULARITĂŢILE REGLEMENTĂRII MUNCII 
UNOR CATEGORII DE SALARIAȚI

- Particularităţile de reglementare a muncii reprezintă un ansamblu de norme care spe-
cifi că aplicarea faţă de anumite categorii de salariaţi a reglementărilor generale refe-
ritoare la muncă sau stabilesc pentru aceste categorii reguli suplimentare ce vizează 
domeniul menţionat.

- Particularităţile de reglementare a muncii femeilor, a persoanelor cu obligaţii familiale, 
a salariaţilor în vîrstă de pînă la 18 ani, a conducătorilor de unităţi, a persoanelor care 
prestează muncă prin cumul, precum şi a altor categorii de salariaţi, se stabilesc de 
prezentul cod şi de alte acte normative.

Codul Muncii, art. 245, 246

Note pentru 
formator

Pentru a ajuta participanții să devină mai conștienți de practi-
cile discriminatorii, formatorul le poate cere să revizuiască (în 
grupuri sau în perechi) o serie de situații din practicile cotidie-
ne și să decidă dacă are loc discriminarea și dacă este cazul, 
care sunt cauzele discriminarii? 
În timpul acestei activități, formatorul va încuraja participanții 
să ofere exemple de discriminare în procesul de angajare, 
despre care  au auzit sau de care au avut parte. Această ac-
tivitate poate fi  folosită ca exercițiu individual sau ca parte a 
activității „Milionar prin  muncă decentă”.
Activitatea se va încheia cu acroșarea pe perete sau pe pano-
uri a fi selor „Drepturi@Muncă”, care vor enumera formele de 
discriminare interzise de legislația națională.
Vor fi  deasemenea identifi cate  informațiile cu privire la institu-
țiile responsabile de  aplicarea legislației munii (Inspectoratul 
de Stat al Muncii http://ism.gov.md/ro/content/domeniul-de-ac-
tivitate, Confederația Natională a Sindicatelor din Moldova 
www.sindicate.md) etc.
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În întreaga lume, tinerii se confruntă cu o mare lipsă de locuri 
de muncă: șomajul în rândul tinerilor e mai mare decât șomajul 
în rândul adulților; locuri de muncă de slabă calitate, neproduc-
tive sau periculoase; venituri instabile; discriminare la locul de 
muncă și un nivel redus de protecție împotriva bolilor, traume-
lor și deceselor la locul de muncă. 
Potrivit estimărilor OIM, din cei 258 de milioane de migranți 
internaționali, peste 63% (sau 164 milioane de persoane) sunt 
lucrători migranți. Tinerii (15-24 de ani) constituie 8,3% din 
totalul lucrătorilor migranți (13,5 milioane). Lucrătorii migranți 
tineri sunt angajați în majoritatea țărilor cu venituri ridicate3.
Dintre cei aproximativ 201 milioane de șomeri din întreaga 
lume, peste 36% (sau aproximativ 73 de milioane) sunt tineri 
din grupa de vârstă 15-24 de ani. Un număr tot mai mare 
de tineri suferă mai mult ca niciodată din cauza sărăciei și a 
șomajului: aproximativ 220 de milioane de tineri muncesc și 
locuiesc în gospodării cu venituri care abia ating echivalentul a 
1,25 USD pe zi. În plus, milioane de tineri sunt „blocați”, în ciu-
da lor, în locuri de muncă temporare sau cu fracțiune de normă 
sau în locuri de muncă ocazionale care nu oferă multe benefi cii 
și aproape nici o perspectivă de avansare profesională sau 
socială. În general, 215 milioane de copii sunt forțați să lucreze 
și mai mult de jumătate dintre aceștia sunt angajați la munci 
periculoase. Accidentele și bolile profesionale provoacă 2,2 
milioane de decese pe an (o medie de 6000 de decese pe zi).
În comparație cu adulții, lucrătorii tineri nu pot obține mai mult 
decât un contract temporar, ceea ce-i împiedică să benefi cieze 
de avantajele acordate lucrătorilor angajați pe contracte pe 
termen mai lung, cum ar fi  indemnizațiile pentru șomaj tehnic. 
Atunci când tinerii se confruntă cu perioade lungi de muncă pe 
baza contractelor temporare/pe termen determinat, contribuți-
ile și spațiul lor de manevră, planifi carea vieții profesionale și 
private pe termen lung sunt  reduse substanțial (C102 - privind 
normele minime de securitate socială, C157 - cu privire la 
drepturile de asigurare socială). Contractele pe durată determi-
nată cresc presiunea și asupra angajaților. Aceștia sunt forțați 
să depună mult efort pentru a-și dovedi competența și pentru 
a-i convinge pe angajatori să le reînnoiască contractul.

Munca 
decentă

3 Biroul Internațional al Muncii: Estimări globale privind lucrătorii migranți internaționali - Rezulta-
te și metodologie (ediția a doua, OIM, Geneva, 2018)
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Pentru a reduce aceste practici, OIM promovează Conceptul 
de Muncă Decentă ca o oportunitate pentru oameni de a obți-
ne o muncă productivă și de a acționa în condiții de libertate, 
egalitate, securitate și demnitate. Munca decentă încurajează 
munca productivă care asigură un venit echitabil, un sentiment 
de securitate la locul de muncă, securitate socială, perspecti-
ve mai bune pentru creșterea personală și integrarea socială, 
libertatea oamenilor de a-și exprima preocupările, să inițieze și 
să participe la deciziile care le afectează viața, precum și ega-
litatea de șanse și tratament pentru toți.

CASETA 1.8. MUNCA DECENTĂ PENTRU TOȚI 
Munca este un factor cheie în bunăstarea economică a indivizilor. Mai mult decât o sursă 
de venit, munca contribuie la progresul socio-economic și consolidează indivizii, familiile 
lor și comunitățile lor. Acest progres este totuși posibil numai dacă munca este decentă. 
Munca decentă însumează aspirațiile oamenilor la locul de muncă.

OIM propune o agendă pentru lumea muncii, reprezentată de constituenții săi tripartiți, 
de a-și mobiliza resursele considerabile pentru a reduce sau chiar a eradica sărăcia. OIM 
oferă sprijin prin programe integrate de muncă decentă, conduse de o țară, în coordonare 
cu constituenții tripartiți. Punerea în aplicare a Agendei privind munca decentă necesită 
punerea în aplicare a patru obiective strategice, în care egalitatea de gen este un obiectiv 
transversal:

- Crearea de locuri de muncă - economia trebuie să creeze oportunități pentru investiții, 
antreprenoriat, dezvoltarea abilităților, crearea  locurilor de muncă și asigurarea mijloacelor 
de trai sustenabile.

- Garanția drepturilor la locul de muncă - recunoașterea câștigurilor și respectarea drep-
turilor lucrătorilor. Toți lucrătorii, în special, lucrătorii săraci și dezavantajați trebuie să fi e 
reprezentați, să participe și să aibă garanția aplicarii echitabile a legilor.

- Extinderea protecției sociale - promovarea integrării și a productivității prin asigurarea 
faptului că fi ecare bărbat și fi ecare femeie are condiții de muncă sigure, se bucură de 
timpul liber și de odihnă, luând în considerare valorile familiale și sociale, accesul la com-
pensarea echitabilă pentru  pierderea veniturilor și accesul la îngrijiri medicale adecvate.

- Promovarea dialogului social - participarea organizațiilor puternice și independente ale 
angajatorilor și lucrătorilor este vitală pentru îmbunătățirea productivității, pentru evitarea 
confl ictelor la locul de muncă și pentru construirea unor societăți favorabile incluziunii so-
ciale.
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Activitatea 1.4. 
Milionar prin  
muncă decentă

Participanții, împărțiți în grupuri de câte trei sau patru persoa-
ne, sunt invitați să analizeze anumite practici profesionale și să 
decidă, dacă aceste practici sunt decente sau nu. Fiecare grup 
primește aceeași cantitate de unități monetare și, atunci când 
răspund la întrebările formulate de formator, câștigă sau pierde 
o sumă specifi că pentru fi ecare răspuns corect sau incorect. 
Primul grup, care a câștigat un milion de unități monetare, este 
declarat câștigător. Pentru a decide dacă practica profesională 
este decentă sau nu, participanții vor fi  rugați să se bazeze pe 
propriile lor experiențe profesionale anterioare sau actuale, 
precum stagiile, munca sezonieră/ pe termen determinat sau 
nedeterminat, sau experiența unui prieten, cunoscut/ă sau 
rudă.
Pentru a adapta mai bine această activitate la contextul local, 
formatorul va identifi ca cele mai comune încălcări ale princi-
piilor  muncii decente în Republica Moldova, care afectează 
tinerii lucrători și va oferi participanților exemple de situații con-
crete (vezi Caseta de instrumente,  sesiunea 1)
Referințele la convențiile relevante ale OIM pot fi  gasite în Cu-
tia de instrumente. Aceeași activitate poate fi  utilizată și în se-
siunile 2 și 4, când se vor discuta subiecte legate de condițiile 
de muncă. Gama de exemple de muncă decentă poate fi , de 
asemenea, extinsă prin utilizarea activității „Spune - NU discri-
minării!”.
Exemplu: Marcel este un lucrător migrant angajat într-o com-
panie de construcții. După un an de muncă, el a descoperit că 
salariul său este cu 20% mai mic decât cel al colegilor săi care 
îndeplinesc aceleași sarcini și cu aceeași durată de muncă.
Lucrătorii migranți, în cazul în care locuiesc și lucrează în mod 
legal în țara gazdă, au aceleași drepturi ca și  lucrătorii națio-
nali, inclusiv dreptul la protecție împotriva discriminării, stabili-
rea salariilor, ore de muncă și protecție socială4.

4 Convenţiile OIM nr. 100 şi 111.
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Care sunt implicațiile majore ale muncii decente pentru 
dezvoltarea economică și progresul social? De exemplu, 
cum poate contribui la îmbunătățirea nivelului de trai sau 
a climatului de afaceri promovarea muncii decente la nivel 
comunitar sau național? Care sunt elementele specifi ce 
ale Programului muncă decentă, care se aplică cel mai 
mult lucrătorilor tineri ca tine?

Care sunt cele patru domenii-cheie menționate în Decla-
rația OIM privind principiile fundamentale și drepturile la 
locul de muncă? Cum credeți, de ce  aceste patru domenii 
au fost subliniate de comunitatea internațională? Care sunt 
domeniile cele mai relevante pentru tineri și de ce?

Printre standardele internaționale de muncă pe care le-am 
discutat, există unele care nu se aplică corect în Moldova?

Care sunt cele mai bune argumente ce pot fi  folosite 
pentru a justifi ca o mai mare fl exibilitate pe piața forței de 
muncă? Care va fi  cel mai bun argument pentru a reduce 
fl exibilitatea? Crezi că lucrătorii tineri sunt mai vulnerabili 
față de dezavantajele unei fl exibilități mai mari decât restul 
forței de muncă? Crezi că e un lucru rău? Există modalități 
de rectifi care a programelor de fl exibilitate/a contractelor 
de muncă cu termen determinat, astfel încât angajatorii 
să-și păstreze interesele, asigurând în același timp protec-
ția necesară pentru angajați?

Pe lângă impactul negativ asupra lucrătorilor, ce impact 
are discriminarea la nivel de societate în general? Care 
este impactul discriminării în muncă asupra economiei și 
climatului social al țării? Cum ar putea benefi cia comunita-
tea (sau țara), dacă ar reuși  să reducă sau să elimine în 
mod semnifi cativ discriminarea? (Ce benefi cii am obține 
după reducerea discriminării?)

În opinia ta, există un risc de confl ict, dacă oferim locuri de 
muncă pentru tineri, garantând în același timp echitatea 
pentru lucrătorii în vârstă? Dacă da, ce formă ar lua acest 
confl ict? Cum  putem soluționa confl ictul între adulți și ti-
neri pe piața muncii?

Subiecte 
de debrifare
și refl ecții 
în grup

Tinerii și munca
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Contractul individual 
de muncă

Sesiunea

Obiective 
de referință

La sfârșitul acestei sesiuni, participanții vor putea:
Identifi ca condițiile minime pentru încheierea unui con-

tract individual de muncă.
Analiza  și îmbunătați contractul  individual de muncă;
Identifi ca drepturile și obligațiile salariaților și angajatori-

lor în cadrul raporturilor de muncă.

120 de minute/4ore/8 ore

Condițiile minime pentru încheierea unui contract indivi-
dual de muncă;

Drepturile și obligațiile salariaților și angajatorilor în ca-
drul raporturilor de muncă.

 Studiu de caz: condiții mai bune de muncă.
 Înțelegerea conținutului unui contract de muncă: Ce aș 

vrea să știu despre acest loc de muncă
 Revendicăm: Drepturi ..., dar nu fără responsabilități! 
 Aveți mai multe drepturi decât credeți?!

Durata 

Unități 
de conținut

Activități 
de învațare

Contractul individual de muncă
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Introducere

Noțiuni-
cheie

Scopul acestei sesiuni este de a familiariza participanții cu prin-
cipalele aspecte ale unui contract individual de muncă  și de a 
le arăta diferitele forme pe care le poate lua. Participanții sunt, 
de asemenea, informați cu privire la întrebările care trebuie 
adresate atunci cînd negociază termenii și condițiile locului de 
muncă vacant, precum și metodele care trebuie urmate în tra-
tarea solicitărilor ilegale. Sesiunea se încheie cu o scurtă pre-
zentare a drepturilor și obligațiilor salariatului  și angajatorului 
în raporturile de muncă.
Formatorul trebuie să încerce, deasemenea, să găsească 
exemple de contracte de muncă în străinătate (de la Serviciul 
public de ocupare a forței de muncă sau agenții private) pentru 
a evidenția asemănările și diferențele de contracte de muncă 
în diferite țări.  
Formatorul trebuie să sublinieze importanța clauzelor privind 
orele de muncă, perioadele de odihnă, salariile și asigurările 
sociale și să ajute participanții să înțeleagă pericolele și riscu-
rile migrației ilegale, migrației fără acte (exploataera de fi ințe 
umane, munca forțată, exploataera muncii și condiții de muncă 
inumane).
La această etapă, este util să clarifi căm semnifi cația noțiunilor: 
salariat, salariat în vârstă de pînă la 18 ani, salariat cu contract 
individual de muncă pe durată nedeterminată, salariat cu con-
tract individual de muncă pe durată determinată, ucenic etc., 
pentru a identifi ca diferitele tipuri de relații de muncă pe care 
tinerii lucrători le pot întâlni, precum și drepturile și obligațiile 
pe care le implică acestea. Defi niția lor este data de  Codul 
Muncii al Republicii Moldova5.

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

Sesiunea

35



Contractul individual de muncă

CASETA 2.1. NOȚIUNI CHEIE CU REFERIRE 
LA CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCĂ

 Angajator – persoană juridică (unitate) sau persoană fi zică care angajează salariaţi în 
bază de contract individual de muncă încheiat conform prevederilor prezentului cod.

Salariat – persoană fi zică (bărbat sau femeie) care prestează o muncă conform unei anu-
mite specialităţi, califi cări sau într-o anumită funcţie, în schimbul unui salariu, în baza con-
tractului individual de muncă.

Tînăr specialist – absolvent al instituţiei de învăţămînt superior, mediu de specialitate sau 
secundar profesional în primii trei ani după absolvirea acesteia.

Ucenic- persoana care este în căutarea unui loc de muncă şi care nu are o califi care pro-
fesională și care a încheiat un contract de ucenicie cu un angajator. 

Contractul individual de muncă este înţelegerea dintre salariat şi angajator, prin care sala-
riatul se obligă să presteze o muncă într-o anumită specialitate, califi care sau funcţie, să 
respecte regulamentul intern al unităţii, iar angajatorul se obligă să-i asigure condiţiile de 
muncă prevăzute de prezentul cod, de alte acte normative ce conţin norme ale dreptului 
muncii, de contractul colectiv de muncă, precum şi să achite la timp şi integral salariul.

Contractul de ucenicie - un contract de drept civil, incheiat in forma scrisă între angajator 
și o persoană în căutarea unui loc de muncă şi care nu are o califi care profesională şi se 
reglementează de Codul civil şi de alte acte normative.
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Sesiunea

CASETA 2.2. NOȚIUNI CU REFERIRE LA CONTRACTUL 
INDIVIDUAL DE MUNCĂ CONFORM CODULUI MUNCII 

Codul Muncii al Republicii Moldova prin art. 45 - 90 reglementează termenii și condi-
țiile cu privire la contractul individual de muncă http://lex.justice.md/md/326757/

Contractul individual de muncă este înţelegerea dintre salariat şi angajator, prin care sala-
riatul se obligă să presteze o muncă într-o anumită specialitate, califi care sau funcţie, să 
respecte regulamentul intern al unităţii, iar angajatorul se obligă să-i asigure condiţiile de 
muncă prevăzute de prezentul cod, de alte acte normative ce conţin norme ale dreptului 
muncii, de contractul colectiv de muncă, precum şi să achite la timp şi integral salariul.

Părţile contractului individual de muncă sînt salariatul şi angajatorul. Persoana fi zică dobîn-
deşte capacitate de muncă la împlinirea vîrstei de 16 ani.

Persoana fi zică poate încheia un contract individual de muncă şi la împlinirea vîrstei de 15 
ani, cu acordul scris al părinţilor sau al reprezentanţilor legali, dacă, în consecinţă, nu îi vor 
fi  periclitate sănătatea, dezvoltarea, instruirea şi pregătirea profesională.

Se interzice încadrarea în muncă a persoanelor în vîrstă de pînă la 15 ani.

Refuzul neîntemeiat de angajare este interzis, deasemene  se interzice orice limitare, di-
rectă sau indirectă, în drepturi ori stabilirea unor avantaje, directe sau indirecte, la înche-
ierea contractului individual de muncă în dependenţă de sex, rasă, etnie, religie, domiciliu, 
opţiune politică sau origine socială.

Anterior angajării sau transferării într-o nouă funcţie, angajatorul are obligaţia de a infor-
ma persoana care urmează a fi  angajată sau transferată despre condiţiile de activitate în 
funcţia propusă, contractul colectiv de muncă, regulamentul intern al unităţii, precum şi 
informaţia privind cerinţele de securitate şi sănătate în muncă aferente activităţii sale.

Vezi Cutia de instrumente

Note pentru 
formator

Formatorul va utiliza fi șe cu informații, care să furnizeze defi -
nițiile relevante din Codul Muncii  și să încurajeze participanții 
să discute diferențele dintre tipurile de raporturi de muncă, pe 
care tinerii le-ar putea avea, drepturile și obligațiunile părților 
contractului individual de muncă, particularităţile de reglemen-
tare a muncii unor categorii de salariaţi, convenţiile colective 
care-i sunt aplicabile, contractul colectiv de muncă, regulamen-
tul intern al unităţii, precum şi informaţia privind cerinţele de 
securitate şi sănătate în muncă aferente activităţii sale.
Salariații pot lucra cu normă întreagă/  durata normală (CM, 
art. 95) (în mod normal 8 ore pe zi, 40 de ore pe săptămână), 
cu durata redusă (CM. art. 96) sau cu  fracțiune de normă 
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(CM. art. 97). Salariatul care prestează muncă cu fracțiune 
de normă nu are mai puține drepturi decît salariatul cu normă 
întreagă.
Pentru a evita neînțelegerile cu privire la munca cu fracțiune 
de normă și drepturile acestor salariați, formatorul poate reco-
manda participanților să analizeze Fișele Drepturi@Muncă 
cu privire la munca cu timp parțial, elaborate pentru activitatea 
„Flexibilitate la locul de muncă: puncte tari și slabe”.

Contractul individual de muncă

CASETA 2.3.REZUMAT AL DREPTURILOR LUCRĂTORILOR 
CU TIMP DE MUNCĂ PARȚIAL

Angajatorul poate angaja salariați cu ziua sau săptămîna de muncă parțială (pe fracțiune 
de normă), durata concretă a timpului de muncă parțial fi ind consemnată în contractul indi-
vidual de muncă, în conformitate cu prevederile art. 49, alin. (1), lit. l) din CM.
Timpul de muncă parțial poate fi  stabilit și după încheierea contractului individual de mun-
că, cu acordul ambelor părți ale acestuia. La cererea femeii gravide, a salariatului care 
are copii în vîrstă de pînă la 10 ani sau copii cu dizabilități (inclusiv afl aţi sub tutela sa) ori 
a salariatului care îngrijeşte un membru al familiei bolnav, în conformitate cu certifi catul 
medical, angajatorul este obligat să le stabilească ziua sau săptămîna de muncă parţială. 
Munca pe fracțiune de normă este retribuită proporţional timpului lucrat sau în funţie de 
volumul lucrului efectuat. (art. 97 din CM)
Salariații cu timp de muncă parțial au următoarele garanții:

- nu se admite tratamentul mai puțin favorabil al salariaților cu timp de muncă par-
țial în raport cu salariații cu normă întreagă care prestează o muncă echivalentă 
la aceeași unitate dacă un asemenea tratament se bazează exclusiv pe durata 
timpului de muncă zilnic sau săptămînal și nu are o justifi care obiectivă;

- activitatea în condiţiile timpului de muncă parţial nu implică limitarea drepturi-
lor salariatului privind calcularea vechimii în muncă, a stagiului de cotizare (cu 
excepţiile prevăzute de lege), privind durata concediului de odihnă anual sau 
limitarea altor drepturi de muncă.

Angajatorul: 
a) va întreprinde măsuri pentru a înlesni accesul la munca pe fracțiune de normă la toate 

nivelurile din unitate, inclusiv la funcțiile califi cate și de conducere; 
b) va asigura, în conformitate cu prevederile titlului VIII, accesul salariaților cu timp de 

muncă parțial la o formare profesională care să le sporească oportunitățile profesiona-
le și mobilitatea profesională;

c) va ține cont de cererile salariaților de a se transfera de la munca cu normă întreagă la 
munca pe fracțiune de normă și invers sau de a-și majora durata timpului de muncă, 
în cazul în care apare o asemenea oportunitate. (art. 971  din CM)
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Ucenicia, 
contractul 
de ucenicie

Ucenicia este o formă veche de pregătire  profesională a ti-
nerilor. Contractele  de ucenicie pot fi  regăsite   în descrierea  
relaţiilor de muncă  de la sfîrşitul  secolului XIX şi sunt carac-
teristice pentru economia de „breaslă” - noţiune  mai  familiară  
acelei perioade (vezi romanul „Mara” de  Ioan Slavici)  sau pie-
ţei  muncii  ce solicită  meseriaşi. 
Codul Muncii, Titlul VIII (2003) încadrează ucenicia în concep-
tul de legatură a pieței muncii cu sistemul de formare inițială și 
continuă a salariaților.
Angajatorul are dreptul să încheie un contract de ucenicie cu 
persoana care este în căutarea unui loc de muncă şi care nu 
are o califi care profesională. Contractul de ucenicie, încheiat în 
formă scrisă, este un contract de drept civil şi se reglementea-
ză de Codul civil şi de alte acte normative (art. 216 alin. (1) și 
(2) din CM).
În privinţa ucenicilor (…) se aplică legislaţia muncii, inclusiv 
legislaţia privind protecţia muncii (CM).
Clauzele contractelor de ucenicie care contravin legislaţiei în 
vigoare, prevederilor convenţiilor colective şi ale contractelor 
colective de muncă sunt considerate nule şi inaplicabile. 
Angajatorul va asigura, printr-un control corespunzător, efec-
tuat în comun cu reprezentanţii salariaţilor, efi cienţa sistemului 
de ucenicie şi a oricărui alt sistem de formare a cadrelor şi 
protecţia adecvată a lor formării profesional tehnice prin învă-
țămînt dual (Regulamentul cu privire la organizarea progra-
melor de formare profesională tehnică prin învățămînt dual, 
aprobat prin Hotărîrea Nr. 70 din 22.01.2018, disponibil pe 
http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lan-
g=1&id=373978).
Elevul obține calitatea de ucenic la semnarea contractului de 
ucenicie cu agentul economic (Anexa  8). În perioada instruirii 
practice în cadrul agentului economic, ucenicul îndeplinește 
sarcini în conformitate cu curriculum-ul coordonat, iar statu-
tul juridic și fi scal al acestuia este asimilat celui de salariat al 
agentului economic. 
Ucenicul se conformează dispozițiilor aplicabile salariaților 
agentului economic în măsura în care ele nu sunt contrare 
celor specifi ce statutului său ori celor specifi cate în contractul 
de ucenicie. Ucenicul efectuează doar acele lucrări care cores-
pund scopului formării profesionale şi abilităților lui fi zice. 
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Contractul individual de muncă

Ucenicului i se acordă anual un concediu de odihnă plătit, cu o 
durată minimă de 28 de zile calendaristice, cu excepţia zilelor 
de sărbătoare nelucrătoare. 
Ucenicul benefi ciază de concediu plătit în perioada vacanțelor, 
conform planului-cadru aprobat de Ministerul Educației, Cultu-
rii și Cercetării. În cazul în care perioada vacanțelor depășește 
durata concediului anual de odihnă, acestuia i se poate acorda 
un concediu neplătit, conform legislației muncii în vigoare. 
În perioada studiilor, elevul benefi ciază de:

1) bursă lunară, conform cadrului normativ în vigoare;
2) asigurare obligatorie medicală, conform prevederilor legale 

în vigoare; 
3) asigurare socială în cazurile prevăzute de lege; 
4) salariu de ucenicie achitat de agentul economic, care con-

stituie nu mai puțin de 2/3 din cuantumul minim garantat al 
salariului în sectorul real;

5) cazare în căminul instituției de învățămînt profesional teh-
nic, dacă aceasta dispune de cămin.

Codul Muncii (CM) este constituția legilor și a normelor nați-
onale care reglementează raporturile de muncă și alte relații 
legate de aceasta între angajator-salariat, inclusiv contractele 
individuale de muncă, dreptul de a negocia contracte colec-
tive, protecția împotriva discriminării, salariile, programul de 
lucru, sănătatea și securitatea în muncă http://lex.justice.md/
md/326757/.
Codul Muncii  al Republicii Moldova a fost adoptat în anul 
2003 și a suportat mai multe modifi cări.
După cum s-a menționat anterior, convențiile OIM propun un 
prag minim de drepturi pentru lucrători (anexa 1). Dacă o țară 
ratifi că o convenție, dispozițiile acesteia trebuie să fi e refl ec-
tate în Codul Muncii. Codul Muncii poate depăși standardele 
stabilite prin convențiile ratifi cate ale OIM, dar nu poate conți-
ne norme mai inferioare 
Pe lîngă prevederile Codului Muncii, partenerii sociali nego-
ciază convenții colective la nivel național și ramural. Acestea 
se bazează pe negocieri (acorduri colective) între unul sau 
mai mulți angajatori (sau o organizație patronală) și lucrători 
(reprezentați de unul sau mai multe sindicate). Aceste acorduri 
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CASETA 2.4. CONVENȚII COLECTIVE LA NIVEL NAȚIONAL 
ÎN REPUBLICA MOLDOVA

Convenția colectivă nr. 1 din  03.02.2004 Salarizarea angajaţilor afl aţi în relaţii de muncă 
în baza contractelor individuale de muncă http://lex.justice.md/index.php?action=view&-
view=doc&lang=1&id=285910

Convenţia colectivă (nivel naţional) nr. 2 din 9 iulie 2004 Timpul de muncă şi timpul de odih-
nă http://lex.justice.md/viewdoc.php?id=285912&lang=1

Convenţia colectivă (nivel naţional) nr. 2 din 9 iulie 2004 Timpul de muncă şi timpul de odih-
nă http://lex.justice.md/viewdoc.php?id=285912&lang=1

Convenţia colectivă (nivel naţional) nr. 3 din 25 iulie 2005 despre completarea Convenţiei 
colective (nivel naţional) nr. 2 din 9 iulie  2004 «Timpul de muncă şi timpul de odihnă» http://
lex.justice.md/document_rom.php?id=1F598F0A:CC1EA666

Convenţie colectivă (nivel naţional) nr. 3 din 25 iulie 2005 despre completarea Convenţiei 
colective (nivel naţional) nr. 2 din 9 iulie  2004 «Timpul de muncă şi timpul de odihnă» http://
lex.justice.md/document_rom.php?id=1F598F0A:CC1EA666

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

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

Convenţia colectivă (nivel naţional) nr. 5 din 25 iulie 2005 despre modifi carea Convenţiei 
colective (nivel naţional) nr. 1 din 3 februarie  2004 «Salarizarea angajaţilor afl aţi în relaţii 
de muncă în baza contractelor individuale de muncă» http://lex.justice.md/document_rom.
php?id=4A74CBD7:AD6C4F6C

leagă atît semnatarii, cît și lucrătorii în numele cărora au fost 
încheiate aceste acorduri.
Partenerii sociali din Moldova, întruniți în cadrul  Comisiei na-
ționale pentru consultări și negocieri colective (CNCNC) http://
cncnc.gov.md au semnat mai multe convenții colective la nivel 
național (vezi Caseta 2.4.).

41



Convenţie colectivă (nivel naţional) nr. 5 din 25 iulie 2005 despre modifi carea Convenţiei 
colective (nivel naţional)nr. 1 din 3 februarie  2004 «Salarizarea angajaţilor afl aţi în relaţii 
de muncă în baza contractelor individuale de muncă» http://lex.justice.md/document_rom.
php?id=4A74CBD7:AD6C4F6C

Convenția colectivă (nivel naţional) nr. 6 din 11 iulie 2006 pentru modifi carea Convenţiei 
colective (nivel naţional) nr. 1 din 3 februarie 2004 «Salarizarea anagajaţilor afl aţi în relaţii 
de muncă în baza contractelor individuale de muncă» http://lex.justice.md/document_rom.
php?id=74ADAD31:007AFDFD

Conventia colectiva(nivel naţional) nr. 6 din 11 iulie 2006 pentru modifi carea Convenţiei 
colective (nivel naţional) nr. 1 din 3 februarie 2004 «Salarizarea anagajaţilor afl aţi în relaţii 
de muncă în baza contractelor individuale de muncă» http://lex.justice.md/document_rom.
php?id=74ADAD31:007AFDFD

Convenţia colectivă (nivel naţional) nr. 7 din 18.05.2007 pentru  modifi carea Convenţiei co-
lective ( nivel naţional) nr. 1 din 3 februarie  2004 “Salarizarea angajaţilor afl aţi în relaţii de 
muncă în baza contractelor individuale de muncă” http://lex.justice.md/md/325812/

Convenţia colectivă (nivel naţional) nr. 8 din 12 iulie 2007 Cu privire la eliminarea celor mai 
grave forme ale muncii copiilor 

Convenţia colectivă (nivel naţional) nr. 8 din 12 iulie 2007 Cu privire la eliminarea celor mai 
grave forme ale muncii copiilor

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

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

Convenţia colectivă (nivel naţional) nr. 10 din 10 august 2010 despre modifi carea şi comple-
tarea Convenţiei colective (nivel naţional) nr. 2 din 9 iulie  2004 «Timpul de muncă şi timpul 
de odihnă» http://lex.justice.md/md/335926/ 

Convenţie colectivă(nivel naţional) nr. 10 din 10 august 2010 despre modifi carea şi comple-
tarea Convenţiei colective (nivel naţional) nr. 2 din 9 iulie  2004»Timpul de muncă şi timpul 
de odihnă» http://lex.justice.md/md/335926/

Convenția colectivă (nivel naţional) nr. 11 din 28.03.2012  cu privire la criteriile de  reducere 
în masă a locurilor de muncă http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lan-
g=1&id=344124

Contractul individual de muncă
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Conventia colectiva  nr. 11 din 28.03.2012 (nivel naţional) cu privire la criteriile de  reducere 
în masă a locurilor de muncă http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lan-
g=1&id=344124

Convenţia colectivă (nivel naţional) nr. 12 din 09.07.2012. Formularul statelor de personal 
şi permisul nominal de acces la locul de muncă http://lex.justice.md/viewdoc.php?action=-
view&view=doc&id=344126&lang=1

Convenţie colectivă (nivel naţional) nr. 12 din 09.07.2012. Formularul statelor de personal 
şi permisul nominal de acces la locul de muncă http://lex.justice.md/viewdoc.php?action=-
view&view=doc&id=344126&lang=1

Convenţia colectivă (nivel naţional) nr. 13 din 09.07.2012 pentru aprobarea completărilor 
ce  se operează în Convenţia colectivă (nivel naţional)nr. 4 din 25 iulie 2005 „Cu privire la 
modelul  Contractului individual de muncă” http://lex.justice.md/md/344127/

Convenţie colectivă (nivel  naţional) nr. 13 din 09.07.2012 pentru aprobarea completărilor 
ce  se operează în Convenţia colectivă (nivel naţional)nr. 4 din 25 iulie 2005 „Cu privire la 
modelul  Contractului individual de muncă” http://lex.justice.md/md/344127/

Convenţia colectivă (nivel naţional) nr. 14 din 22.11.2013 pentru aprobarea modifi cărilor 
şi  completărilor ce se operează în Convenţia colectivă(nivel naţional) 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

Convenţie colectivă (nivel naţional) nr. 14 din 22.11.2013 pentru aprobarea modifi cărilor 
şi  completărilor ce se operează în Convenţia colectivă(nivel naţional) 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

Convenţia colectivă (nivel naţional) nr. 15 din 09.06.2015 pentru aprobarea modifi cărilor 
şi completărilor ce se operează în Convenţia colectivă (nivel naţional) nr.2 din 9 iulie 2004 
„Timpul de muncă şi timpul de odihnă  http://lex.justice.md/md/359461/

Convenţie colectivă(nivel naţional) nr. 15 din 09.06.2015pentru aprobarea modifi cărilor şi 
completărilor ce se operează în Convenţia colectivă (nivel naţional) nr.2 din 9 iulie 2004 
„Timpul de muncă şi timpul de odihnă 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. ORGANIZAȚIILE ANGAJATORILOR 
ȘI LUCRĂTORILOR 

Întreprinderile de succes se afl ă în centrul oricărei strategii de creare a mai multor locuri de 
muncă și de îmbunătățire a nivelului de trai. Rolul organizațiilor patronale este crucial pen-
tru asigurarea unui climat  adecvat pentru a crea întreprinderi competitive și sustenabile, 
care, la rîndul lor, pot contribui la dezvoltarea economică și socială. Organizațiile patronale 
sunt un factor cheie pentru orice proces de dialog social și poate, la rîndul său, asigură că 
obiectivele naționale, sociale și economice să fi e adecvate și efi ciente, și pot benefi cia de 
sprijinul comunității oamenii de afaceri.

Sindicatele sunt organizații bazate pe contribuțiile angajaților în mai multe meserii, ocu-
pații și ale căror preocupare majoră este reprezentarea membrilor de sindicat la locul 
de muncă și în societate. Obiectivul principal al sindicatelor este promovarea drepturilor 
și protejarea intereselor lucrătorilor prin procesul de elaborare a regulilor și încheierea 
acordurilor colective.

Pentru mai multe informații despre organizațiile angajatorilor și lucrătorilor, vizitați: http://
www.ilo.org/actemp și http://www.ilo.org/actrav, www.sindicate.md

Convențiile și contractele colective oferă mai multe detalii pri-
vind condițiile de muncă. Prevederile lor extind drepturile pre-
văzute de Codul Muncii. Aceasta înseamnă că, condițiile de 
muncă, în anumite sectoare economice și/sau industriale, pot 
fi  mai bune decât standardele stabilite în Codul Muncii.
Folosind exemplele din anexe sau valorifi când experiența sin-
dicală, formatorii vor oferi participanților exemple cu referire la 
convențiile colective de ramură, dar și contractele colective de 
muncă la nivel de unitate, care stabilesc pentru membrii  de 
sindicat  prevederi superioare cadrului internațional sau națio-
nal cu referire la raporturile de muncă sau alte raporturi legate 
de muncă.
Acest tip de cercetare poate fi  folosit pentru a dezvolta o ac-
tivitate (sau un exercițiu) în care participanții vor fi  invitați să 
verifi ce, dacă în ramura/sectorul de activitate există convenții 
colective care să garanteze condiții de muncă  mai avantajoa-
se decât prevede legislația națională.
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CASETA 2.6. LĂRGIREA DREPTURILOR LA LOCUL 
DE MUNCĂ PRIN NEGOCIERI COLECTIVE 

Constituţia Republicii Moldova (art. 43, alin. (4)) consfi ințește că dreptul la negocieri în ma-
terie de muncă şi caracterul obligatoriu al convenţiilor colective sunt garantate. 

Codului muncii al Republicii Moldova (art. 32, 34, 43 ,44) stabilește obligativitatea semnă-
rii contractului pentru clauzele coordonate, procedurile privind divirgențele, modifi carea și 
completarea contractului colectiv de muncă și răspunderea părților parteneriatului social. 

Analiza contractului colectiv de muncă, din perspectivă social-economică, recurge la cate-
gorii precum efect, benefi ciu, rezultat, impact. 

Evaluarea benefi ciilor colective de natură pecuniară și nonpecuniară, obținute de partenerii 
sociali prin consultări și negocieri colective, se realizează, de obicei, în raport cu nivelul 
dreptului sau benefi ciului garantat (art. 12 din CM). Clauzele contractelor colective de mun-
că și ale convențiilor colective sunt subordonate legii și, ca urmare, pot da naștere numai 
unui regim mai favorabil pentru salariați. 

Codul Muncii al Republicii Moldova (392 articole) conține 64 de trimiteri la reglementarea 
raporturilor de muncă și altor raporturi legate nemijlocit de muncă, prin intermediul contrac-
tului colectiv de muncă sau al convențiilor colective (anexa). 

Reglementarea normativă şi contractuală a raporturilor de muncă 

1) Nivelul minim al drepturilor şi garanţiilor de muncă pentru salariaţi se stabileşte 
de prezentul cod şi de alte acte normative ce conţin norme ale dreptului muncii. 

(2) Contractele individuale de muncă, contractele colective de muncă şi convenţiile 
colective pot stabili pentru salariaţi drepturi şi garanţii de muncă suplimentare la 
cele prevăzute de prezentul cod şi de alte acte normative. 

Codul Muncii al Republicii Moldova, art. 11

De exemplu, în Codul Muncii, Titlul IV Timpul de muncă și timpul de odihnă se conțin 32 de 
articole,  10 dintre care  solicită a fi   extinse  sau concretizate prin intermediul contractului 
colectiv de muncă sau al convențiilor colective.

Vezi mai multe: Studiul “Contractul colectiv de muncă: valoare și plus valoare pentru lucră-
tori, angajatori și economie”, autor Liliana Postan, disponibil pe http://sindicate.md/docu-
mente/manuale/

Pentru informare, formatorii si participanții pot accesa Studiul 
“Contractul colectiv de muncă: valoare și plus valoare pentru 
lucrători, angajatori și economie”, disponibil pe http://sindicate.
md/documente/manuale/
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Activitatea 2.1
Misiune 
de căutare 
și salvare:
Condiții mai 
bune de lucru

Această activitate  poate fi  organizată în grup sau individual.
Formatorul va pregăti în prealabil fi șele „Drepturi@Muncă” 
care sintetizează principalele prevederi ale Codului Muncii 
privind salariul minim, timpul de muncă, timul de odihnă, sa-
larizarea și normarea muncii http://lex.justice.md/md/326757/ 
(Vezi exemplul în Caseta de instrumente).
Pentru activitate în grupuri, formatorul va pune la dispoziția 
participanților copii ale convențiilor colective la nivel de ramu-
ră, încheiate recent. Dacă, acestea nu sunt disponibile, forma-
torul va identifi ca articole și știri din mass-media cu referire la 
consultările și  negocierile colective dintre angajatori și sindi-
cate  în ceea ce privește condițiile de muncă (unele exemple 
sunt înregistrate în Caseta de instrumente).
Participanții vor avea sarcina să efectueze o „cercetare” asu-
pra  sectoarelor economice în care negocierile colective/acor-
durile dintre partenerii sociali oferă condiții de muncă mai bune 
decât cele oferite în Codul Muncii.
Dacă activitatea este organizată ca un exercițiu individual, 
participanții vor primi datele  de contact ale centrelor sindicale 
național-ramurale. Aceștia vor trebui să colecteze informații 
privind convențiile colective aplicabile în sectorul economic 
sau în profesia în care au ales să lucreze (sau în care sunt 
deja angajate). 
Domeniile în care participanții trebuie să efectueze lucrări de 
„căutare și consolidare” sunt cele referitoare la timpul de mun-
că și timpul de odihnă, salarizarea și normarea muncii (salarii, 
ore de lucru, ore suplimentare, perioade de odihnă și concediu 
anual).
Un contract de muncă există de îndată ce angajatul și angaja-
torul sunt de acord cu privire la termenii și condițiile de angaja-
re. În mod obișnuit, Codul  Muncii precizează cînd principalele 
aspecte ale raporturilor  de muncă trebuie să fi e documentate 
și semnate atît de angajat, cît și de angajator. 
În cazurile în care există un contract scris, angajatul trebuie 
să-l revendice întotdeauna și să păstreze o copie. Acest lucru 
evită orice posibil dezacord cu privire la termenii și condițiile 
de muncă. (Poziție OIM)
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Activitatea 2.2 Lena a găsit recent un loc de muncă ca lucrător domestic într-o 
țară străină. Ea a primit o copie a contractului de muncă numai 
cînd a ajuns la destinație. Contractul specifi că faptul că trebuie 
să lucreze între orele 8:00 și 18:00, de luni pînă sâmbătă, fără 
pauză și să fi e la dispoziție patru seri pe săptămână între orele 
8 și 11. Are o zi liberă pe săptămână, dar niciodată într-o săr-
bătoare publică. Ea are dreptul la cinci zile de vacanță cu plata 
după un an de muncă.
Răspunsul sugerat: Lucrătorii interni, precum lucrătorii în ge-
neral, au dreptul la condiții echitabile de angajare, precum și 
condiții decente de muncă. Lucrătorii interni care sunt recrutați 
pentru a lucra în străinătate au dreptul să primească un con-
tract de muncă care specifi că termenii și condițiile de angajare 
înainte de plecare. În ceea ce privește orele de muncă, orele 
suplimentare, salariile, perioada de odihnă și sărbătorile anuale 
cu plată, se aplică dispozițiile Codului național al muncii. Lena 
ar trebui să refuze condițiile menționate în contractul propus 
deoarece acestea încalcă drepturile lucrătorilor de bază. (a se 
vedea convenția nr. 189 a OIM privind lucrătorii casnici, pre-
cum și standardele internaționale privind orele de muncă, sala-
riile, perioada de odihnă și plata anuală a concediului).
Codul Muncii al Republicii Moldova stabilește în Cap. IV 
condițiile de încheiere și executare a contractului individual de 
muncă http://lex.justice.md/md/326757/
(1) Contractul individual de muncă se încheie în baza negoci-
erilor dintre salariat şi angajator. Încheierea contractului indi-
vidual de muncă poate fi  precedată de circumstanţe specifi ce 
(susţinerea unui concurs, alegerea în funcţie etc.).
(2) Salariatul are dreptul să încheie contracte individuale de 
muncă, concomitent, şi cu alţi angajatori (munca prin cumul), 
dacă acest lucru nu este interzis de legislaţia în vigoare.
(3) Contractul individual de muncă se întocmeşte în două 
exemplare şi se semnează de către părţi. În cazul în care an-
gajatorul este autoritate publică, pe contractul individual de 
muncă se aplică ștampila acesteia. Un exemplar al contractului 
individual de muncă se înmînează salariatului, iar celălalt se 
păstrează la angajator. (art. 56 din CM)

Contractul 
individual 
de muncă
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(1) Contractul individual de muncă se încheie în formă scrisă. 
Contractul individual de muncă încheiat pînă la data intrării 
în vigoare a prezentului cod poate fi  perfectat în formă scrisă 
numai cu acordul părţilor. Propunerea angajatorului privind 
perfectarea contractului individual de muncă în formă scrisă 
se aduce la cunoştinţa salariatului, sub semnătură, prin ordinul 
(dispoziţia, decizia, hotărîrea) angajatorului.  Propunerea sala-
riatului privind perfectarea contractului individual de muncă în 
formă scrisă se aduce la cunoştinţa angajatorului prin depune-
rea şi înregistrarea cererii lui scrise. Refuzul motivat al uneia 
dintre părţi privind perfectarea contractului individual de mun-
că în formă scrisă se comunică celeilalte părţi prin răspunsul 
său scris în decurs de 5 zile lucrătoare.
(2) În cazul în care contractul individual de muncă nu a fost 
perfectat în formă scrisă, acesta este considerat a fi  încheiat 
pe o durată nedeterminată şi îşi produce efectele din ziua în 
care salariatul a fost admis la muncă de către angajator sau 
de către o altă persoană cu funcţie de răspundere din unitate, 
abilitată cu angajarea personalului. Dacă salariatul dovedeşte 
faptul admiterii la muncă, perfectarea contractului individual de 
muncă în forma scrisă va fi  efectuată de angajator ulterior, în 
mod obligatoriu. 
(3) În cazul angajării fără respectarea formei scrise cores-
punzătoare, angajatorul este obligat, de asemenea, în baza 
procesului-verbal de control al inspectorului de muncă, să per-
fecteze contractul individual de muncă conform prevederilor 
prezentului cod. (art. 58 din CM)
Convenţia colectivă (nivel naţional) nr. 4 din 25 iulie 2005 
oferă modelul Contractului individual de muncă http://lex.justi-
ce.md/index.php?action=view&view=doc&lang=1&id=285908
Vezi Anexa 8. Modelul contractului individual de muncă.

Contractul individual de muncă
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Conţinutul contractului individual de muncă

(1) Conţinutul contractului individual de muncă este determinat prin acordul părţilor, ţinîn-
du-se cont de prevederile legislaţiei în vigoare, şi include: 

a) numele şi prenumele salariatului; 
b) datele de identifi care ale angajatorului;
c) durata contractului;
d) data de la care contractul urmează să-şi producă efectele;
d1) specialitatea, profesia, califi carea, funcţia;
e) atribuţiile funcţiei;
f) riscurile specifi ce funcţiei;
f1) denumirea lucrării ce urmează a fi  îndeplinită (în cazul contractului individual de 

muncă pentru perioada îndeplinirii unei anumite lucrări – art. 312– 316);
g) drepturile şi obligaţiile salariatului;
h) drepturile şi obligaţiile angajatorului;
i) condiţiile de retribuire a muncii, inclusiv salariul funcţiei sau cel tarifar, suplimente-

le, premiile şi ajutoarele materiale (în cazul în care acestea fac parte din sistemul 
de salarizare al unităţii), precum şi periodicitatea achitării plăților;

j) compensaţiile şi alocaţiile, inclusiv pentru munca prestată în condiţii grele, vătă-
mătoare şi/sau periculoase;

k) locul de muncă.Dacă locul de muncă nu este fi x, se menţionează că salariatul 
poate avea diferite locuri de muncă şi se indică adresa juridică a unităţii sau, după 
caz, domiciliul angajatorului;

l) regimul de muncă şi de odihnă, inclusiv durata zilei şi a săptămînii de muncă a 
salariatului;

m) perioada de probă, după caz;
n) durata concediului de odihnă anual şi condiţiile de acordare a acestuia;
r) condiţiile de asigurare medicală;
s) clauzele specifi ce (art. 51), după caz.

(2) Contractul individual de muncă poate conţine şi alte prevederi ce nu contravin legisla-
ţiei în vigoare.

(3) Este interzisă stabilirea pentru salariat, prin contractul individual de muncă, a unor con-
diţii sub nivelul celor prevăzute de actele normative în vigoare, de convenţiile colective 
şi de contractul colectiv de muncă. (art. 49 din CM)

CASETA 2.7. CONȚINUTUL CONTRACTULUI INDIVIDUAL 
DE MUNCĂ CONFORM CODULUI MUNCII
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Sesiunea Securitatea socială

Securitatea socială

Obiective 
de referință

La sfârșitul acestei sesiuni, participanții vor putea:
Identifi ca principalele aspecte ale sistemului național de 

securitate socială,
Recunoaște formele de muncă informală, inclusiv cele 

specifi ce Republicii Moldova,
Identifi ca factorii care au impact asupra situației tinerilor 

lucrători pe piața muncii.

120 de minute/4ore/8 ore

Principalele aspecte ale sistemului național de securita-
te socială,

Forme de muncă informală,
Situația tinerilor lucrători pe piața muncii.

 Scenarii reale: Sperați la bine, așteptați-vă la mai rău!
 Două întrebări: analiza dezavantajelor tinerilor pe piața 

muncii.

Durata 

Unități 
de conținut

Activități 
de învațare
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Introducere Scopul acestei sesiuni este de a identifi ca  principalele aspecte 
ale sistemului național de securitate socială.
De asemenea, va fi  estimată  efi ciența mecanismelor și proce-
durilor de asigurare și asistență socială în Republica Moldova.
Vor fi  specifi cate avantajele de care pot benefi cia lucrătorii ti-
neri.
Întrucât sistemele de securitate socială variază semnifi cativ 
de la o țară la alta, iar acest ghid este adaptat după modelul 
OIM (ILO) și propune o strategie didactică, împartășită de OIM 
(ILO), Formatorul/ii din Republica Moldova  au   cercetat  pre-
vederile legale și uzanțele din tară și au elaborat fi șele  „Drep-
turi@Muncă”, care sintetizează aspectele cheie ale  modelului 
național de asigurare și asistență socială.
În Cutia de instrumente pot fi  găsite modele de fi șe  pentru fi e-
care modul.
Pentru informații suplimentare, formatorii și participanții vor 
accesa următoarele adrese electronice:
Ministerul Sănătății, Muncii si Protecției  Sociale https://msmps.
gov.md/ro/subdiviziunile-ministerului
Casa Națională de Asigurări Sociale a Republicii Moldova 
http://www.cnas.md/
Confederația Națională a Sindicatelor din Moldova 
www.sindicate.md
De asemenea, pot fi  consultate:
Studiul „Modelul social european și sistemul social național: 
provocări ce însoțesc racordarea activității sindicatelor din Mol-
dova la rigorile UE”. http://sindicate.md/documente/manuale/
Suportul de curs „Noţiuni introductive privind protecţia socială”.
https://dreptmd.wordpress.com/cursuri-universitare/dreptul-pro-
tectiei-sociale/notiuni-introductive-privind-protectia-sociala/
Ultima parte a acestei sesiuni va fi  dedicată discutării principa-
lelor aspecte ale muncii informale în rândul lucrătorilor tineri și 
evidențierii factorilor care ar putea afecta anumite grupuri de 
lucrători pe piața muncii.
Vezi: „Sindicatele si economia informală”, disponibil pe: 
http://sindicate.md/documente/manuale/
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Securitatea socială

CASETA 3.1. ELEMENTE ALE SISTEMULUI NAȚIONAL 
DE SECURITATE SOCIALĂ

Asigurările sociale diferă de la o țară la alta. Cu toate acestea, majoritatea sistemelor de 
securitate socială: 1) sunt fi nanțate din contribuțiile lucrătorilor și angajatorilor (fi e în mod 
egal, fi e angajatorii plătesc mai mult decât lucrătorii și, uneori, participă, de  asemenea, și 
statul) 2) necesită o contribuție obligatorie; 3) solicită ca contribuțiile să fi e plătite în fonduri 
speciale, rezervate pentru decontarea benefi ciilor acordate membrilor; 4) garantează bene-
fi ciile pe baza contribuțiilor plătite, indiferent de venitul sau averea benefi ciarului.

În cadrul sistemului de asistență socială, impozitele - locale sau naționale - sunt utilizate 
pentru a fi nanța benefi ciile alocate în anumite cazuri unui individ sau unei familii care întru-
nește anumite condiții. Adesea, venitul destinatarului este luat în considerare la stabilirea 
sumei sau primei care îi este datorată. Mai multe țări cu sisteme de asigurări sociale au, 
de  asemenea, scheme de asistență socială pentru cei care nu pot benefi cia de sistemul 
de asigurări sociale sau pentru cei ale căror prestații de asigurări sociale nu sunt sufi ciente 
pentru a îndeplini nevoile lor de bază.

Benefi ciile fondului general de stat. În unele țări, prestațiile sunt plătite - indiferent de venitul 
sau averea persoanei în cauză - din fondul general de stat pentru toți rezidenții sau per-
soanele care au fost angajate pentru o perioadă minimă de timp. Aceste prestații acoperă 
adesea pensiile persoanelor în vârstă, văduve, orfanilor și invalizilor. În ceea ce privește 
îngrijirea medicală, acești oameni benefi ciază de acest serviciu, fără a necesita, totuși, să 
contribuie singuri, deoarece aceste costuri sunt acoperite, în totalitate sau parțial, de fon-
durile publice.

Alocații familiale: Multe țări oferă acoperire de securitate socială, sub o formă sau alta, ca o 
recunoaștere a nevoilor speciale de îngrijire a membrilor familiei. În unele țări, plățile se fac 
prin intermediul sistemului fi scal. Alte țări oferă o alocație specială pentru cei care se ocupă 
de educația copiilor lor, fi e sub forma unei pensii, fi e prin creșterea salariului.

Contribuțiile personale în fondurile naționale de asigurări sociale sunt deduse din salariile 
lucrătorilor, plus aceleași contribuții sau mai multe sunt plătite de angajatori. Totalul acestor 
contribuții este plasat într-un cont în numele lucrătorului.

Sursă: OIM, Principiile securității sociale, ILO Geneva, 1998
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Principalele 
aspecte ale 
sistemelor 
de securitate 
socială

Sistemul de asigurări sociale depinde de contribuții. Persoane-
le fi zice contribuie la sistemul de securitate socială, care oferă 
benefi cii fi ecărui membru (sau familii) în circumstanțe specifi ce, 
cum ar fi  boala, pensionarea sau decesul. În programele de 
asistență socială, dreptul la prestație depinde de venitul global 
al familiei. Comunitatea oferă - prin impozite naționale - fondu-
rile care vor fi  apoi plătite, sub formă de benefi cii, persoanelor 
sau familiilor care au nevoie.
În unele țări, sistemele de securitate socială sunt limitate, de 
exemplu, acoperă doar o categorie defi nită de lucrători. Unul 
dintre motivele invocate este complexitatea sistemului admi-
nistrativ inerent sistemului de securitate socială. Toate detaliile 
privind evidența salariilor, salariile și contribuțiile plătite trebuie 
să fi e actualizate astfel încât, în caz de revendicare, toate infor-
mațiile necesare să fi e disponibile și detaliate (în special pentru 
prestații precum pensiile vârstnicilor sau ale persoanelor cu 
nevoi speciale, care pot fi  programate pe parcursul mai multor 
decenii).
Pentru lucrătorii salariați și plătiți, activul major al sistemului 
de asigurări sociale rezidă în propria valoare: deși o parte din 
salariile lucrătorilor sunt deduse ca contribuții la acest sistem, 
aceeași sumă, cel puțin, este asigurată de angajator (și statul 
poate contribui, de asemenea, cu un supliment). 
Lucrătorii care desfășoară activități independente trebuie să-și 
plătească integral contribuția. 
În general, țările aleg între una dintre aceste două abordări 
pentru a colecta contribuții și pentru a oferi benefi cii adecva-
te. Prima abordare constă în calcularea nivelului prestațiilor 
acordate în funcție de salariul primit (benefi cii proporționale cu 
salariul primit). Cea de-a doua abordare - de a calcula această 
proporție pe baza costului vieții (aceste prestații sunt calculate 
pe baza unei rate fi xe).
La aceasta etapă a sesiunii/modului, formatorul  va aplica me-
tode de formare pentru a identifi ca particularitățile sistemului 
național de asigurare si asistență socială.
Unele informații cu referire la sistemul național de asigurare si 
asistență socială sunt prezentate în Caseta 3.2.
Formatorul poate, de asemenea, să ofere aceste informații sub 
formă de materiale pentru participanți. Pentru a ilustra această 
situație, un exemplu care refl ectă standardele internaționale de 
muncă este  prezentat în Caseta 3.3
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CASETA 3.2. INFORMAȚII CU PRIVIRE LA SISTEMUL 
DE ASIGURARE ȘI ASISTENȚĂ SOCIALĂ

 AL REPUBLICII MOLDOVA

Particularitățile sistemului național de asigurare si asistență socială

La etapa actuală protecţia socială în Republica Moldova cuprinde două componente: asi-
gurările sociale şi asistenţa socială, care se completează reciproc și care necesită de a fi  
diferențiate.

Asigurarea socială. Termenul asigurare îşi trage sorgintea de la cuvântul francez assu-
rance ceea ce desemnează încredere, garanţie, siguranţă. Raportat sistemului de protecţie 
socială acest termen capătă califi cativul „social”, devenind asigurare socială ( fr. assurance 
sociale; engl. social insurance).

Defi nirea legală a conceptului este enunţată în art.1 din Legea privind sistemul public de 
asigurări sociale, care prin asigurări sociale determină „sistemul de protecţie socială a per-
soanelor asigurate, constând în acordarea de indemnizaţii, ajutoare, pensii, de prestaţii 
pentru prevenirea îmbolnăvirilor şi recuperarea capacităţii de muncă şi de alte prestaţii,” iar 
sistemul public de asigurări sociale, care este administrat și gestionat de CNAS, reprezintă 
un ansamblu organizat de forme de asigurări sociale, care îşi păstrează individualitatea, 
depind unele de altele, realizîndu-se aspectul de totalitate prin care sunt ocrotiţi asiguraţii.

Diversitatea schemele de asigurări sociale au generat discuții aprinse cu referitoare la un 
model „tip”de asigurare socială. Sunt evidențiate două tipuri tradiţionale de asigurări: de tip 
bismarckian şi de tip beveridgean. (Mai multe pe :https://dreptmd.wordpress.com/cursuri-u-
niversitare/dreptul-protectiei-sociale/notiuni-introductive-privind-protectia-sociala/

Casa Naţională de Asigurări Sociale, care şi-a început activitatea în 2001 şi este respon-
sabilă de acumularea şi repartizarea resurselor provenite din plata contribuţiilor la Bugetul 
asigurărilor sociale de stat. Legea prevede tipurile de venituri din care Casa Naţională ob-
ţine contribuţii obligatorii. 

Pensiile sunt plătite din bugetul asigurărilor sociale de stat. La formarea acestui buget par-
ticipă organizaţiile, întreprinderile, persoanele fi zice, statul.

Prin adoptarea Legii privind sistemul public de asigurări sociale s-a confi rmat faptul că drep-
tul la asigurare socială este garantat de stat şi se exercită, în condiţiile legii, prin sistemul 
public de asigurări; s-a determinat cercul de persoane asigurate obligatoriu prin efectul legii 
(art. 4); s-a specifi cat prin art.6 că se pot asigura pe bază de contract individual de asigurări 
sociale categoriile de persoane, care nu se regăsesc în situaţiile prevăzute la art. 4; s-a evi-
dențiat faptul că drepturile şi obligaţiile de asigurări sociale în sistemul public se realizează 
pe baza codului personal de asigurări socialeetc.
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Cotele de contribuţii de asigurări sociale se aprobă anual prin Legea bugetului asigurărilor 
sociale de stat. Contribuţia de asigurări sociale se datorează de la data încadrării în una 
din situaţiile prevăzute la art. 4 din Legea privind sistemul public de asigurări sociale sau a 
încheerii contractului de asigurare.

Calculul şi plata contribuţiei de asigurări sociale datorate de asiguraţii angajaţi prin contract 
individual de muncă şi de angajatorul acestora se fac lunar de către angajator. Plata con-
tribuţiei de asigurări sociale datorată de asiguraţi prevăzuţi la art. 4, p.3) şi 4), precum şi 
de cei, care încheie contract de asigurare, se face lunar de către aceştea pe baza calcului 
efectuat şi comunicat de structurile teritoriale ale CNAS la care sînt asiguraţi.

Colectarea contribuţiilor de asigurări sociale de stat obligatorii, controlul corectitudinii calcu-
lării şi virării în termen la bugetul asigurărilor sociale de stat se efectuază de către organele 
Serviciului Fiscal de Stat în conformitate cu drepturile atribuite acestora şi în modul stabilit 
de legislaţia fi scală. Evidenţa contribuţiilor de asigurări sociale se face prin structurile terito-
riale ale CNAS, pe baza codului personal de asigurări sociale. Păstrarea şi evidenţa datelor 
privind contribuţiile de asigurări sociale pe fi ecare asigurat le efectuează CNAS şi structurile 
ei teritoriale. Sumele datorate sub orice formă CNAS se vor urmări, ca şi veniturile statului 
prin organele Serviciului Fiscal de Stat

Pentru realizarea evidenţei individuale a contribuabilor (persoane fi zice şi juridice), precum 
și a contribuţiilor de asigurări sociale a fost implementat programul REVIND– Registrul de 
stat al evidenţei individuale în sistemul public de asigurări sociale.

Analizând strategia de reformare sistemului de pensii moldovenesc, putem observa tendin-
ţa de transferare treptată a obligaţiilor de plată a contribuţiilor de la angajatori spre angajaţi, 
prin diminuarea anuală a cotei contribuţiilor plătite de către angajatori şi majorarea a cotei 
contribuţiilor individuale ale salariaţilor. De exemplu, dacă în anul 2004 contribuţia individu-
ală a însumat 1% din salariul calculat şi alte recompense, atunci în anul 2005 acestea au 
ajuns la 2%, 2006 – 3% şi în 2007 – 4%, în 2008 – 5%, în 2009/ 2010 – 6%.

Sistemul de asigurări sociale al Republicii Moldova se organizează şi funcţionează în 
baza următoarelor principii: a.) unităţi, b.) egalităţii, c.) solidarităţii sociale, inter- şi intra-
generaţii, d.) obligativităţii, e.) contributivităţii, f.) repartiţiei, 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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Termenul asistenţă îşi trage sorgintea de la cuvântul englez assistance, ceea ce înseamnă 
sprijin, ajutor, iar, utilizat în domeniul protecţiei sociale, acest termen obține califi cativul 
„social”, devenind asistenţă socială.

Legiuitorul moldav în art.1 din Legea asistenţei sociale, nr.547 din 25.12.2003, conturează 
prin asistenţă socială o componentă a sistemului naţional de protecţie socială, în cadrul că-
ruia statul şi societatea civilă se angajează să prevină, să limiteze sau să înlăture efectele 
temporare sau permanente ale unor evenimente considerate drept riscuri sociale, care pot 
genera marginalizarea ori excluderea socială a persoanelor şi a familiilor afl ate în difi cultate.

Observăm că în această defi niţie conceptul asistenţă socială este corelat cu cel de risc 
social, astfel evidenţiindu-se menirea economică a acestui sistem – ajutorarea materială a 
persoanelor afectate de situaţii de risc social.

Asistența socială – „ansamblul de servicii sociale, în bani sau în natură, servicii medicale, 
diverse forme de recuperare socială şi profesională, servicii de plasare în câmpul muncii, 
servicii sociale acordate familiei, bătrânilor invalizilor etc., având la bază principiul nomina-
tiv sau categorial,” „o componentă esenţială a securităţii sociale reprezentată de un sistem 
de norme juridice prin care se pun în aplicare măsurile de protecţie şi acordare a unor pre-
staţii familiilor cu copii, diferitelor categorii de minori şi bătrâni, persoanelor cu handicap şi 
altor benefi ciari, suportate, după caz, din bugetul de stat sau bugetele locale”etc.

Asistenţa socială, în sens juridic, constituie o instituţie a dreptului securităţii sociale care 
grupează ansamblul normelor juridice care reglează relaţiile sociale născute între o per-
soană sau familie afectată de consecinţele economice negative ale pierderii potenţialului 
fi zic, statutului ocupaţional sau social (boală, accident, disabilitate, îmbătrânire, deces, ma-
ternitate, şomaj, inadaptare socială etc.) şi organele competente, cu privire la acordarea 
prestaţiilor şi/sau serviciilor sociale.

Raporturile de asistenţă socială, trebuie deosebite de cele de asigurări sociale, care au 
o sferă de cuprindere mai redusă datorită calităţii de asigurat şi care, la rândul său, sunt 
condiţionate de o anumită situaţie juridică, de exemplu, cea de salariat. Aria de cuprindere 
a raporturilor de asistenţă este mai extinsă, fi indcă asistenţa socială are vocaţie şi este 
fi nanţată pe principiul solidarităţii naţionale.

Specifi cul acestor raporturi constă în aceea că: sunt reglementate exclusiv prin lege; su-
biectele raporturilor sunt persoanele fi zice afl ate în nevoie, pe de o parte şi statul, prin 
organismele sale specializate, pe de altă parte; în conţinutul acestor raporturi intră dreptul 
persoanelor asistate social de a primi prestaţiile în bani sau în natură stabilite de lege, pre-
cum şi obligaţia organelor specializate ale statului de a le acorda; prestaţiile au un cuantum 
forfetar şi ele nu sunt în mod obligatoriu succesive ca cele de asigurări sociale.

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

Securitatea socială
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Lucrătorii migranți, în special lucrătorii migranți fără acte, sunt 
adesea excluși de la acoperirea instrumentelor și schemelor de 
protecție socială. Acești lucrători riscă să piardă dreptul la pre-
stații de securitate socială în țara lor de origine din cauza absen-
ței lor din țară și pot întâmpina, în același timp condiții restrictive 
în cadrul sistemului de securitate socială din țara gazdă. Aceștia 
pot contribui la sistemele de securitate socială, fi e în țările lor 
de origine, fi e în țările de destinație, dar nu pot benefi cia de nici 
un benefi ciu corespunzător. Aceștia se pot confrunta cu con-
strângeri legate de portabilitatea acestor drepturi. Schemele pot 
avea cerințe îndelungate de rezidență, iar acest fapt îngreunea-
ză revendicarea de către lucrătorii migranți a  benefi ciilor, ceea 
ce înseamnă în mod efectiv excluderea lor din orice formă de 
protecție socială atunci când sunt angajați în muncă temporară 
sau informală.
Standardele OIM au stabilit drepturile de securitate socială 
ale lucrătorilor migranți și ale familiilor acestora, după cum 
urmează:

• Tratamentul egal și nediscriminarea, inclusiv egalitatea de 
tratament în domeniul securității sociale între resortisanți și 
străini;

• Menținerea drepturilor dobândite;
• Menținerea drepturilor în cursul achiziției; 
• Plata benefi ciilor către benefi ciarii care locuiesc în străină-

tate.
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CASETA 3.3.EXEMPLU CARE REFLECTĂ STANDARDELE 
INTERNAȚIONALE DE MUNCĂ

Asistența medicală: Aceste prestații acoperă sănătatea preventivă, serviciile medicale 
(generale și specializate) și serviciile spitalicești. Uneori, ele includ și îngrijirea dentară 
și reabilitarea medicală. Adesea, este necesară o perioadă minimă de muncă și o sumă 
minimă de contribuție, înainte de acordarea posibilității de îngrijire medicală. Unele țări so-
licită asistență comună pentru îngrijirea medicală și stabilesc o perioadă maximă pe durata 
acestor prestații. (C102 - Securitate Socială (standarde minime); C103 Asistență medicală 
și prestații de boală).

Prestații de boală: Benefi ciarii trebuie să demonstreze că au o boală sau un handicap 
care le împiedică să lucreze. Adesea, este necesar un certifi cat medical pentru a îndeplini 
acest criteriu. În mai multe sisteme de securitate socială, angajatorul este obligat să con-
tinue să plătească salariul (sau o parte din salariu) pentru o perioadă determinată de timp 
după declararea bolii și în absența lucrătorului. Convenția OIM nr. 102 - Securitatea socială 
(standardul minim) consideră că indemnizația de boală ar trebui să reprezinte cel puțin 45% 
din salariul de referință, în timp ce Convenția OIM 130 - % din acest salariu de referință.

Prestație de maternitate: Această prestație este asigurată fi e de planul de asigurare soci-
ală, fi e de alte fonduri publice. Suma variază de la o țară la alta (standardele internaționale 
consideră compensarea a cel puțin două treimi din salariile anterioare). Aceste benefi cii 
includ îngrijiri medicale și costuri de spitalizare atunci când este necesar. Concediul de 
maternitate de cel puțin 14 săptămâni (cu cel puțin șase săptămâni după naștere) trebuie 
să fi e norma. De asemenea, trebuie să li se permită mamei să se întoarcă la muncă la 
întoarcerea la muncă și să benefi cieze de alăptare în timpul programului de lucru. (C102 - 
Securitate socială (standard minim), C183 - Protecția maternității.

Indemnizație pentru șomaj: Se plătește celor care, fără a fi  direct responsabili pentru 
aceasta, au fost redus la șomaj și, prin urmare, și-au pierdut veniturile. Adesea, acest avan-
taj este garantat pentru o perioadă relativ scurtă de timp, în funcție de rata contribuției. 
Este necesar un număr minim de luni de muncă înainte de a primi această alocație. În mod 
normal, prestațiile de șomaj se aplică numai angajaților care lucrează în mod regulat și re-
munerați. Valoarea acestei indemnizații poate fi  calculată pe baza salariului pe care munci-
torul la primit atunci când a lucrat sau a decis pe baza unui procent din salariul de referință. 
Convenția. OIM nr.102 - Securitatea socială (Standardul minim) consideră că minimul de 
45% din salariul de referință, în timp ce Convenția OIM nr. 168 - Promovarea ocupării forței 
de muncă și protecția șomajului impune o rată minimă de 50% din salariul de referință în 
perioadainițială de șomaj. Adesea, prestațiile de șomaj depind de o afi liere în cadrul Servi-
ciului public de ocupare a forței de muncă (PES) și de o abordare serioasă pentru găsirea 
unui loc de muncă.
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Indemnizația de compensare a lucrătorilor: Nivelul și durata compensării pentru acci-
dente de muncă și boli profesionale variază de la o țară la alta. Convenția OIM nr. 102 
- Securitatea (Standardul minim) consideră cel puțin 50% din salariul de referință; întrucât 
Convenția OIM nr. 121 - Compensarea muncitorilor din cadrul OIM - impune 60% din sala-
riul de referință în caz de dizabilitate sau invaliditate. În general, există cinci elemente care 
sunt luate în considerare pentru această indemnizație: 1) îngrijire medicală și tratament 
spitalicesc; 2) despăgubiri în caz de incapacitate temporară; 3) o sumă forfetară pentru un 
handicap total sau permanent; 4) un procent dintr-o sumă forfetară (sau subvenție) pentru 
un handicap permanent, dar parțial și 5) o sumă forfetară în cazul în care persoana asigu-
rată moare (plătită membrilor familiei). Legislația națională defi nește conceptul de „accident 
de muncă” sau „boală profesională”.

Ajutorul pentru persoanele cu handicap: Acest benefi ciu este plătit persoanelor asigu-
rate cu dizabilități care nu mai pot lucra. Țările adesea necesită o perioadă minimă de con-
tribuție pentru a benefi cia de acest benefi ciu. Convenția OIM nr. 102 - Securitatea socială 
(standardul minim) impune rate de contribuție echivalente cu cel puțin 40% din salariul de 
referință, în timp ce Convenția nr. 128 Compensația pentru persoanele cu dizabilități, vârsta 
înaintată necesită cel puțin 50% din salariu cu rate regulate revizuite.

Ajutorul pentru bătrânețe: Scopul acestor benefi cii este de a preveni sărăcirea persoane-
lor în vârstă. Lucrătorii contribuie la un fond de asigurări sau la o pensie sau statul propune 
să rezerve fonduri pentru asigurarea veniturilor pentru persoanele în vârstă. Mai multe țări 
stabilesc o anumită vârstă pentru pensionare (în mod normal 65). Convenția ILO nr. 102 
privind securitatea socială (Standardul minim) impune adesea rate de contribuție echivalen-
te cu cel puțin 40% din salariul de referință, cu rectifi cări pe baza costului vieții, în timp ce 
Convenția nr. 128 Indemnizația de invaliditate, vârsta de bătrânețe necesită cel puțin 45% 
din salariul de referință, ratele revizuite regulat.

Sursa: OIM, Principiile securității sociale, ILO Geneva, 1998; ILO, Regulile jocului. O intro-
ducere în standardele internaționale de muncă, ILO Geneva, 2009

Note pentru 
formator

După revizuirea aspectelor cheie ale sistemului național de 
securitate socială, formatorul  ar trebui să sublinieze importan-
ța participării tinerilor lucrători la acest sistem. În general, tinerii 
nu dispun de o mare experiență în viața socială și profesională 
și, prin urmare, nu cunosc consecințele pe care trebuie să le 
suporte, dacă sunt victime ale accidentelor de muncă sau sunt 
persoane cu nevoi speciale.
Într-adevăr, mulți tineri preferă să primească integral salariul, 
„în plic”, în loc să acorde o mică parte din acesta ca o contribu-
ție la sistemul de securitate socială pentru a se proteja împotri-
va unei boli sau a unui accident.
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Formatorul va sprijini tinerii lucrători, elevi sau studenți  să ex-
ploreze și să ia decizii cu privire la evenimentele de viață atât 
la locul de muncă, cât și la locul de trai. 
Pentru aceasta, el poate propune o activitate de grup în care 
va cere participanților să dezvolte mai multe scenarii pentru a 
ajuta un lucrător tânăr să decidă să contribuie la sistemul nați-
onal de securitate socială. 
Participanții, împărțiți în două grupuri, vor fi  rugați să citească 
o poveste despre un lucrător tânăr, înainte de a dezvolta două 
scenarii - unul în care totul merge foarte bine și altul în care 
nimic nu funcționează. 
Apoi, participanții vor analiza avantajele și dezavantajele con-
tribuției la sistemul de securitate socială, referindu-se în ace-
lași timp la cele două scenarii. 
La fi nal, fi ecare echipă va fi  invitată să prezinte un   raport.
Formatorul va informa participanții cu referire la deducerile 
obligatorii din salariile lucrătorilor.
În Sesiunea a 4-a a Ghidului sunt specifi cate toate deducerile 
din salariile lucrătorilor:

- Codul fi scal, nr. 1163-XIII  din  24.04.1997http://www.lex.
md/fi sc/codfi scaltxtro.htm#Articolul 15.

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

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

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

- Legea fondurilor asigurării obligatorii de asistenţă medica-
lă pe anul 2018 nr. 280 din 15.12.2017

- Legea sindicatelor, 2000
Un exemplu al acestei activități poate fi  găsit în Cutia de in-
strumente. 
La sfârșitul activității, formatorul va reaminti participanților că 
nu este ușor să prezică pericolele vieții și că experiențele reale 
pot fi  între cele mai bune și cele mai grave.
Activitatea 3.1. «Dezvoltarea scenariilor reale: Sper la mai 
bine și sunt gata de  mai rău» explică participanților multe 
aspecte ale muncii informale.

Securitatea socială

Activitatea 3.1
Dezvoltarea 
scenariilor 
reale: Sper 
la mai bine 
și sunt gata 
de mai rău!
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Sesiunea

Economia informală se referă la toate activitățile economice 
desfășurate de lucrători și de unitățile economice care nu sunt 
acoperite - teoretic sau practic - sau nu sunt sufi cient de aco-
perite prin dispoziții ofi ciale. Astfel, munca informală include:
- Lucrătorii independenți și întreprinderile în care: 
(1) dimensiunea întreprinderilor este sub nivelul indicat (în 
ceea ce privește numărul angajaților); 
(2) întreprinderea nu este înregistrată în conformitate cu stan-
dardele legislative în vigoare și / sau
 (3) angajații nu sunt înregistrați (din motive de plată a contribu-
țiilor de  asigurare socială); 
- Lucrătorii care sunt legați prin relații de muncă care nu fac 
obiectul Codului Muncii, al sistemului de impozit pe venit, asi-
gurărilor sociale sau când nu li se acordă anumite prestații 
(cum ar fi  notifi carea concedierii, concediu anual plătit sau con-
cediu medical, etc.).
Deseori, lucrătorii din sectorul informal se confruntă cu condiții 
de muncă precare și cu un nivel scazut de trai. Activitățile in-
formale se caracterizează prin aspecte cheie, cum ar fi  venituri 
scăzute, lipsă de protecție, concediere fără notifi care sau com-
pensare, condiții de lucru nesigure și lipsa unei indemnizații.
În plus, deoarece tinerii sunt, prin natura lor, angajați în muncă 
temporară, caracterizată de relații de muncă angajat-angajator 
destul de vulnerabile, impactul muncii informale asupra lucrăto-
rilor tineri și, prin urmare, capacitatea acestora de a contribui la 
sistemul de securitate socială, devine mai importantă compara-
tiv cu situația și capacitatea lucrătorilor adulți.
Formatorul va pregăti  exemple care să refl ecte cazuri  de 
muncă informală în Moldova,  cum ar fi  vânzătorii  stradali, 
lucrătorii la domiciliu, zilierii, tinerii care lucrează în agricultură 
sau temporar în sectoarele construcții, industria ușoară, co-
merț. 
Sindicatele și Inspectoratul de Stat al Muncii pot furniza, de 
asemenea, informații privind sectoarele economice care, cel 
mai adesea, angajează informal lucrătorii. Aceste exemple pot 
servi drept bază pentru dezvoltarea unor cazuri reale.
Vedeti: Sindicatele și economia informală, disponibilă pe http://
sindicate.md/documente/manuale/

Munca 
informală
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Pentru a încheia această sesiune, formatorul  ar trebui să 
reamintească faptul că, deși tinerii se confruntă cu mai multe 
difi cultăți decât adulții pe piața muncii, există grupuri de tineri 
care, din cauza caracteristicilor și circumstanțelor lor persona-
le, sunt mai mult dezavantajate.
Caseta 3.4. oferă câteva exemple de factori care pot spori 
riscurile tinerilor pe piața muncii.

CASETA 3.4. EXEMPLE DE FACTORI CARE POT SPORI 
RISCURILE TINERILOR PE PIAȚA MUNCII

Adesea, factorii de risc de pe piața muncii sunt grupați în factori externi (generali) și factori 
interni (individuali).

Casă /Familie: Când venitul familiei este mai mare, tinerii sunt înscriși la școală și obțin 
mai multe competențe pentru  piața muncii. În ceea ce privește femeile care devin mame 
în perioada adultă, au tendința de a oferi copiilor condiții mai bune de trai și educație, ceea 
ce sporește șansele copiilor de a avea o carieră profesională mai promițătoare mai târziu.

Educație / școală: Nivelul scăzut de educație este strâns legat de starea socială și sărăcie: 
mulți oameni tineri, care nu au un nivelul necesar de formare profesională, provin din familii 
sărace și nevoiașe. S-a dovedit că, educația contribuie în mod semnifi cativ la creșterea 
veniturilor pe piața forței de muncă și sporește oportunitățile  de angajare și produce  un 
impact substanțial  asupra calității vieții. 

Condițiile economice din regiune / zona de reședință au o infl uență directă asupra posi-
bilității de a găsi un loc de muncă. Lucrătorii tineri din zonele urbane benefi ciază în general 
de venituri mai mari și de oportunități de angajare mai bune decât lucrătorii din mediul rural 
Cu toate acestea, unele țări se confruntă cu situații complet opuse în care rata șomajului 
este mult mai scăzută în zonele rurale din cauza agriculturii de subzistență, iar tinerii lucră-
tori din zonele urbane sunt mai expuși la riscurile șomajului, sub-ocuparea forței de muncă 
și marginalziare.

Piața muncii:Activitatea pentru tineri este condiționată în mod direct de starea economiei. 
În general, tinerii sunt mai expuși riscului de șomaj decât alte grupuri de vârstă în țările în 
care economiile sunt vulnerabile. În plus, perioadele prelungite de șomaj, chiar la începutul 
carierei profesionale, nu sunt adesea un semn bun pentru viitoarele locuri de muncă și 
venituri. Pentru unii tineri, angajarea la un loc de muncă temporar și informal la începutul 
carierei este sinonimă cu o mai mare vulnerabilitate, în timp ce pentru alții aceasta este o 
șansă reală de a obține un punct de sprijin pe piața forței de muncă. 

Securitatea socială
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Factori individuali: Problemele de comportament, abandonul școlar și alte difi cultăți la 
școală pot fi  interpretate ca semne de avertizare a difi cultăților pe care copilul le va întâmpi-
na mai târziu în viață. În plus, problemele de sănătate (cum ar fi  HIV / SIDA) împiedică tinerii 
să aibă un loc de muncă stabil, deși nu este încă clar daca această situație este rezultatul 
unei atitudini discriminatorii sau se datorează de fapt unor dizabilități fi zice reale. Adesea, 
tinerii cu dizabilități au acces destul de limitat la educația de bază și, prin urmare, au  sanse 
reduse de  angajare. În funcție de natura dizabilității, tinerii lucrători pot avea nevoie de un 
mediu de lucru și / sau de echipament adaptat nevoilor lor, condiție care, deasemenea, poa-
te reduce șansele de angajare a acestor lucrători tineri. De asemenea, se poate observa că 
sarcina în perioada adolescentă, conduce la  părăsirea timpurie a școlii și  lipsa califi cărilor, 
totodată,  sexul ca atare poate sau nu poate avea un impact direct asupra perspectivelor de 
angajare. Alți factori de risc, care provin din statutul etnic, lingvistic sau de migrant / refugiat 
al unui lucrător ar trebui, de asemenea, luați în considerare.

Sesiunea

 Note pentru 
formator

Dacă, la sfârșitul sesiunii există timp, formatorul va  organiza o 
activitate de grup pentru a încuraja participanții  să refl ecteze 
asupra situației de învățare cu referire la  factorii negativi care 
infl uențează perspectivele de angajare pentru lucrătorii tineri.
În Activitatea 3.2 „Două întrebări: Analizați dezavantajele piații 
muncii”, participanții sunt împărțiți în două echipe. Echipele vor 
elabora o listă detaliată a aspectelor legate de dezavantajele 
pieței muncii. 
Acestea sunt: 
1) Provocările (barierele cu care se confruntă tinerii lucrători, 
cum ar fi  incapacitatea de a găsi locuri de muncă ofi ciale) 
2) Caracteristicile (caracteristicile individuale ale dezavantaje-
lor legate de tineret). 
Doi participanți vor fi  numiți pentru a acționa ca arbitri: unul va 
fi  responsabil pentru înregistrarea timpului necesar realizării 
sarcinilor, iar celălalt va juca rolul de „agent de trafi c”. 
Fiecare echipă primește un cartonaș care conține sarcina pen-
tru echipă. Fiecare echipă va fi  invitată să colecteze informații 
de la membrii celeilalte echipe. Echipele vor avea cinci minute 
pentru a planifi ca metoda de colectare a răspunsurilor de la 
participanți la „Întrebările” 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 informații des-
pre sarcină alocată echipei lor și cinci minute pentru a organiza 
informațiile colectate pe un poster. La fi nalul prezentărilor, for-

Activitatea 3.2
Două întrebări: 
analizați 
dezavantajele 
pieței muncii
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matorul va discuta cu participanții temele comune, diferențele, 
surprizele și elementele lipsă și apoi va stabili legătura dintre 
cele două tabele. Un exemplu de proiectare a acestui tip de 
activitate de grup este inclus în Cutia de instrumente. 

- Care sunt aspectele generale ale cadrului de securitate 
socială în Moldova? Credeți că acesta este adecvat pentru 
a oferi protecție esențială lucrătorilor? Care este nivelul 
de participare a forței de muncă la formarea fondului de 
asigurare socială? Puteți sugera unele îmbunătățiri pentru 
ca sistemul de securitate socială să fi e mai profi tabil și mai 
efi cient?

- Cum poate contribui sistemul de securitate socială la pro-
gresul economic și social al țării?

- În opinia dvs., care sunt cele mai importante probleme de 
asigurare socială pentru  lucrătorii tineri  și care este moti-
vul acestor probleme?

- Ce aspecte sunt caracteristice pentru  economia informală 
din Moldova? Cum pot trece lucrătorii din economia infor-
mală la o activitate formală  pentru a benefi cia  de acces 
mai bun la sistemul de securitate socială?

- Aveți o idee despre stilul dvs. de viață odată ce veți fi  pen-
sionat? În opinia dvs., de câți  bani veți avea nevoie și de 
unde vor proveni acești bani? Ce măsuri intenționați să 
luați pentru a vă asigura că veți avea o viață decentă la 
pensie? 

Subiecte 
pentru 
debrifare 
și refl ecții 
în grup 
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Timpul de muncă şi timpul de odihnă, salariul               

Sesiunea Timpul de muncă şi timpul 
de odihnă, salariul               

Obiective 
de referință

La sfârșitul acestei sesiuni, participanții vor:
Cunoaște reglementările naționale privind timpul de 

muncă, concediul și salariul,
Identifi ca cerințele minime ale unui fl uturaș de salariu,
Explica deducerile din salariul standard.

120 de minute/4ore/8 ore

Reglementările naționale privind timpul de muncă, con-
cediul și salariul.

Plata muncii. Cerințe minime ale unui fl uturaș de sala-
riu.

Deducerile din salariul standard.

 La locul de muncă: Flash standardele de muncă!
 Nu-mi rămâne prea multe la sfârșitul lunii: fl uturașul meu 

de salariu.
 Consultare  rapidă.
 Șefule, am o ultimă întrebare ... Negocierea programelor 

de lucru și a salariilor.

Durata 
Unități 
de conținut

Activități 
de învățare
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Sesiunea

Introducere Această sesiune a programului se concentrează asupra timpu-
lui de muncă și de odihnă și plății muncii.
Sesiunea/modulul are scopul de a consolida și extinde cu-
noștințele participanților cu privire la standardele naționale de 
muncă.
De asemenea, oferă exemple de negociere cu angajatorul a 
clauzelor cu privire la timpul de muncă și de odihnă și plații 
muncii.
Ultima parte a sesiunii este dedicată salariilor, plăților și taxelor.
Sesiunea/modulul este concepută pe baza standardelor de 
muncă din Republica Moldova. 
Formatorul va pregăti fi șele Drepturi@Muncă pentru a sprijini 
participanții în procesul de identifi care a prevederilor legale cu 
referire la drepturile de muncă cu referire la timpul de muncă și 
de odihnă, plata muncii. 
Fișele se vor referi, de asemenea, și la standardele internațio-
nale de muncă.
Formatorul va reaminti participanților ce acte internaționale cu 
referire la subiectul sesiunii/modulului a ratifi cat Republica Mol-
dova și va accentua că acestea stabilesc un minim de drepturi 
pentru lucrătorii din Republica Moldova (Vezi Anexele).
Salariul perceput este adesea principalul criteriu potrivit căruia 
persoana decide să accepte un loc de muncă sau nu. Dar, de 
multe ori, debutul carierei de muncă este a situație foarte nefa-
miliară pentru tineri, în care munca le domină viața de zi cu zi 
și le ocupă cea mai mare parte a timpului. În plus, există difi -
cultăți de schimbare a modului de viață cauzate de trecerea de 
la școală la locul de muncă, în special pentru cei care sunt încă 
adolescenți și care, în general, trebuie protejați deoarece n-au 
ajuns încă la maturitate. 
Pentru a răspunde acestor nevoi, mai multe țări adoptă norme 
speciale privind condițiile de muncă pentru tineri. În mod nor-
mal, acest lucru poate include un maxim de ore de lucru (pe zi 
sau pe săptămână) pentru lucrătorii tineri, interzicerea muncii 
de noapte și alte norme conform cărora tinerii pot reconcilia 
școala și locul de muncă. 
În general, numărul de ore de lucru și modul în care programul 
este organizat poate afecta calitatea muncii și a vieții într-un 
mod important. Munca poate afecta sănătatea, mai ales când 

Note pentru 
formator

Timpul 
de muncă
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Timpul de muncă şi timpul de odihnă, salariul               

orele de muncă sunt lungi și nocturne sau în timpul zilelelor de 
odihnă. Din aceste motive, guvernele naționale introduc ade-
sea standarde minime pentru a proteja sănătatea lucrătorilor 
tineri prin asigurarea unui echilibru între viața profesională și 
cea privată.
Tinerii care întâmpină difi cultăți în găsirea unui loc de muncă 
tind să depășească orele de muncă standard, chiar dacă nu 
este necesar, pentru a demonstra disponibilitatea și capaci-
tatea de a face față cerințelor. De asemenea, tinerilor le este 
teamă să piardă locul de muncă. 
Formatorul ar trebui să atragă atenția participanților asupra 
unor eventuale consecințe ale muncii excesive. De exemplu, 
studiile arată că activitatea de muncă ce depășește  48 de ore 
pe săptămână reprezintă o sursă importantă de stres, care 
poate crește riscul problemelor de sănătate mintală și că, lu-
crul mai mult de 60 de ore pe săptămână poate crește riscul 
bolilor cardiovasculare. Angajații, care lucrează ore neregu-
late, întâmpină adesea probleme cu somnul și concentrarea. 
Lucrul pe timp de noapte poate crește riscul unor probleme de 
sănătate. 

Note pentru 
formator

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

(1) Timpul de muncă reprezintă timpul pe care salariatul, în conformitate cu regulamentul 
intern al unităţii, cu contractul individual şi cu cel colectiv de muncă, îl foloseşte pentru 
îndeplinirea obligaţiilor de muncă.

(2) Durata normală a timpului de muncă   Durata redusă a timpului de muncă

(1) Pentru anumite categorii de salariaţi, în funcţie de vîrstă, de starea sănătăţii, de condi-
ţiile de muncă şi de alte circumstanţeal salariaţilor din unităţi nu poate depăşi 40 de ore 
pe săptămîn (CM. art. 95), în conformitate cu legislaţia în vigoare şi contractul individu-
al de muncă, se stabileşte durata redusă a timpului de muncă.

(2) Durata săptămînală redusă a timpului de muncă constituie:

a) 24 de ore pentru salariaţii în vîrstă de la 15 la 16 ani ;

b) 35 de ore pentru salariaţii în vîrstă de la 16 la 18 ani; 

c) 35 de ore pentru salariaţii care activează în condiţii de muncă vătămătoare, con-
form nomenclatorului aprobat de Guvern (CM. art.96)

Codul Munccii, Titlul IV.Timpul de muncă şi timpul de odihnă
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Sesiunea

Activitatea 4.1.
La locul 
de muncă: 
Flash- 
Standardele 
de muncă!

Acesta este un exercițiu de brainstorming care are scopul de a 
stimula discuții și refl ecții cu referire la timpul de muncă, munca 
suplimentară, munca de noapte, pauza de masă, alte aspecte 
prevazute de Titlul IV. Timpul de muncă și timpul de odihnă al 
Codului Muncii. 
Activitatea se bazează fi șele Drepturi@Muncă, care rezumă 
standardele minime din aceste domenii și tabelele care indică 
argumentele pro și contra pentru lucrători și angajatori. 
Unul dintre participanți va lista  pe tablă sau poster răspunsuri-
le date de participanți cu privire la avantajele și dezavantajele 
pentru lucrători și angajatori (cu trimitere la tabelele cu argu-
mente).
Activitatea 4.1. din Cutia de instrumente oferă câteva exemple 
de argumente pro și contra privind munca în schimburi și mun-
ca de noapte pe care formatorul le  poate folosi pentru a facilita 
discuția. 
Exemple de fi șe  Drepturi@Muncă, bazate pe standardele in-
ternaționale de muncă, sunt prezentate în Cutia cu instrumente 
(Sesiunea 4).
Salariul poate fi  elementul decisiv pentru a accepta un loc de 
muncă. Prin urmare, este deosebit de important ca tinerii să 
înțeleagă modul în care se calculează salariul, ce deduceri 
sunt făcute din salariu  și în ce scop, precum și să înțeleagă 
cerințele minime impuse de Codul Muncii.
Salariile sunt considerate o remunerație, exprimată în termeni 
monetari, plătite de către angajator angajatului pentru munca și 
serviciile prestate. Acestea sunt fi e stabilite prin acord reciproc 
între lucrător și angajator, fi e prin legislația națională. Salariile 
trebuie plătite în mod regulat, iar taxele sunt permise numai în 
conformitate cu legislația națională sau convențiile colective.
Mai multe țări au stabilit, la nivel național, un salariu minim 
pentru lucrători care trebuie să acopere nevoile lor de bază și 
cele ale familiei lor.Vedeți: Metodologia de estimare a costului 
forței de muncă din perspectiva necesităților salariaților, dispo-
nibila pe http://sindicate.md/documente/manuale/
Convențiile colective și contractul individual de muncă între 
angajat și angajator nu pot reduce salariul minim. Unele țări au 
două scale de salarii minime diferite: una se aplică lucrătorilor 
adulți, iar cealaltă se aplică lucrătorilor mai tineri. De exemplu, 
unii oameni cred că un salariu minim mai mic ar putea încuraja 

 Salariul
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companiile să recruteze mai mulți tineri; alții susțin că aplica-
rea unui salariu minim unic ar putea încuraja tinerii să pără-
sească școala pentru a căuta un loc de  muncă. 
C95-  Convenția privind protecția salariilor; C131- Convenția 
privind stabilirea salariilor minime
Analiza unui fl uturaș de salarizare poate să nu fi e cel mai 
atractiv lucru pentru un loc de muncă, dar posibilitatea de a 
face acest lucru va ajuta formabilii  să înțeleagă de ce banii pe 
care îi ridică că salariu sunt mai mici decât suma totală, stabili-
tă în contractul individual de muncă.
Cheltuielile cu salariile lucrătorilor variază de la țară la țară în 
funcție de sistemul național de securitate socială în vioare (a 
se vedea sesiunea 3).

Timpul de muncă şi timpul de odihnă, salariul               
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Sesiunea

CASETA 4.2.  PREVEDERILE CODULUI MUNCII 
CU REFERIRE LA SALARIU

Articolul 128. Salariul
(1) Salariul reprezintă orice recompensă sau câştig evaluat în bani, plătit salariatului de 
către angajator în temeiul contractului individual de muncă, pentru munca prestată sau care 
urmează a fi  prestată.
(2) La stabilirea şi achitarea salariului nu se admite nici o discriminare pe criterii de sex, 
vârstă, dizabilitate, origine socială, situaţie familială, apartenenţă la o etnie, rasă sau na-
ţionalitate, opţiuni politice sau convingeri religioase, apartenenţă sau activitate sindicală.
 (3) Salariul este confi denţial şi garantat.
Articolul 129. Garanţiile de stat în domeniul salarizării
Garanţiile de stat în domeniul salarizării cuprind salariul minim stabilit de stat, tarifele de 
stat de salarizare în sectorul bugetar, cuantumul minim garantat al salariului în sectorul real, 
precum şi adaosurile şi sporurile cu caracter de compensare, garantate de stat şi reglemen-
tate de legislaţia în vigoare.
Articolul 130.
(1)Salariul include salariul de bază (salariul tarifar, salariul funcţiei), salariul suplimen-
tar (adaosurile şi sporurile la salariul de bază) şi alte plăţi de stimulare şi compensare.
(2) Retribuirea muncii salariatului depinde de cererea şi oferta forţei de muncă pe piaţa 
muncii, de cantitatea, calitatea şi complexitatea muncii, de condiţiile de muncă, de calităţile 
profesionale ale salariatului, de rezultatele muncii lui şi/sau de rezultatele activităţii econo-
mice a unităţii
(3) Munca este retribuită pe unitate de timp sau în acord atît în sistemul tarifar, cît şi în sis-
temele netarifare de salarizare.
(4) În funcţie de specifi cul activităţii şi condiţiile economice concrete, unităţile din sectorul real 
aplică, pentru organizarea salarizării, sistemul tarifar şi/sau sistemele netarifare de salarizare. 
 (5) Alegerea sistemului de salarizare în cadrul unităţii se efectuează de către angajator 
după consultarea reprezentanţilor salariaţilor.
Articolul 131. Salariul minim
(1) Orice salariat are dreptul la un salariu minim garantat. 
(2) Salariul minim reprezintă mărimea minimă a retribuţiei evaluată în monedă naţională, 
mărime stabilită de către stat pentru o muncă simplă, necalifi cată, sub nivelul căreia anga-
jatorul nu este în drept să plătească pentru norma de muncă pe lună sau pe oră îndeplinită 
de salariat. 
(3) În salariul minim nu se includ adaosurile, sporurile, plăţile de stimulare şi compensare.
(4) Cuantumul salariului minim este obligatoriu pentru toţi angajatorii persoane juridice sau 
fi zice care utilizează munca salariată, indiferent de tipul de proprietate şi forma juridică de 
organizare.    
Codul Muncii al Republicii Moldova
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CASETA 4.3. MODEL DE CALCULARE 
A SALARIULUI/FLUTURAȘ DE PLATĂ

Model calcul salariu

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

Spre plată
Salariul net:0.00
Fondul social 18%/23%: 0.00
Asigurare medicală 9%: 0.00
Fondul de pensii 6%: 0.00
Impozit pe venit: 0.00
Cotizații sindicale 1%:00

Total impozite/ contributii:0.00
Impozite detaliate
Fondul Social 18%/23%:0.00
Asigurare medicală Angajator 4.5%:.00 
Asigurare medicală Angajat 4.5%:0.00
Fondul de Pensii 6% :0.00
Impozit venit impozabil MDL, 12%:0.00
Scutire personală : 24 mii lei anual
Total Impozit pe venit:0.00
Cotizații sindicale 1%:00
https://salarii.md/

Timpul de muncă şi timpul de odihnă, salariul               
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CASETA 4.4. UNELE DEFINIȚII 
CU REFERIRE LA SALARIU

Costul forței de muncă este defi nit ca valoare a mijloacelor de existență, necesare pentru 
reproducerea normală a lucrătorului și familiei sale (vezi mai multe țn: Metodologia de es-
timare a costului forței de muncă din perspectiva necesităților salariatului, disponibilă pe 
http://sindicate.md/documente/manuale/http://sindicate.md/documente/manuale/)

Salariul minim  reprezintă mărimea minimă a retribuţiei evaluată în monedă naţională, mări-
me stabilită de către stat pentru o muncă simplă, necalifi cată, sub nivelul căreia angajatorul 
nu este în drept să plătească pentru norma de muncă pe lună sau pe oră îndeplinită de 
salariat (Codul Muncii).

Cuantumul minim garantat al salariului în sectorul real este valoarea minimă obligatorie a 
retribuţiei muncii garantată de către stat pentru munca prestată de salariaţi în sectorul real.  
Cuantumul minim garantat al salariului în sectorul real se stabileşte de Guvern după con-
sultarea partenerilor sociali și se reexaminează anual (Codul Muncii).

Începînd cu 1 mai 2019, cuantumul minim garantat al salariului în sectorul real (la întreprin-
deri, organizații, instituții cu autonomie fi nanciară, indiferent de tipul de proprietate și forma 
de organizare juridică, în continuare – unități) a fost stabilit în mărime de 16,42 lei pe oră, 
sau 2775 lei pe lună, calculat pentru un program complet de lucru în medie de 169 de ore 
pe lună. 

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

Sesiunea

Activitatea 4.2.
Nu-mi rămâne 
prea mult la 
sfârșitul lunii: 
fl uturașul meu 
de salariu

Formatorul va utiliza copia unul fl uturaș de salariu pentru a fa-
miliariza participanții cu noțiunile-cheie cu privire la salarizare: 
salariul net, salariul brut, salariul total, contribuții sociale, con-
tribuții medicale, contibuții la fondul de pensii, impozit pe venit, 
cotizații sindicale (vezi Caseta 4.3.)
Formatorul va explica fi ecare exemplu și va oferi consultanță 
și sugestii privind modul de verifi care a faptului că, angajatorul 
plătește toate taxele (impozitele și contribuțiile sociale ).
Formatorul va ajuta formabilii sa identifi ce resursele on-line de 
calculare a salariilor și de verifi care a corectitudinii calculelor 
salariale (de exemplu: https://salarii.md/), 
informații pentru plătitorii de contribuții pe: 
www.cnas.md/lib.php?l=ro&idc=453&t=/Pentru-platito-
rii-de-contributii/Programe-informationale
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La fi nele sesiunii/ modulului, formatorul va  organiza o activita-
te pentru a aplica în practică cunoștințele acumulate referitor 
la timpul de muncă, salariile și concediul.
În Cutia de instrumente sunt oferite exemple în acest sens.
În prima activitate (Activitatea 4.3 „Consultare  rapidă”) partici-
panții vor fi  împărțiți în două grupuri egale. Un grup va consta 
din tineri lucrători care se confruntă cu probleme la locul de 
muncă, iar un alt grup vor fi  „consilieri” care va oferi sfaturi cu 
privire la modul de soluționare a acestor probleme.
Fiecare participant va avea o fi șă care rezumă o situație baza-
tă pe realitate (un exemplu este dat în Cutia cu instrumente). 
Situația va fi  raportată unuia dintre consilieri care va oferi, în 
2-3 minute, sfaturi cu privire la modul în care problema ar tre-
bui soluționată. 
La fi ecare 3-5 minute, formatorul va schimba consilierii, ast-
fel încât tânărul lucrător să poată comunica cu cel puțin doi 
consilieri diferiți. Formatorul  poate organiza această activitate 
de două ori, astfel încât fi ecare „consilier” să 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 să discute pro-
blemele „aduse” la consilieri și să le solicite tinerilor lucrători să 
împărtășească sfaturile pe care le-au primit. Lucrătorii tineri vor 
specifi ca și vor argumenta, care sfat pare a fi  cel mai bun.
De exemplu, formatorul va prezenta următoarea situație  unui 
grup de tineri, în timp ce alt grup va veni cu soluții: 
Lucrați timp de șase luni ca selector de tomate într-o țară 
străină. Ați avut un contract sezonier și aproximativ 20% din 
salariul dvs. brut a fost dedus pentru contribuțiile la asigurările 
sociale (sănătate, accidente de muncă, asigurări de șomaj și 
pensie). Ați găsit acum un contract permanent în țara dvs. și 
doriți să știți dacă vi se poate rambursa banii plătiți sistemului 
de securitate socială în străinătate.
Posibila soluție: Portabilitatea prestațiilor de securitate socială 
este o chestiune de acorduri bilaterale semnate de țara de 
origine și de țara gazdă. Dacă țara dvs. a semnat un acord cu 
țara în care ați lucrat, atunci benefi ciile aferente pot fi  trans-
ferate. De exemplu, cele șase luni de muncă în străinătate la 
calcularea vârstei de pensionare și a pensiei la sfârșitul vieții 
dumneavoastră profesionale.

Timpul de muncă şi timpul de odihnă, salariul               

Activitate 4.3. 
Consultare 
rapidă
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Sesiunea

Ultima activitate a sesiunii/modulului (Activitatea 4.4 „Șefule, 
am o ultimă întrebare ... Negocierea programului de lucru și a 
salariului”) reproduce o negociere privind timpul de muncă și 
salariile. Participanții vor fi  împărțiți în două grupuri: angajatori 
și lucrători. Fiecare grup va avea propriile sarcini și instrucțiuni 
de rol. 
Primul lucru de făcut constă în identifi carea strategiei sau tacti-
cilor de negociere pentru fi ecare grup. 
Odată ce acest lucru este realizat, fi ecare grup va numi un 
purtător de cuvânt pentru a negocia cu reprezentantul celeilalte 
părți. 
Formatorul va stabili timpul de negociere -aproximativ 15 minu-
te. La sfârșitul acestei activități de rol, formatorul va discuta cu 
participanții despre strategia aplicată, dacă a fost efi cientă și ce 
ar face diferit dacă li s-ar propune să negocieze din nou.

- Ce efecte produce asupra lucrătorului  munca suplimen-
tară, nenormată? Ce impact ar putea avea aceste situații 
asupra sănătății, vieții de familie a lucrătorului? Ce impact 
ar putea avea aceste situații asupra locului de muncă, în 
general, în ceea ce privește siguranța, calitatea muncii și 
efi ciența?

- Ce carieră profesională vă planifi cați și ce salariu asteptați 
să primiți, care ar trebui să includă toate taxele necesare?

- Care este salariul minim în Republica Moldova? Credeți 
că e sufi cient pentru un trai decent? Cunoașteți pe cineva 
care primeș te doar salariul minim? Credeți că salariul primit 
îi este sufi cient pentru  satisfacerea nevoilor de bază?

- Ce clauze, în afară de salariu,  veți negocia cu angajatorul? 
Clasifi cați-le în ordinea importanței și justifi cați-le.

Activitatea 4.4. 
Șefule, 
am o ultimă 
întrebare ... 
Negocierea 
programului 
de lucru 
și a salariului

Subiecte 
pentru 
debrifare 
și refl ecții 
de grup 
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Sănătatea şi securitatea în muncă

Sesiunea Sănătatea şi securitatea 
în muncă

Obiective 
de referință

La sfârșitul acestei sesiuni, participanții vor putea:
Identifi ca drepturile și responsabilitățile angajatorilor și 

lucrătorilor cu privire la practicile de securitate si sănă-
tate  la locul de muncă,

Identifi ca riscurile pentru sănătatea și siguranța la locul 
de muncă și sugera măsuri de atenuare a acestor ris-
curi

120 de minute/4ore/8 ore

Drepturile și responsabilitățile angajatorilor și lucrăto-
rilor cu privire la practicile de securitate și sănătate  la 
locul de muncă,

Riscurile pentru sănătate și siguranță la locul de mun-
că,

Planul de protecție si prevenire în domeniul securității și 
sănătății în muncă. 

 „Vânați” pericolul!
 Piramida de securitate

Durata 
Unități 
de conținut

Activități 
de învățare
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Sesiunea

Introducere       Această sesiune/modul  conține trei părți. Scopul primei 
părți este de a familiariza participanții cu drepturile și respon-
sabilitățile lucrătorilor și angajatorilor cu privire la sănătatea și 
securitatea la locul de muncă. 
A doua parte introduce defi niții ale riscurilor inerente la locul de 
muncă și propune metode de identifi care a acestora. 
Ultima parte se concentrează asupra măsurilor care trebuie 
luate pentru a reduce riscurile la locul de muncă.
Formatorul poate propune, în calitate de strategie didactică de 
alternativă, organizarea unei  vizite la un loc de muncă.
În contextul securității și sănătății la locul de muncă, aceasta 
va oferi participanților posibilitatea de a identifi ca riscurile  și 
de a propune  măsurile necesare  pentru a lichida sau diminua 
riscurile identifi cate. 
De asemenea, în măsura în care este posibil, participanții ar 
trebui să aibă posibilitatea să intervieveze atât lucrătorii, cât și 
angajatorii despre măsurile luate pentru îmbunătățirea condiții-
lor de securitate și sănătate la locul de muncă. 
Vizita la un loc de muncă trebuie  să fi e pregătită din timp și 
participanții trebuie să fi e informați în prealabil despre aceasta. 
În mod ideal, aceste vizite ar trebui organizate în grupuri mici 
pentru a „inspecta” mai multe domenii. Odată reveniți în sala 
de studii, participanții vor trebui să raporteze pericolele pe o 
hartă a unității, folosind mai multe culori (de exemplu, roșu 
pentru pericole de siguranță, verde pentru pericole chimice, 
albastru pentru pericolele de sănătate  etc.). 
De asemenea, participantii vor indica și  măsurile luate deja 
pentru a reduce riscurile. Echipele vor fi  rugate să indice și toa-
te îmbolnăvirile sau leziunile ce ar putea rezulta din pericolele 
identifi cate.
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Sănătatea şi securitatea în muncă

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

Biroul Internațional al Muncii (ILO) estimează că aproximativ 2,2 milioane de persoane isi 
pierd anual viața din cauza bolilor la locul de muncă sau a leziunilor. În plus, numărul de 
decese cauzate de condițiile de muncă este în creștere. Numărul accidentelor non-fatale, 
legate de condițiile de muncă, este estimat la 270 milioane pe an (fi ecare caz cauzând, în 
același timp, o medie de cel puțin trei zile de absență de la locul de muncă), precum și 160 
milioane de cazuri noi de boli legate de locul de muncă.

Guvernele, angajatorii, lucrătorii și familiile lor sunt preocupați de condițiile de securitate și 
sănătate la locul de muncă. În timp ce unele activități sunt în mod inerent mai periculoase 
decât altele, unele grupuri de lucrători, cum ar fi  migranții și alți lucrători marginalizați, sunt 
din ce în ce mai expuși riscului de accidentare la locul de muncă sau de apariție a unei boli 
profesionale, dat fi ind faptul că, sărăcia îi obligă adesea să accepte să lucreze în condiții 
precare.

Accidentele și bolile legate de muncă au deseori multiple cauze generate de factori orga-
nizaționali, fi zici și umani. Unele activități implică o serie de riscuri. De exemplu, în mine, 
muncitorii sunt chemați să opereze mașinile în condiții dezastruoase, sunt expuși continuu 
la pulberi și gaze nocive și la riscul de explozie sau de incendiu.

Accidentele legate de muncă și de apariție a unei boli profesionale, reprezintă o povară 
grea pentru lucrători, familiile lor și întreprinderi, precum și pentru societate în ansamblu. 
Costurile pentru economia globală de pe urma accidentelor și bolilor profesionale sunt es-
timate la echivalentul a 4% din PIB-ul global.

Pe de altă parte, este clar că o forță de muncă sănătoasă contribuie atât la creșterea pro-
ductivității muncii, cât și la cresterea intreprinderilor si a tarii, prin reducerea numărului de 
accidente și boli și limitarea cererilor de despăgubire și de asigurare.

Sursa: OIM, Viața mea ... Treaba mea ..Munca mea sigură. Managementul riscului la locul 
de muncă, ILO Geneva, 2008

Lucrătorii pot evita multe accidente sau pot atenua impactul 
acestora atunci când sunt bine informați cu privire la riscu-
rile specifi ce funcției. Lucrătorii au drepturi specifi ce în caz 
de expunere la pericole la locul lor de muncă, dar sunt, de 
asemenea, responsabili pentru propria persoană și de alte 
persoane care ar putea fi  afectate de acțiuni sau omisiuni în 
timpul lucrului. 

Securitatea 
și sănătatea 
la locul 
de muncă: 
drepturi 
și obligații
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Sesiunea

Note pentru 
formator

Accidentele la locul de muncă pot fi  evitate prin adoptarea unui 
comportament atent, activ și receptiv din partea lucrătorilor. 
Un salariat care nu șterge la timp un lichid vărsat, poate provoca 
prin aceasta vătămarea prin alunecare a unui coleg, care crede 
că, poate să-și îndeplinească sarcina fără riscuri. Este un exem-
plu simplu, dar sufi cient pentru a ilustra acest scenariu. 
Formatorul va încuraja participanții să se gândească la res-
ponsabilitățile lor în ceea ce privește siguranța și să reducă 
riscurile de accidentare la locurile lor de muncă. Această res-
ponsabilitate pentru securitatea și sănătatea la locul de muncă 
vizează toata lumea. 
Angajatorii sunt primii responsabili și trebuie să garanteze în 
mod legal securitatea și sănătatea la locul de muncă. Cu toate 
acestea, în multe unități, angajatorii nu sunt conștienți de toate 
riscurile la locul de muncă. De cele mai multe ori, se bazează 
pe angajați pentru a identifёica riscurile și pentru a lua măsuri 
efi ciente pentru a le elimina sau a le atenua.
Tinerii sunt, adesea, primele victime ale accidentelor la locul de 
muncă. Aceste fenomene apar deseori deoarece tinerii tind să 
lucreze din greu și / sau repede pentru a da o impresie bună 
șefi lor. Adesea, aceștia nu sunt conștienți de pericolele asocia-
te echipamentului utilizat. Prin urmare, zelul excesiv din partea 
lor, pentru a dovedi că sunt capabili să realizeze sarcinile de 
muncă, poate crește probabilitatea de accidentare. Ca anga-
jați noi, ei au tendința de a „evita problemele” și preferă să nu 
raporteze condiții de muncă necorespunzătoare. Astfel, tinerii 
lucrători care nu sunt pe deplin conștienți de drepturile lor sau 
care nu sunt încă bine stabiliți în munca lor, sunt obligați să 
aplice instrucțiunile de securitate și sănătate  în muncă care 
i-au fost aduse la cunoștință. 
Formatorul va rezuma responsabilitățile angajatorilor și ale an-
gajaților în domeniul securității și sănătății la locul de muncă.
Vezi mai multe: Codul muncii, Titlul IX. Securitatea și sănătatea 
în  muncă, Legea securității şi sănătății  în muncă nr.186 din 
10.07.2008
Câteva exemple sunt prezentate în caseta 5.2.6

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

CASETA 5.2.RESPONSABILITĂȚILE ANGAJATORILOR 
ȘI ALE ANGAJAȚILOR ÎN DOMENIUL SECURITĂȚII 

ȘI SĂNĂTĂȚII LA LOCUL DE MUNCĂ
Obligațiile angajatorului 
(Legea SSM, art. 13)

a) să fi e în posesia unei evaluări a riscurilor profesionale, inclu-
siv a celor referitoare la grupurile sensibile la riscuri specifi ce;
b) să decidă care sînt măsurile de protecţie ce urmează a fi  
luate şi, în caz de necesitate, care este echipamentul de pro-
tecţie ce poate fi  utilizat; 
c) să ţină evidenţa accidentelor de muncă ce au ca efect in-
capacitatea de muncă a lucrătorului pentru mai mult de 3 zile
d) să întocmească pentru autorităţile competente, în conformi-
tate cu  actele normative în vigoare, rapoarte privind acciden-
tele de muncă suferite de lucrătorii săi;
e) din faza de cercetare, proiectare şi execuţie a construcţiilor, 
a echipamentelor de lucru, precum şi de elaborare a tehno-
logiilor de fabricaţie, să adopte soluţii conforme cerinţelor de 
securitate şi sănătate în muncă, a căror aplicare va avea ca 
efect eliminarea sau diminuarea riscurilor profesionale.
f) să întocmească, în cazul cînd natura şi gradul de risc profe-
sional o necesită, un plan anual de protecţie şi prevenire care 
să includă măsuri tehnice, sanitare, organizatorice şi de altă 
natură, bazat pe evaluarea riscurilor profesionale, care să fi e 
aplicat corespunzător condiţiilor de lucru specifi ce unităţii;
g) să stabilească pentru lucrători atribuţiile ce le revin în dome-
niul securităţii şi sănătăţii în muncă, corespunzător posturilor 
de lucru sau funcţiilor exercitate;
h) să asigure elaborarea instrucţiunilor de securitate şi sănăta-
te în muncă, în spiritul prezentei legi, pentru aplicarea actelor 
normative în domeniu, ţinînd seama de particularităţile activi-
tăţilor şi ale locurilor de muncă din unitate; 
i) să asigure şi să controleze, prin propria competenţă, prin in-
termediul lucrătorilor desemnaţi şi/sau al serviciilor externe de 
protecţie şi prevenire, cunoaşterea şi aplicarea de către toţi lu-
crătorii a măsurilor prevăzute în planul de protecţie şi prevenire 
stabilit, precum şi a dispoziţiilor legale în domeniul securităţii şi 
sănătăţii în muncă; 
 j) să ia măsuri pentru asigurarea unităţii cu materialele nece-
sare informării şi instruirii lucrătorilor: afi şe, ghiduri, fi lme cu 
privire la securitatea şi sănătatea în muncă etc.;

Obligațiile lucrătorilor 
(Legea SSM, art. 19)

(1) Fiecare lucrător îşi va 
desfăşura activitatea în 
conformitate cu pregătirea 
profesională şi instruirea 
sa, precum şi cu instruc-
ţiunile de securitate şi să-
nătate în muncă primite 
din partea angajatorului, 
astfel încît să nu expună la 
pericol de accidentare sau 
de îmbolnăvire profesio-
nală nici propria persoană 
şi nici alte persoane care 
ar putea fi  afectate de acţi-
unile sau de omisiunile lui 
în timpul lucrului. 

(2) Pentru realizarea dis-
poziţiilor alin.(1), lucrătorii 
sînt obligaţi: 

a) să utilizeze corect ma-
şinile, aparatele, unel-
tele, substanţele pericu-
loase, echipamentele de 
transport şi alte mijloace 
de producţie; 

b) să utilizeze corect echi-
pamentul individual de 
protecţie pus la dispoziţie 
şi, după utilizare, să îl în-
apoieze sau să îl pună la 
locul destinat pentru păs-
trare; 

c) să excludă deconec-
tarea, schimbarea sau 
mutarea arbitrară a dis-
pozitivelor de protecţie 
ale maşinilor, aparatelor, 

80



Sesiunea

k) să asigure informarea fi ecărei persoane, anterior angajării în 
muncă, asupra riscurilor profesionale la care aceasta ar putea 
fi  expusă la locul de muncă, precum şi asupra măsurilor de 
protecţie şi prevenire necesare;
 l) să angajeze numai persoane care, în urma examenului me-
dical şi, după caz, a testării psihologice a aptitudinilor, cores-
pund sarcinii de muncă pe care urmează să o execute;
m) să asigure efectuarea examenului  medical periodic şi, 
după caz, testarea psihologică periodică a lucrătorilor; 
n) să ţină evidenţa zonelor cu risc profesional grav şi specifi c, 
menţionate la art.10 alin. (4) lit. e);
o) să asigure funcţionarea permanentă şi corespunzătoare a 
sistemelor şi dispozitivelor de protecţie, a aparaturii de măsu-
rare şi de control, precum şi a instalaţiilor de captare, de reţi-
nere şi de neutralizare a substanţelor nocive degajate în timpul 
proceselor tehnologice; 
p) să asigure comunicarea, cercetarea şi raportarea corectă 
şi în termenele stabilite a accidentelor de muncă produse în 
unitate, elaborarea şi realizarea măsurilor de prevenire a aces-
tora; 
q) să prezinte documentele şi informaţiile privind securitatea şi 
sănătatea în muncă, solicitate de inspectorii de muncă în tim-
pul controlului sau în timpul cercetării accidentelor de muncă; 
r) să asigure realizarea măsurilor dispuse de inspectorii de 
muncă în timpul controlului şi în timpul cercetării accidentelor 
de muncă; 
s) să desemneze, la solicitarea inspectorului de muncă, lucră-
torii care să participe la efectuarea controlului sau la cerceta-
rea accidentelor de muncă;
t) să nu modifi ce starea de fapt rezultată din producerea unui 
accident grav, mortal sau colectiv, de muncă, cu excepţia ca-
zurilor cînd  menţinerea acestei stări poate genera alte acci-
dente de muncă ori poate periclita viaţa accidentaţilor şi a altor 
persoane;
u) să asigure lucrătorii cu echipamente de lucru neprimejdi-
oase;  
v) să acorde gratuit lucrătorilor echipament individual de pro-
tecţie;
x) să acorde gratuit lucrătorilor echipament individual de pro-
tecţie nou în cazul degradării acestuia sau în cazul pierderii 
calităţilor de protecţie.

uneltelor, instalaţiilor, clă-
dirilor şi altor construcţii, 
precum şi să utilizeze co-
rect aceste dispozitive; 

d) să comunice imediat 
angajatorului şi/sau luc-
rătorilor desemnaţi orice 
situaţie de muncă pe care 
au motive întemeiate să o 
considere un pericol grav 
pentru securitate şi sănă-
tate, precum şi orice de-
fecţiuni ale sistemelor de 
protecţie;

e) să aducă la cunoştinţă 
conducătorului locului de 
muncă şi/sau angajatorului 
orice caz de îmbolnăvire a 
lor la locul de muncă sau 
orice accident de muncă 
suferit de ei;

f) să coopereze cu anga-
jatorul şi/sau cu lucrătorii 
desemnaţi, atîta timp cît 
este necesar, pentru a face 
posibilă realizarea oricăror 
măsuri sau cerinţe dispuse 
de inspectorii de muncă 
sau pentru a da posibilitate 
angajatorului să se asigu-
re că mediul de lucru este 
în siguranţă şi nu prezintă 
riscuri profesionale în acti-
vitatea lucrătorului; 

g) să însuşească şi să 
respecte instrucţiunile de 
securitate şi sănătate în 
muncă. 

3) Obligaţiile prevăzute 
la alin.(1) se aplică, după 
caz, şi altor persoane 
specifi cate la art.3 alin.(2) 
lit.c)–h).
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Aceste responsabilități sunt ilustrate în trei drepturi principale 
ale lucrătorilor:7

Dreptul de a fi  informat cu privire la pericolele la locul de mun-
că și de a ști cum să le abordeze. Având în vedere că angaja-
torii sunt obligați să asigure securitatea și sănătatea la locul de 
muncă, aceștia trebuie să informeze și să instruiască lucrătorii 
cu privire la modul de a se comporta în fața pericolelor. 
Instruirea lucrătorilor în domeniul securităţii şi sănătăţii în mun-
că cuprinde următoarele faze:
1) instruirea la angajare:

a) instruirea introductiv-generală;
b) instruirea la locul de muncă;

2) instruirea periodică8

Programele de formare pentru noii angajați  trebuie să includă 
cel puțin:
1) actele normative naţionale de securitate şi sănătate în muncă;
2) consecinţele posibile ale necunoaşterii şi nerespectării acte-

lor normative de securitate şi sănătate în muncă; 
3) riscurile profesionale specifi ce unităţii;
4) măsurile la nivelul unităţii privind stingerea incendiilor, eva-

cuarea lucrătorilor în cazul unui pericol grav şi imediat şi 
acordarea primului ajutor în caz de accidentare în muncă.
(Vezi mai multe în Cutia de instrumente)

Dreptul de a participa la programele de securitate  și sănătate 
la locul de muncă (Legea securității si sănătații  în muncă nr.186 
din 10.07.2008, art. 15, 16). Aceasta include dreptul lucrătorilor 
de a participa în cadrul Comitetului pentru securitate şi sănătate 
în muncă (Regulamentul-cadru de organizare şi funcţionare a 
comitetului pentru securitate şi sănătate în muncă, aprobat prin 
Hotărîrea Guvernului nr.95 din 5 februarie 2009).
Dreptul de a refuza munca care are „Pericole extreme” pen-
tru sine sau pentru alții.

Sănătatea şi securitatea în muncă

7 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 activităţilor de protecţie a lucrătorilor la locul de 
muncă şi prevenire a riscurilor profesionle Hotărîrea 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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Identifi cați 
riscuri 
mai puțin 
periculoase 
la locul 
de muncă

Sesiunea

Activitatea de muncă care prezintă „pericol extrem” înseamnă 
o sarcină care nu corespunde naturii muncii propuse și poate 
duce la situații în care lucrătorul nu este bine instruit, echipat 
sau experimentat. Un lucrător are dreptul să refuze efectuarea 
de lucrări în cazul apariţiei unui pericol pentru viaţa ori sănăta-
tea sa până la înlăturarea acestuia (Legea securității si sănăta-
ții  în muncă nr.186 din 10.07.2008, art. 20 lit. c)).
Cele mai periculoase sunt considerate locurile de muncă din 
construcții, sectorul minier, agricultură. Puțini oameni se gân-
desc la pericolele legate de muncă în birouri sau în sectorul 
terțiar. Prin urmare, este imperativ să informăm oamenii despre 
pericolele care există în orice loc de muncă. 
Conceptul de „risc” este defi nit ca o activitate, situație sau sub-
stanță care ar putea fi  dăunătoare, fi zic sau mental. Ricurile pot 
fi  împărțite în două categorii principale: riscuri pentru sănătate 
și riscuri de siguranță.
Legea securității și sănătății în muncă defi nește pericolul de 
accidentare sau de îmbolnăvire profesională ca sursă a unei 
posibile leziuni sau afectări a sănătăţii lucrătorului la locul de 
muncă.
Angajatorul are responsabilitatea de a  instrui noii angajați și 
de a-i informa asupra pericolelor și riscurilor de muncă. 
Tinerii lucrători se pot simți stânjeniți să pună prea multe între-
bări. Dar dacă nu pun întrebări și angajatorul nu-i antrenează 
să lucreze în condiții de siguranță, ei nu vor realiza niciodată 
pericolele cu care se confruntă și vor avea risc sporit de acci-
dentare la locul de muncă. 
Formatorul  trebuie să  incurajeze participanții să pună întrebări 
atunci când nu știu sau nu înțeleg ceva.
Scopul acestei activități este de a dezvolta capacitatea partici-
panților de a identifi ca pericolele inerente securității și sănătății 
la locul de muncă. 
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Paticipanții vor forma grupuri din 4-5 persoane, fi ecare echipă 
va fi  rugată să identifi ce pericolele la anumite locuri de muncă 
(bucătăria la o unitate de fast-food, magazin alimentar, birou 
și benzinărie) și apoi să enumere bolile și leziunile care pot 
apărea la fi ecare loc de muncă. Dacă timpul este prea scurt, 
formatorul  poate decide să îmbine această activitate cu urmă-
torul exercițiu intitulat „Piramida de securitate”. În acest caz, 
formatorul va prezenta una sau două imagini și va propune  
participanților să identifi ce atât pericolul, cât și mijloacele de 
control al acestuia. 
Dacă programul de formare este organizat pentru liceeni sau 
elevii institutiilor de invățământ profesional tehnic, formatorul 
poate organiza în continuare o activitate de „vânătoare” a pe-
ricolelor în sala de clasă. Această activitate are rolul de a ajuta 
participanții să înțeleagă că,  sălile de clasă, cât și locul de 
muncă pot avea propriile tipuri de pericole care trebuie identifi -
cate și raportate. 
În grupuri mici, participanții vor fi  rugați să examineze sala de 
clasă (podea, pereți, lumini, ventilație, zgomot, temperatură) și 
să enumăre diferitele pericole care pot apărea.
În timpul acestei activități, formatorul va sprijini participanții să 
clasifi ce pericolele pe categorii (fi zic, chimic, biologic, ergono-
mic etc.) și să evidențieze pericolele care pot avea un impact 
imediat (pericol de securitate), precum și consecințe pe ter-
men lung (pericole pentru sănătate).

Sănătatea şi securitatea în muncă

Activitatea 5.1 
Urmărirea 
pericolului!
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CASETA  5.3. REZUMAT AL PERICOLELOR 
PRIVIND SECURITATEA ȘI SĂNĂTATEA 

LA LOCUL DE MUNCĂ /ACTIVITATE.

Riscuri de securitate și sănătate 9

Pericole pentru sănătate Pericole pentru siguranță

În general, riscurile pentru sănătate cauzează 
boli profesionale, cum ar fi  pierderea auzului 
indusă de zgomot, probleme respiratorii 
cauzate de expunerea la substanțe chimice 
sau micro-leziuni repetate. Un pericol 
pentru sănătate poate provoca probleme 
pe termen lung sau cronice. Cineva cu o 
boală profesională poate să nu recunoască 
simptomele imediat. De exemplu, pierderea 
auzului este adesea difi cil de detectat într-o 
etapă avansată. Există cinci categorii de 
pericole care pot provoca boli profesionale:

Pericole chimice: gaze, vapori, lichide sau 
praf care pot dăuna corpului lucrătorului. Ca 
exemplu, se pot menționa produsele de cură-
țare, acidul din baterii sau pesticidele.

Pericole biologice: organisme vii care pot 
provoca boli cum ar fi  gripa, hepatita sau 
tuberculoza. Ca exemplu, se pot menționa 
bacterii, viruși sau insecte. La locul de muncă, 
o persoană poate fi  expusă riscurilor biologice 
fi ind  în contact cu seringi, bolnavi, animale 
etc.

Factori fi zici: surse puternice de energie 
pentru a dăuna corpului. Exemplele includ 
poluarea cu căldură, lumină, vibrații, zgomot 
sau radioactivitate

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

Pericolele de siguranță pot duce la 
vătămări și accidente imediate, cum 
ar fi  arsuri, zgârieturi, fracturi, leziuni 
la spate sau chiar moartea. Printre 
principalele pericole de siguranță se 
numără:

Alunecarea / declanșarea fi relor elec-
trice sau a scurgerilor.

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

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

Lucrari la înălțime, cum ar fi  cele rea-
lizate pe schele sau scări.

Călătorii cu  vehicule cum ar fi  cami-
oane și stivuitoare.

Ridicarea încărcăturii grele și a altor 
operații de manipulare.

Lucrari de coborare a greutatilor sau 
ca urmare a rulării sau a mișcării

Violența cauzată de alți lucrători / 
membri ai personalului / clienți / pu-
blic.

Lucrari executate solitar  sau în 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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 „Vânătoarea” 
de pericole 
la locul 
de muncă

În timpul activității „Vânătoarea” de pericole la locul de mun-
că”, formatorul va avea ocazia să discute modalități și metode 
de atenuare a riscurilor la locul de muncă.

Eliminați pericolele: soluția ideală este eliminarea pericolului 
la locul de muncă sau limitarea acestuia într-un loc specifi c 
și izolat. De exemplu, plasarea indicatoarelor și gardurilor  în 
jurul surselor de scurgere, instalarea de podele antiderapante 
și instalarea sistemelor de protecție fi zică pentru a evita utiliza-
torii de orice prejudiciu cauzat de mutarea materialelor. Astfel, 
locul de muncă va deveni mai sigur și responsabilitatea nu se 
va baza numai pe lucrători.
Îmbunătățirea strategiilor și procedurilor de lucru: Această me-
todă se aplică în cazurile în care nu este posibilă eliminarea 
completă a pericolului sau limitarea acestuia la o locație izola-
tă. Strategiile efi ciente de siguranță pot contribui la reducerea 
riscului expunerii lucrătorilor la echipamente periculoase. De 
exemplu, pot fi  instalați sau aplicați indicatori de avertizare  
„Atenție! Pericol de viață!”.
Purtați uniforme și echipamente: Echipamentul individual 
de protecție (EIP) este una dintre cerințele minime pentru pre-
venirea  pericolelor la locul de muncă. Lucrătorii sunt obligați 
să poarte echipamente de protecție, dacă este necesar, chiar 
dacă sunt incomode. EIP nu elimină pericolul ca atare și, prin 
urmare, constituie unul dintre cele mai puțin efi ciente sisteme 
de tratare a pericolelor. De exemplu, poate fi  recomandabil să 
purtați încălțăminte cu talpă antiderapantă, EIP pentru protec-
ția capului.
Fiecare lucrător are dreptul să fi e informat cu privire la peri-
colele care există la locul de muncă și cum să le depășească.

Sănătatea şi securitatea în muncă
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CASETA 5.4. ÎNTREBĂRI CARE POT GHIDA PARTICIPANȚII  
ÎN PROCESUL NEGOCIERILOR  CU PRIVIRE 
LA ASPECTELE LEGATE DE SECURITATEA 
ȘI SĂNĂTATEA LA LOCUL DE MUNCĂ. 

Întrebări despre securitatea și sănătatea la locul de muncă, adresate angajatorului 

1. Când pot benefi cia de  instruire cu privire la securitatea și sănătatea la locul de muncă?

2. Care sunt riscurile pe care trebuie să le cunosc?

3. Pe cine trebuie să contactez dacă am întrebări despre cum să-mi fac un loc de muncă 
în siguranță?

4. Dacă identifi c ricscuri, cui să  le raportez?

5. Care sunt procedurile de securitate și sănătate pe care trebuie să le urmez?

6. Ce echipament individual de protecție voi folosi în activitatea de muncă?

7. Am dreptul să fi u informat referitor la EIP pentru funcția pe care o dețin? 

8. Ce trebuie să întreprind în caz de urgență? Pe cine să contactez în caz de rănire?

9. Unde pot găsi stingătoare de incendiu, truse de prim ajutor medical?

10. Care sunt obligațiile mele privind securitatea  și sănătatea la locul de muncă?

Activitatea 5.2 
Piramida 
de securitate

Scopul acestei activități este de a dezvolta competența parti-
cipanților de gestionare a  pericolelor la locul de muncă. Acti-
vitatea este concepută pe baza unei piramide reproduse pe o 
masă și împărțită în trei părți. 
Fiecare parte se referă la una dintre cele trei metode necesare 
pentru gestionarea pericolelor, oferind în același timp un număr 
de puncte fi ecarei metode: 1. Eliminarea pericolului. 2. Îmbună-
tățirea strategiilor și procedurilor de lucru. 3. Purtarea echipa-
mentului de protecție.
Participanții vor fi  împărțiți în trei grupuri mici. Fiecare grup va 
avea câte un  participant pe rol de scriitor și pe rol de  mesa-
ger. 
Fiecare grup va primi propriul set de carduri colorate, pentru a 
acorda puncte fi ecărei echipe la sfârșitul activității.
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Subiecte 
de debrifare 
și refl ecții 
în grup

Grupurile vor avea trei minute să citească legenda care înso-
țește fi ecare imagine, apoi să noteze pe carduri, propria lor 
soluție de  prevenire a accidentului, și apoi trimite mesagerul 
să afi șeze cardul  pe partea respectivă a piramidei. 
Formatorul poate organiza atâtea runde câte imagini  sunt pro-
puse sau poate decide un scor câștigător. 

- Identifi cați  măsura în care interesele angajatorilor și ale 
lucrătorilor sunt similare în ceea ce privește securitatea și 
sănătatea în muncă. 

- Care sunt domeniile-cheie în care angajatorii și angajații 
pot lucra împreună pentru a atinge aceleași obiective pen-
tru securitatea și sănătatea la locul de muncă? Ce poate 
face angajatorul pentru a asigura participarea activă a lu-
crătorilor? Care sunt obligațiile lucrătorilor?

- Care sunt cele mai bune scenarii pentru tinerii lucrători de 
a înțelege importanța unui loc de muncă ce corespunde 
cerințelor de securitate și sănătate în muncă? 

- Dați câteva exemple de riscuri specifi ce privind securitatea 
și sănătatea la locul de muncă care pot să nu fi e evidente, 
dar pot provoca apoi probleme  grave de sănătate. 

- Specifi cați câteva metode pe care angajatorii și lucrătorii le 
pot utiliza pentru a fi  mai bine informați despre riscurile la 
locul de muncă și evitatea lor.

- Care sunt principalele benefi cii economice și sociale atunci 
când problemele de sănătate și securitate la locul de mun-
că sunt soluționate?

Sănătatea şi securitatea în muncă
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Exercitarea drepturilor la locul de muncă

Exercitarea drepturilor 
la locul de muncăla locul de muncă

Obiective 
de referință

La sfârșitul acestei sesiuni, participanții vor putea:
Să aplice strategii pentru a aborda problemele cauzate 

de practicile neloiale la locul de muncă.
Gestiona confl ictele la locul de muncă. 

180 de minute/4ore/8 ore

Strategii de abordare a  problemelor cauzate de practi-
cile neloiale la locul de muncă.

 Managementul confl ictelor la locul de muncă. 

 Gestionarea confl ictului la locul de muncă: Deci, ești 
dezamăgit ...
 Care este stilul tău?
  ... și povestea este departe de a se termina.

Durata 

Unități 
de conținut

Activități 
de învățare
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Introducere Este important să ne cunoaștem drepturile la locul de muncă, 
însă a le cunoaște doar, nu este sufi cient  pentru a garanta  
respectarea lor. 
Această ultimă sesiune a programului  de formare se axează pe 
strategiile de sprijinire a  tinerilor în vederea  gestionării confl ic-
telor la locul de muncă în scopul asigurării drepturilor. Abilitățile 
de negociere și capacitatea de abordare pozitivă a problemelor   
sunt în centrul acestor strategii, precum și capacitatea de a iden-
tifi ca oamenii, organizațiile și instituțiile  din comuntate,  care  pot 
contribui la soluționarea confl ictelor de muncă.
Formatorul este încurajat  să invite la această sesiune repre-
zentanți ai sindicatelor, care vor  împărtăși  unele experiențe 
personale și vor  discuta cu lucrătorii tineri despre eventuale  
temeri  și reticența acestora  de a aborda probleme difi cile în 
relațiile cu angajatorii. 
Într-adevăr, este deosebit de important să se demonstreze că, 
pe o bază individuală, nu este ușor să fi e obținute  condiții de 
muncă echitabile, dar prin aderarea la un sindicat și/sau la un 
consiliu al muncitorilor,  lucrătorul este luat în serios și va fi  mai 
bine auzit. 
Se consideră că, lucrătorilor tineri sau celor recent angajați le 
este mai difi cil să-și exercite drepturile, mai ales dacă se afl ă 
sub presiunea dorinței de a evita problemele și a nu lăsa o im-
presie slabă.
Primul sentiment pe care lucrătorii îl exprimă atunci când con-
stată că, le-au fost încălcate drepturile este furia. Primul refl ex 
este de a se confrunta cu superiorul/ angajatorul. Cu toate 
acestea, în timp ce furia este o reacție naturală, este important 
să ne  exprimăm furia într-un mod constructiv.
Când apare o problemă la locul de muncă, primul pas este 
să  stabilim,  în mod corespunzător,  care ne sunt drepturile și 
obligațiunile. Contactarea sindicatelor, a consiliului muncitorilor 
sau a unei organizații de mediere / conciliere ar putea fi  foarte 
utilă pentru a ne înțelege mai bine drepturile și obligațiunile 
într-o anumită situație. 
Dacă părțile confl ictului manifestă mânie sau furie, întotdeau-
na vor exista consecințe, de exemplu, putem  pierde simpatia 
colegilor. De asemenea, majoritatea angajatorilor nu apreciază 
un lucrător care decide să facă față problemelor la locul de 
muncă cu agresiune. 

Abordați 
problemele 
într-un mod 
constructiv
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Formatorul va propune câteva reguli generale pentru  gestio-
narea  constructivă a stării de furie la locul de muncă (Vezi Ca-
seta de instrumente - Cercul emoțiilor după Robert Plutchik):
- Recunoașteți starea de furie. Furia este un sentiment natural 
și uman. Negarea sau respingerea acesteia dă loc unui sen-
timent de vinovăție sau o scuză pentru a reveni la incident în 
mod continuu. Acest comportament este total contraproduc-
tiv și subminează doar energia noastră.

- Încercați să înțelegeți punctul de vedere și/sau intențiile 
celeilalte persoane și încercați să analizați situatia dintr-un 
alt unghi și să luați în considerare toate faptele legate de 
aceasta.

- Decideți ce puteți face pentru a gestiona efi cient furia. Luați 
în considerare avantajele și dezavantajele de a trata direct 
cu cealaltă persoană situația sau indirect (de exemplu, în 
fața unui prieten). Decizia de a acționa imediat, mai târziu 
sau de a nu face acest lucru va depinde de impactul pe care 
îl vor avea motivele furiei lucrătorului asupra siguranței mun-
cii sale și asupra modului în care acest lucru îi afectează pe 
alți lucrători. Înainte de a lua orice decizie, tânărul lucrător 
trebuie să-și ia timp și să analizeze cât de rezonabilă poate 
fi  cealaltă persoană. De exemplu, dacă i-ar putea „otrăvi” 
viața pentru că,  s-a considerat ofensat, rănit sau amenințat 
de cuvintele lucrătorului. Este mai bine să vorbești direct cu 
persoana în cauză sau poate să aplici alta strategie.  Este 
important și în interesul fi ecăruia, să nu fi e făcute concluzii 
pripite.

- Exprimați deschis mânia, dacă este cazul. Alegerea momen-
tului de exprimare este un factor cheie în această situație. 
Prin urmare, cel mai bine este să așteptați până când va 
veni momentul potrivit pentru a discuta această problemă în 
mod privat și fără riscul de întrerupere. Prin urmare, cum să 
începeți și urmărirea discuției va avea un impact incontesta-
bil asupra succesului.

- Exprimați-vă indirect furia atunci când este nepotrivit să o 
exprimați direct. Dacă se dovedește inadecvat să se expri-
me direct furia, participanții unui astfel de exercițiu ar trebui 
să fi e încurajați să se exprime indirect. Aceasta poate fi  sub 
forma unei discuții private cu o persoană de încredere sau 
printr-un alt mod de  dezamorsare a confl ictului.

Exercitarea drepturilor la locul de muncă
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Fiecare țară are propriul sistem de soluționare a confl ictelor la 
locul de muncă. Situația este exemplifi cată în caseta 6.1.
Formatorul va identifi ca  mecanismele  de soluționare a litigiilor 
și confl ictelor de muncă conform legislației din Republica Mol-
dova (Caseta 6.2.)

CASETA 6.1. SISTEME DE SOLUȚIONARE A CONFLICTELOR 
LA LOCUL DE MUNCĂ 

Confl ictele sunt inevitabile în orice relație profesională. Situația ideală pentru părțile impli-
cate este de a utiliza negocieri voluntare și directe fără implicarea unei terțe părți. Dacă 
negocierile nu reușesc, există și alte mecanisme disponibile. Recomandarea nr.130 a OIM 
(revizuirea recomandărilor) garantează lucrătorilor dreptul de a face plângeri atunci când 
angajatorii se comportă într-un mod contrar legislației în vigoare, contractului individual de 
muncă sau contractului colectiv de muncă. Convenția nr. 154 prevede ca entitățile și pro-
cedurile utilizate pentru soluționarea litigiilor de muncă trebuie să fi e autonome, accesibile, 
informale, rapide și consensuale.

În contextul soluționării confl ictelor, soluționarea alternativă a litigiilor (ADR) este din ce în 
ce mai utilizată. Acest termen se referă la descrierea unei varietăți de mecanisme la care 
pot recurge părțile implicate în negociere -  sisteme de arbitraj, mediere sau mini-procese, 
care sunt foarte asemănătoare cu procedurile adoptate într-o cameră de judecată în instan-
ță. Sistemele MARC sunt în general clasifi cate ca sisteme de tranzacționare, conciliere, 
mediere sau arbitraj. Negocierea încurajează și facilitează contactul direct între părțile în 
confl ict și fără mediere de către terț. Sistemele de mediere și de conciliere sunt similare, 
dar necesită intervenția unei părți terțe între părțile în litigiu, fi e să propună medierea într-un 
anumit diferend, fi e să propună o reconciliere între ele. Mediatorii și conciliatorii pot să-si 
ofere serviciile doar pentru a facilita comunicarea sau pentru a participa la structurarea unui 
acord, dar fără a avea autoritatea de a decide acordul. Sistemele de arbitraj permit unei 
terțe părți să decidă cum poate fi  rezolvată o dispută.

Sursa: OIM, negocierea colectivă și soluționarea litigiilor în materie de muncă, document 
OIM nr. 30, 2008
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CASETA 6.2. MECANISME  DE SOLUȚIONARE A LITIGIILOR 
ȘI CONFLICTELOR DE MUNCĂ CONFORM LEGISLAȚIEI 

DIN REPUBLICA MOLDOVA  
Jurisdicţia muncii are drept obiect soluţionarea litigiilor individuale de muncă şi confl ic-
telor colective de muncă privind purtarea negocierilor colective, încheierea, executarea, 
modifi carea, suspendarea sau încetarea contractelor colective şi individuale de muncă, a 
convenţiilor colective prevăzute de prezentul cod, precum şi soluţionarea confl ictelor colec-
tive privind interesele economice, sociale, profesionale şi culturale ale salariaţilor, apărute 
la diferite niveluri între partenerii sociali. (art.348)

Principiile jurisdicţiei muncii:

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

b) dreptul salariaţilor de a fi  apăraţi de reprezentanţii lor;

b1) dreptul angajatorilor de a fi  apăraţi de patronate;

c) scutirea salariaţilor şi a reprezentanţilor acestora de cheltuielile judiciare;

d) operativitatea în examinarea litigiilor individuale de muncă şi a confl ictelor colective de 
muncă.(art. 350)

Organele de jurisdicţie a muncii sunt:

a) comisiile de conciliere (organe extrajudiciare);

b) instanţele de judecată.(art.351)

Potrivit Codului Muncii, art. 534, se consideră litigii individuale de muncă divergenţele dintre 
salariat şi angajator privind:

a) încheierea contractului individual de muncă;

b) executarea, modifi carea şi suspendarea contractului individual de muncă;

c) încetarea şi nulitatea, parţială sau totală, a contractului individual de muncă;

d) plata despăgubirilor în cazul neîndeplinirii sau îndeplinirii necorespunzătoare a obligaţii-
lor de către una din părţile contractului individual de muncă; 

e) rezultatele concursului;

f) anularea ordinului (dispoziţiei, deciziei, hotărîrii) de angajare în serviciu, emis conform 
art.65 alin.(1);

Exercitarea drepturilor la locul de muncă
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g) neeliberarea în termen a carnetului de muncă, înscrierile incorecte efectuate în acesta;
h) alte probleme ce decurg din raporturile individuale de muncă 

Portivit art. 357 al Codului Muncii:

(1) Prin confl icte colective de muncă se înţeleg divergenţele nesoluţionate dintre salariaţi 
(reprezentanţii lor) şi angajatori (reprezentanţii lor) privind stabilirea şi modifi carea condiţii-
lor de muncă (inclusiv a salariului), privind purtarea negocierilor colective, încheierea, mo-
difi carea şi executarea contractelor colective de muncă şi a convenţiilor colective, privind 
refuzul angajatorului de a lua în considerare poziţia reprezentanţilor salariaţilor în procesul 
adoptării, în cadrul unităţii, a actelor juridice ce conţin norme ale dreptului muncii, precum 
şi divergenţele referitoare la interesele economice, sociale, profesionale şi culturale ale 
salariaţilor, apărute la diferite niveluri între partenerii sociali.

În condițiile prevăzute de capitolul IV, titlul XII al Codului Muncii, salariații au dreptul la de-
clanşarea grevei.

Sursă: Codul Muncii, titlul XII. Jurisdicția muncii se referă la soluționarea litigiilor individuale  
și a  confl ictelor colective de muncă  http://lex.justice.md/md/326757/

Note pentru 
formator

În general, lucrătorii își pot exprima preocupările, pot pune 
întrebări cu privire la standardele de muncă, pe baza următoa-
relor trei metode:
Determinăți drepturile și responsabilitățile! (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 ofi ciu de ocupare a  forței de muncă);
Discutați disputa cu angajatorul și întrebați-l despre o soluție 
rapidă. 
Este important să fi e stabilită natura confl ictului – litigiu indivi-
dual de muncă sau confl ict colectiv de muncă. Sindicatele sunt 
cele mai indicate de a fi  abordate.
Comunicarea cu angajatorul. Lucrătorii ar trebui să înceapă 
discutia cu angajatorul despre orice condiții de muncă conside-
rate neloiale sau periculoase. La acest nivel, este important de 
remarcat faptul că, majoritatea angajatorilor preferă să discute 
confl ictul cu lucrătorii înainte de a-l externaliza. 
Există mai mulți factori care afectează rezultatul acestor dis-
cuții cu angajatorul. De exemplu, angajatorii nu sunt conștienți 
de lege sau pot pur și simplu să nu cunoască impactul deo-
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sebit pe care legea îl poate avea asupra situației în cauză. 
Prin urmare, este important, în măsura în care este posibil, ca 
angajatorul și lucrătorul să găsească  timp pentru a „discuta” 
problema și să solicite orice fel de consultări și informații. Unii 
angajatori sunt dispuși să discute despre condițiile de muncă 
și / sau să primească informații sau sugestii, în timp ce alții nu 
sunt. 
Cu toate acestea, discuțiile pot duce la decizii pe care lucră-
torii le consideră ilegale. Modul în care lucrătorii se implică în 
discuții poate fi  decisiv pentru soluționarea acestora și, prin 
urmare, ar fi  bine ca lucrătorul tânăr să solicite informații și 
clarifi cări cu privire la acest subiect de la colegii cu responsa-
bilități în domeniul raporturilor de muncă de la unitate sau de 
la Comitetul Sindical.
Dacă ați identifi cat natura confl ictului (individual sau colectiv),  
se va acționa potrivit Codului Muncii prin procedurile jurisdic-
ției individuale (art. 354-356) sau ale soluționării confl ictelor 
colective de muncă (art. 357-361).
Soluționare timpurie. Dacă lucrătorul este convins că este 
practic imposibil să negocieze cu angajatorul sau dacă încer-
cările lui au eșuat:

- Interveniți către Comitetul Sindical al unității economice 
pentru a vă reprezenta drepturile cu referire la disputa lu-
crător, membru de sindicat-angajator.

Daca nu funcţionează, puneți în aplicare prevederile art. 352 
al Codului Muncii, în special,

- Depuneți o cerere de soluţionare a litigiului individual de 
muncă sau a confl ictului colectiv de muncă (revendicările, 
în cazul procedurii de conciliere) la organul competent de 
jurisdicţie a muncii - Comisia de conciliere sau instanțele 
de judecată.

În așteptare. Lucrătorii pot decide să nu depună plângerea 
imediat. De exemplu, aceștia pot decide să depună recla-
mația după ce părăsesc locul de muncă. Cu toate acestea, 
orice lucrător care dorește să depună o plângere trebuie de 
asemenea, să-și dea seama că există termene precise pentru 
depunerea plângerilor, examinării cererilor privind soluționarea 
litigiului individual, executarea hotărârilor privind soluționarea 
litigiilor individuale de muncă și conciliere a confl ictului colectiv 
de muncă. (Vezi art. 355, 356, 360  ale Codului Muncii)

Exercitarea drepturilor la locul de muncă
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Această activitate a fost concepută pentru a ajuta participanții 
să identifi ce și să practice strategii de abordare a problemelor 
de la locul de muncă și gestionare a furiei care ar putea fi  ge-
nerată de tratamentul nedrept. 
Formatorul va propune participanților să formeze două echipe, 
fi ecare având propriul său studiu de caz. 
Fiecare echipă va fi  invitată să citească dialogul dintre angaja-
tor și angajat, să identifi ce problema, să stabilească drepturile 
și responsabilitățile ambelor părți și să decidă ce ar trebui să 
spună și să facă lucrătorul. Apoi răspunsurile date de echipe 
vor fi  împărtășite și discutate în timpul sesiunii de închidere. La 
sfârșitul activității,  formatorul  va  distribui  material informativ 
cu referile la soluţionarea pe etape a litigiilor şi confl ictelor de 
muncă. Un exemplu de materiale este disponibil în Caseta de 
instrumente.
Există mai multe strategii care pot fi  folosite pentru a face față 
confl ictelor cu conducătorii locurilor de muncă, angajatorii sau 
colegii de muncă. Unul dintre factorii  importanți  care pot fi  
utilizați pentru a determina cea mai bună strategie pentru solu-
ționarea confl ictului este identifi carea stilului personal de soluți-
onare a confl ictului.
Pentru a identifi ca stilul participanților de soluționare a confl ic-
telor și a le oferi intrumente de identifi care a stilurilor altor per-
soane, formatorul poate aplica Testul de autoevaluare  Thomas 
Kilmann  (mai multe în Cutia de instrumente).

Sesiunea
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CASETA 6.3. STILURI DE SOLUȚIONARE A CONFLICTELOR

Puşi în faţa unor confruntări interpersonale, oamenii tind să aibă anumite reacţii. Acestea 
refl ectă gradul diferit de cooperare (adică efortul fi ecăruia de a satisface interesele celuilalt) 
şi de autoimpunere (efortul fi ecăruia de a-şi satisface propriile interese). Ele pot fi  clasifi cate 
în cinci categorii:

1.Confruntare (reprimare,victorie/înfrângere)

2.Colaborare (victorie/victorie)

3.Compromis 

4.Evitare (abandon)

5.Acomodare (convertirea cofl ictului în şansă) 

1.Confruntare  (reprimare, forţare, victorie/înfrângere) - rechinul

Rechinul încearcă să îşi domine adversarii prin a-i face să accepte soluţia lui în cazul unui 
confl ict. Scopurile sale personale sunt dominante în raport cu relaţiile interpersonale, pe 
care le sacrifi că foarte uşor. Caută să îşi atingă scopurile cu orice preţ. Nu îl interesează 
nevoile celorlalţi. Nu îl interesează dacă ceilalţi îl plac sau îl acceptă. Rechinul crede că 
un confl ict se câştigă atunci când o parte învinge, iar cealaltă este înfrântă. El vrea să fi e 
câştigătorul cu orice preţ. “Victoria”, îi dă rechinului un sentiment de mândrie şi de realizare 
personală. Înfrângerea îi dă un sentiment de slăbiciune, neadaptare şi ratare. Încearcă să 
câştige prin atac, copleşire sau intimidare.

2. Colaborare (victorie/victorie) - bufniţa

Bufniţa preţuieşte în egală măsură scopurile personale cât şi relaţiile cu ceilalţi. Ea vede 
confl ictele ca pe probleme ce trebuie rezolvate şi caută soluţii care să satisfacă atât inte-
resele personale, cât şi cele ale celorlalţi. Bufniţa vede confl ictul ca pe o metodă de îmbu-
nătăţire a relaţiilor prin reducerea tensiunii dintre două persoane sau grupuri. Încearcă să 
pornească o discuţie pentru a identifi ca confl ictul ca problemă. Bufniţa nu este mulţumită 
până când nu găseşte o soluţie care să satisfacă ambele părţi.

3. Compromis - vulpea

Vulpea este interesată atât de scopurile personale cât şi de relaţiile cu ceilalţi. Ea tinde 
însă să facă compromisuri, renunţând parţial la scopurile ei convingând cealaltă parte să 
procedeze la fel. Într-o situaţie confl ictuală soluţia vulpii va fi  ca fi ecare parte implicată să 
piardă şi să câştige câte ceva. Este capabilă să renunţe temporar la scopurile ei pentru a 
depăşi situaţia de criză.
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4. Evitare (abandon) – broasca ţestoasă

Broasca ţestoasă se retrage în carapacea ei pentru a evita confl ictul. Ea renunţă la scopuri-
le şi relaţiiile ei personale. Stă departe de zonele de confl ict şi evită persoanele care crează 
sau întreţine stări confl ictuale. Broasca ţestoasă crede că nu există speranţă în încercarea 
de a rezolva un confl ict. Se simte neajutorată. Crede că este mai bine să te retragi decât 
să intri într-un confl ict.

5. Acomodare (convertirea cofl ictului în şansă) – ursuleţul

Pentru ursuleţ relaţiile interpersonale sunt foarte importante în timp ce propriile scopuri au 
o importanţă mai mică. Ursuleţul doreşte să fi e plăcut şi acceptat de ceilalţi. El consideră 
confl ictele ca pe ceva ce trebuie evitat în favoarea armoniei şi mai crede că oamenii nu pot 
discuta în contradictoriu fără a afecta relaţiile dintre ei. Se teme că dacă confl ictul continuă, 
cineva are de suferit şi asta va compromite relaţiile cu acea persoană. De aceea, încearcă 
cu orice preţ, chiar renunţând la scopurile personale, să aplaneze confl ictul din teama de a 
nu periclita relaţiile interpersonale.

Activitatea 6.2 
Care este 
stilul tău?

Scopul acestei activități este de a familiariza participanții cu 
strategiile de gestionare a confl ictelor. 
Participanților li se propune o metodă de formare a două gru-
puri pentru a lucra asupra  studiilor de caz. 
Membrii echipei vor fi  rugați să citească textul studiului de caz 
și apoi să clasifi ce fi ecare dintre cele cinci strategii de gestio-
nare a confl ictelor  de la cele mai efi ciente (1) până la cele mai 
inefi ciente (5). Apoi vor discuta alegerea lor cu ceilalți membri 
ai echipei. 
La fi nal, echipele vor fi  rugate să revizuiască strategiile propu-
se, să determine avantajele și dezavantajele fi ecărei strategii  
și să înregistreze rezultatele pe  grafi cul Pro/Contra.
Formatorul va aminti că,  nu există răspunsuri „corecte” la 
aceste studii de caz. Orice sau toate strategiile prezentate, sau 
o combinație a acestora, pot fi  folosite pentru a gestiona o pro-
blemă.
În timpul acestei activități, formatorul va aborda o varietate de 
strategii:

- În ceea ce privește relațiile, este mai bine să rezolvăm pro-
blema decât să o evităm. Încercarea de a forța, de a con-
vinge, de a amenința sau de a manipula, pur și simplu, „ne 
trage înapoi”.

Note pentru 
formatori
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- Lucrătorii trebuie să decidă, dacă relația este importantă 
pentru ei sau nu. Ei nu pot fi  niciodată siguri că vor avea 
de-a face cu aceeași persoană mai târziu.

- Este important ca lucrătorii să nu renunțe la niciunul dintre 
obiectivele pe care doresc cu adevărat să le atingă. Aban-
donarea unui obiectiv poate duce la frustrare și furie, două 
sentimente care pot apărea oricând mai târziu.

- Nici o problemă sau confl ict nu poate fi  abordată sau so-
luționată  imediat. Unele necesită o strategie pe termen 
lung, care va fi  dezvăluită în timp. Luarea pauzelor și  ne-
gocierile sunt cele mai bune alegeri pentru a trata în mod 
constructiv problemele.

- Nu se poate pretinde niciodată că putem soluționa  toate 
problemele sau confl ictele. Trebuie să se înțeleagă că o 
problemă nu poate dispărea singură. Astfel, uneori trebuie 
să punem capăt relației. Cu toate acestea, nu este exclus 
ca, la un moment dat, persoana să creadă că transferarea, 
demisia sau chiar concedierea  pot fi  o opțiune potrivită.

Corectitudinea la locul de muncă și munca decentă nece-
sită implicarea guvernelor, a patronatelor  și a sindicatelor. 
În calitate de organe executive, guvernele dezvoltă cadrul 
regulatoriu pentru a asigura condiții de muncă decentă prin 
Codul Muncii. Organizațiile patronale și sindicatele reprezintă 
și protejează interesele membrilor săi. Deși au viziuni diferite, 
ambele organizații au  interesul de a  asigura condiții pentru 
muncă decentă. 
Condițiile de muncă și productivitatea lucrătorilor sunt două 
aspecte interdependente: lucrătorii sunt, în general, mai pro-
ductivi atunci când sunt tratați uman și se simt în siguranță la 
locul de muncă. Pentru a soluționa orice problemă, salariații  
și angajatorii trebuie uneori să negocieze pentru a ajunge la o 
soluție.

Exercitarea drepturilor la locul de muncă
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Această activitate are scopul  de a pune în exercițiu abilități-
le de negociere ale participanților. Activitatea este organiza-
tă ca  o activitate  de rol pe mai multe nivele și o campanie 
pentru un salariu de subzistență  (prin aplicarea unui salariu 
minim pe economie) care a avut loc în Docklands-ul din Lon-
dra în anii 1990. 
Activitatea se concentrează asupra problemelor legate de 
muncă cu venituri mici, inegalitate, reprezentarea lucrătorilor și 
benefi ciile campaniilor colective în apărarea drepturilor omului.
Formatorul  poate opta și pentru un scenariu inspirat de reali-
tățile din Republica Moldova, cum ar fi  acțiunile de protest ale 
profesorilor din 2017.
Această activitate trebuie să implice participanții și să-i încura-
jeze să abordeze un anumit subiect.
Formatorul va solicita participanților  să preia roluri inedite pen-
tru ei și să comunice mai efi cient  cu alte grupuri.
Pentru această activitate, formatorul  va pregăti sala de curs  - 
mese și scaune -  astfel încât participanții să poată vedea sem-
nele care indică rolurile pe care fi ecare grup le va juca. 
Participanții sunt împărțiți în două echipe și fi ecare va fi  invitat 
să joace un anumit rol. 
Echipele au zece minute pentru a-și pregăti strategia de nego-
ciere. Fiecare echipă are un minut să se prezinte și să ofere o 
scurtă informație cu privire la planul de urmat. 
Activitatea  începe cu scrierea unui mesaj așa cum este indicat 
în Fișa de rol a  echipei. 
Odată ce echipa a primit un mesaj de la cealaltă echipă, mem-
brii vor fi  liberi să trimită cât mai multe răspunsuri după cum 
doresc. De asemenea, pot iniția întâlniri bilaterale cu membrii 
celeilalte  echipe. La această etapă, jocul de rol va continua să 
se dezvolte în mod normal pentru a permite echipelor să trans-
mită / recepționeze mesaje și să reacționeze la remarcile și 
acțiunile altor echipe. În caz de nevoie, formatorul  poate solici-
ta un „ultim mesaj / acțiune” pentru a fi naliza activitatea. 

Activitatea 6.3 
... iar povestea 
este departe 
de a se 
termina!
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Următoarea sesiune de informare  va încuraja  participanții să 
răspundă la următoarele întrebări:

• Ce ați decis să scrieți și de ce? Crezi că răspunsurile pri-
mite  au fost satisfăcătoare?

• Ați reușit să va atingeți obiectivele propuse?
• Ce li se putea întâmpla lucrătorilor în situațiile cu care s-au 

confruntat în jocul de rol?
• Analizând acțiunile întreprinse de diferiți actori, spuneți ce 

alt comportament  ar fi  putut adopta echipa ta?
• Cum ai descrie stilul personal de soluționare a confl ictelor?
• Ce metode vei utiliza pentru  a identifi ca și evalua stilurile  

altor persoane pentru a decide cum să te apropii de cineva 
în timpul unei vizite, confl ict sau dezacord?

• Ce incidente și situații de confl ict cunoașteți? Referiți-vă la 
evenimente istorice. De ce au escaladat aceste confl icte?

• Ce s-ar fi  putut face pentru a evita astfel de confl icte?
• În calitate de lucrător, ce revendicări  ai de negociat cu an-

gajatorul care nu este dispus spre compromis și înţelegere 
a argumentelor tale? 

• Există cazuri în care două părți implicate într-un litigiu pot 
„accepta dezacordul mutual”, dar pot trece la etapa solu-
ționării pozitive a disputei, de aici încolo? Cum s-ar putea 
întâmpla un asemenea scenariu? Elaborați un scenariu 
în care poate fi  obținut un rezultat pozitiv fără a soluționa 
complet disputa.

La fi nalul sesiunii/programului, formatorul va oferi  participanți-
lor timp pentru a organiza informațiile furnizate, pentru a pune 
întrebări suplimentare și pentru a se asigura că au toate infor-
mațiile de contact necesare. 

Subiecte 
de debrifare 
și refl ecții 
în grup

Exercitarea drepturilor la locul de muncă
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Cuvânt 
de încheiere

Sesiunea

Metoda ideală pentru închiderea  sesiunii/programului de for-
mare  ar fi  o activitate sub forma unui mese rotunde cu partici-
parea reprezentanților sindicatelor. Vezi  exemple de teme de 
dezbatere la masa rotundă:

- Sindicatul și condițiile de muncă la unitățile economice din 
Moldova;

- Impactul consultărilor și negocierilor colective asupra lucră-
torilor; 

- Cum poate sindicatul să sprijine lucrătorii tineri pe piața 
muncii?

La sfârșitul sesiunii/programului de formare, formatorul va invi-
ta participanții să evalueze programul la care au participat.
În anexe, vezi exemple de chestionare de evaluare, aplicate la 
seminarele de formare sindicală. 
Rezultatul acestui exercițiu va contribui la îmbunătățirea sesiu-
nilor de formare, organizate ulterior.
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CUTIE  DE INSTRUMENTE
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Cutie de 
instrumente Tinerii și munca

Tinerii și munca

Activitatea de „spargere a gheții” ajută membrii unui grup nou 
format să se cunoască reciproc și îi face să se simtă bine în 
timpul unui exercițiu în grup. Deasemenea, poate ajuta par-
ticipanții să depășească timiditatea de a vorbi în fața unor 
persoane pe care nu le cunosc. Mai jos, sunt prezentate unele  
activități, care au fost aplicate cu succes de alți formatori la ac-
tivitățile de instruire. Formatorul poate adapta activitățile pen-
tru a se potrivi fi ecărui grup, folosind următoarele sugestiile:

Interviuri: Cereți participanților să formeze perechi. Fiecare 
persoană își intervievează partenerul în timpul stabilit. Când 
grupul se reantâlnește, fi ecare persoană își prezinta parte-
nerul.

Prezentarea în cerc: Participanții stau într-un cerc. Au două 
minute să afl e cât mai mult posibil despre persoana din stânga 
și câteva fapte interesante despre el / ea. Fiecare persoană va 
prezenta grupului persoana din stânga sa.

Aruncarea mingii: Participanții și formatorul formează un cerc 
și aruncă o minge moale prin cerc. Expeditoriul anunță numele 
destinatatului mingii. 

Întâmplarea puțin cunoscută: Cereți participanților să-și spu-
nă numele și ocupația, precum și un fapt puțin cunoscut des-
pre ei înșiși. Această „întâmplare puțin cunoscută” devine un 
element de socializare, care poate ajuta la eliminarea diferen-
țelor dintre membrii grupului în timpul interacțiunii ulterioare.

Două adevăruri și o minciună: Solicitați fi ecărei persoanes 
să comunice grupului două informații adevărate și una falsă 
despre sine. Restul grupului trebuie să ghicească care este 
informația falsă.

Spargerea 
gheții 
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Cutie de instrumente

Înainte de a iniția activitatea de instruire, formatorul va consulta 
Cutia de instrumente  pentru a stabili, ce instrumente va aplica 
în cadrul sesiunii. Deasemena, va crea și instrumente specifi ce 
contextului de învățare. 

Cardurile   Drepturi @ Muncă  rezumă principalele standarde 
de muncă, conform Convențiilor OIM și a legislației din  Repu-
blica Moldova   cu privire la vârsta minimă de muncă, orele de 
lucru, salariu minim, concediu anual, concediu medical etc..

Exemple de card Drepturi@Muncă

Cartonașele 
colorate 
și Cardurile 
Drepturi@
Muncă

Fișa informativă 1.1.Vârsta minimă de muncă în Republica Moldova

(2) Persoana fi zică dobândeşte capacitate de muncă la împlinirea vîrstei de 16 ani.
(3) Persoana fi zică poate încheia un contract individual de muncă şi la împlinirea vâr-

stei de 15 ani, cu acordul scris al părinţilor sau al reprezentanţilor legali, dacă, în 
consecinţă, nu îi vor fi  periclitate sănătatea, dezvoltarea, instruirea şi pregătirea 
profesională.

Codul Muncii, art. 46

Fișa informativă 1.2. Durata zilnică și săptamânală a lucrătorilor tineri, 15-18 ani

- Durata săptămânală redusă a timpului de muncă constituie:
    a) 24 de ore pentru salariaţii în vârstă de la 15 la 16 ani ;
    b) 35 de ore pentru salariaţii în vârstă de la 16 la 18 ani;

-  Pentru salariaţii în vârstă de până la 16 ani, durata zilnică a timpului de muncă nu 
poate depăşi 5 ore.

- Pentru salariaţii în vârstă de la 16 la 18 ani şi salariaţii care lucrează în condiţii de 
muncă vătămătoare, durata zilnică a timpului de muncă nu poate depăşi 7 ore.

Codul muncii, art.96, 100
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Fișa informativă 1.3. Norma de muncă  pentru  salariații tineri, 15-18 ani

- Pentru salariaţii în vârstă de pînă la 18 ani norma de muncă se stabileşte, pornin-
du-se de la  normele generale de muncă, proporţional cu timpul de muncă redus 
stabilit pentru salariaţii respectivi.

-  Salariaţilor în vârstă de pînă la 18 ani angajaţi după absolvirea gimnaziilor, liceelor, 
a şcolilor medii de cultură generală, a şcolilor profesionale polivalente şi a şcolilor 
de meserii, angajatorul le stabileşte norme de muncă reduse, în conformitate cu 
legislaţia în vigoare, cu convenţiile colective şi cu contractul colectiv de muncă. 

Codul muncii, art. 253-257

Fișa informativă 1.4. Unele prevederi speciale cu privire la angajarea, munca şi 
concedierea salariaților tineri, 15-18 ani

- Salariaţii în vârstă de pînă la 18 ani sunt angajaţi numai după ce au fost supuşi unui 
examen medical preventiv. Ulterior, până la atingerea vârstei de 18 ani, aceştia vor 
fi  supuşi examenului medical obligatoriu în fi ecare an. Cheltuielile pentru examenele 
medicale vor fi  suportate de angajator.

- Este interzisă utilizarea muncii persoanelor în vârstă de până la 18 ani la lucrările 
cu condiţii de muncă grele, vătămătoare şi/sau periculoase, la lucrări subterane, 
precum şi la lucrări care pot să aducă prejudicii sănătăţii sau integrităţii morale a 
minorilor (jocurile de noroc, lucrul în localurile de noapte, producerea, transportarea 
şi comercializarea băuturilor alcoolice, a articolelor din tutun, a substanțelor stupe-
fi ante şi toxice). Nu se admite ridicarea şi transportarea manuală de către minori a 
greutăţilor care depăşesc normele maxime stabilite pentru ei.

-  Se interzice trimiterea în deplasare a salariaţilor în vârstă de până la 18 ani, cu 
excepţia salariaţilor din instituţiile audiovizualului, din teatre, circuri, organizaţii cine-
matografi ce, teatrale şi concertistice, precum şi din cele ale sportivilor profesionişti.

- Concedierea salariaţilor în vârstă de pînă la 18 ani, cu excepţia cazului de lichidare 
a unităţii, se permite numai cu acordul scris al agenţiei teritoriale pentru ocuparea 
forţei de muncă, respectându-se condiţiile generale de concediere prevăzute de 
prezentul cod.

Codul muncii, art 253-257

Tinerii și munca
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Fișa informativă 1.6 Drepturi la locul de muncă. Principalele standarde internațio-
nale de muncă 

„Drepturile la locul de muncă”: vârsta minimă de muncă și interzicerea muncii 
copiilor:
Standardul minim de vârstă stipulează că vârsta minimă pentru admiterea în câmpul 
muncii sau la locul de muncă este de 15 ani (13 ani pentru muncă ușoară), iar vârsta 
minimă pentru munca periculoasă este de 18 ani (16 ani în anumite condiții stricte).

 Există dispoziții specifi ce pentru eliminarea imediată a celor mai grave forme ale 
muncii copilului, inclusiv a practicilor de sclavie, cum ar fi  vânzarea și trafi cul de copii, 
angajarea în datorii și munca forțată, recrutarea de copiii pentru prostituție, pornografi e, 
confl icte armate sau trafi c de droguri și de muncă care le dăunează sănătății, siguranței 
sau moralității.

C138 - vârsta minimă
C182 - cele mai grave forme ale muncii copilului

Fișa informativă 1.7. Drepturi la locul de muncă. Principalele standarde internațio-
nale de muncă 

„Drepturile la locul de muncă”: Eliminarea discriminării (ocuparea forței de 
muncă)
Acest criteriu interzice discriminarea în accesul la locuri de muncă, formare și alte con-
diții de muncă din motive de rasă, culoare, sex, religie, opinie politică, origine națională 
sau socială. Scopul este promovarea egalității de șanse și a tratamentului, precum și a 
remunerării egale și a benefi ciilor pentru munca de valoare egală.

C-100- Remunerarea egală
C111- Privind discriminarea  în domeniul ocuparii  forței de muncă 

Cutie de instrumente

Formatorul va rezuma, pe cartonașe colorate standardele inter-
naționale de muncă,  menționate în Ghidul Farmatorului. Carto-
nașele pot fi  utilizate de formator pentru a sprijini activitățile din 
această, și alte sesiuni.
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Tinerii și munca

Fișa informativă 1.8 Drepturi la locul de muncă. Principalele standarde internațio-
nale de muncă 

Libertatea de asociere și dreptul la negocieri colective. Aceste standarde de muncă 
prevăd dreptul tuturor lucrătorilor și angajatorilor de a forma și de a se alătura organi-
zațiilor alese de ei, de a se proteja împotriva discriminării anti-asociere și de a promova 
negocierea colectivă. Standardele privind standardele de asociere prevăd că lucrătorii 
benefi ciază de o protecție adecvată împotriva actelor de discriminare anti-sindicală/ 
asociere, inclusiv cerințele conform cărora un lucrător nu se alătură unei asociații sau-
renunța la calitatea de membru al sindicatelor pentru angajare sau la concedierea unui 
lucrător din cauza apartenenței la sindicate sau a participării la activități sindicale. 

Dreptul de organizare și formare a organizațiilor patronale și sindicale este condiția 
prealabilă pentru negocierile colective solide și dialogul social. Practicile de negociere 
colectivă asigură că angajatorii și lucrătorii au o voce egală în negocieri și că rezultatul 
va fi  corect și echitabil.

C- 87 privind libertatea de asociere și protecția dreptului la organizare, 1948 
C- 98 Dreptul de organizare și  negociere colectivă, 1949

Eliminarea tuturor formelor de muncă forțată sau obligatorie
Aceste standarde interzic folosirea oricărei forme de muncă forțată sau obligatorie ca 
mijloc de constrângere sau educație politică, pedeapsă pentru exprimarea opiniilor 
politice, disciplina muncii, penalizarea pentru participarea la greve și discriminare. Sunt 
prevăzute excepții pentru munca necesară serviciului militar obligatoriu, prin obligațiile 
civice obișnuite, ca urmare a unei condamnări în instanță (în anumite condiții), în situ-
ații de urgență și pentru serviciile minime comunale efectuate de membrii unei comuni-
tăți.

C - 29 privind munca forțată, 1930
C -105 privind abolirea muncii forțate, 1957
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Cutie de instrumente

Lucrând în perechi sau în grupuri mici, fi ecare participant are
10 minute pentru a răspunde la următoarele cinci întrebări.
 La ce vârstă ai început (sau unul dintre prietenii tăi) muncă 

plătită? 
 Care a fost denumirea postului? 
 Câte ore pe săptămână (sau prietenul tău) ai lucrat? 
 Cu cât ai fost platit?
 Dacă tu (sau prietenul tău) ai lucrat ore suplimentare, cât ai 

câștigat (sau prietenul tău) pentru orele de munaca supli-
menatere?

Împărțiți participanții în două grupuri. Fiecare grup va avea 
două pagini fl ip-chart marcate: «Angajatori» și «Angajați». Fie-
care fl ip-chart este împărțit în două coloane «Pro» și «Contra». 
Grupurile de lucru  au 10 minute pentru a discuta avantajele și 
dezavantajele formelor fl exibile de angajare atât pentru lucră-
tori, cât și pentru angajatori și pentru a înregistra răspunsurile 
pe fl ip-chart-uri.

Activitatea 1.1.
Locuri 
de muncă 
echitabile10

10 Adaptat de  Ministerul Educației, Muncii, Pregătit pentru muncă, VIII Muncă echitabil: Stan-
da rde de muncă pentru tinerii lucrători, Saskatchewan, 2008.
11 Lista adaptata de  Congresul Sindicatelor, O cale mai bună spre muncă,Unitatea5:Viitorul 
Muncii,Warwick, 2006, p. 18f. Disponibil:http://www.tuc.org.uk/extras/ABWTW_06_UNIT_5.pdf

Activitatea 1.2. 
Flexibilitatea la 
locul de mun-
că: care sunt 
argumentele 
pro și contra?11 
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Exemplul 1

Timpul de muncă reprezintă timpul pe care salariatul, în conformitate cu regulamentul 
intern al unităţii, cu contractul individual şi cu cel colectiv de muncă, îl foloseşte pentru 
îndeplinirea obligaţiilor de muncă.
    Durata normală a timpului de muncă al salariaţilor din unităţi nu poate depăşi 40 de 
ore pe săptămînă.
    Pentru anumite categorii de salariaţi, în funcţie de vîrstă, de starea sănătăţii, de 
condiţiile de muncă şi de alte circumstanţe, în conformitate cu legislaţia în vigoare şi 
contractul individual de muncă, se stabileşte durata redusă a timpului de muncă.
    Durata săptămînală redusă a timpului de muncă constituie:
    a) 24 de ore pentru salariaţii în vîrstă de la 15 la 16 ani ;
    b) 35 de ore pentru salariaţii în vîrstă de la 16 la 18 ani; 
    c) 35 de ore pentru salariaţii care activează în condiţii de muncă vătămătoare, con-
form nomenclatorului aprobat de Guvern.
    Pentru anumite categorii de salariaţi a căror muncă implică un efort intelectual şi 
psiho-emoţional sporit, durata timpului de muncă se stabileşte de Guvern şi nu poate 
depăşi 35 de ore pe săptămînă.
    Pentru persoanele cu dizabilităţi severe şi accentuate (dacă aceştia nu benefi ciază 
de înlesniri mai mari) se stabileşte o durată redusă a timpului de muncă de 30 de ore 
pe săptămînă, fără diminuarea drepturilor salariale şi a altor drepturi prevăzute de le-
gislaţia în vigoare.

Codul Muncii al Republicii Moldova

Tinerii și munca

ANGAJATORI
Pro Contra

• Capacitate mai bună de a face față 
schimbaruilor de producere;

• Planifi care mai fl exibilă a muncii;

• Impozite și contribuții sociale mai 
mici.

..........

..........

• Impozite și contribuții sociale mai mari, 
atunci când lucrătorii cu normă parțială 
sunt antrenaţi pentru a acoperi aceleași 
ore ca și lucrătorii cu normă întreagă;

• Costuri mai mari suportate pentru 
coordonarea activității angajaților su-
plimentari.

..........

..........

112



Exemplul 2

Munca pe durată determinate
Contractul individual de muncă se încheie, de regulă, pe durată nedeterminată.Con-
tractul individual de muncă poate fi  încheiat şi pe o durată determinată, ce nu depăşeş-
te 5 ani, în condiţiile prevăzute de prezentul cod. Temeiul legal al încheierii contractului 
individual de muncă pe durată determinată se indică în contract.

Dacă în contractul individual de muncă nu este stipulată durata acestuia, contractul se 
consideră încheiat pe o durată nedeterminată.

Se interzice încheierea contractelor individuale de muncă pe durată determinată în 
scopul eschivării de la acordarea drepturilor şi garanţiilor prevăzute pentru salariaţii 
angajaţi pe durată nedeterminată.

Contractul individual de muncă încheiat pe durată determinată în lipsa unor temeiuri 
legale, constatată de Inspectoratul de Stat al Muncii, se consideră încheiat pe durată 
nedeterminată.

Codul Muncii al Republicii Moldova

Cutie de instrumente

ANGAJAȚI

Pro Contra

• Mai mult timp liber și un mai bun echi-
libru între muncă, familie și relaxare;

• Punct de intrare pe piața muncii pen-
tru tinerii lucrători;

• Mai mulți angajați (ca număr).
..........
..........

• Salarii mai mici datorate numarului de 
orelor de lucru;

• Reducerea benefi ciilor de asigurare so-
cială și reducerea oportunităților de ca-
rieră;

• Muncă mai intensă (în cazul în care un 
volum de muncă cu normă întreagă tre-
buie să se desfășoare cu normă parțială);

• Probabilitatea orelor de lucru informale.
..........
..........
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Tinerii și munca

ANGAJATORI

Pro Contra

• Stimulează o mai bună fl exibilitate, 
deoarece numărul de lucrători nece-
sari variază în funcție de cerințele de 
producție (se recrutează atunci când 
cererea se extinde, nu se reînnoiesc 
contractele cu durată determinată în 
timpul unei recesiuni);

• Planifi care mai fl exibilă a muncii, de-
oarece lucrătorii temporari pot asigura 
acoperirea personalului permanent 
afl at  în vacanță, concediu medical 
sau de îngrijire a copilului.

• Permite recrutarea de specialiști pen-
tru a realiza proiecte specifi c;

• Poate fi  utilizat ca instrument de se-
lecție pentru selectarea lucrătorilor în 
baza contractelor permanente.

..........

..........

• Costuri mai mari pentru coordonarea 
activității ;

• Nici o economie de impozite sau con-
tribuții de asigurare social;

• Lucrătorilor angajați pe durate de-
terminate de muncă le poate lipsi 
motivația și angajamentul lucrătorilor 
angajați pe durata nedeterminată;

• Creșterea costurilor de instruire pen-
tru angajații pe durată determinată

...........

..........

ANGAJAȚI
Pro Contra

• Integrare primară pe piața muncii 
pentru tineri;

• Mai mulți lucrători angajați;

• Posibilitatea de a încerca diferite 
locuri de muncă înainte de a ale-
ge o carieră.

...........

..........

• Mai puțină securitate în ceea ce privește 
statutul și salariile;

• Perioadă de șomaj mai lungă între locuri-
le de muncă;

• Oportunități de carieră mai mici;

• Necesitatea de a învăța diferite sarcini;

• Acces limitat la benefi cii sau lipsa aces-
tora, dacă solicită o perioadă minimă de 
angajare;

• Adesea trebuie să se lucreze mai mult 
pentru ca cineva să demonstreze că este 
capabil să îndeplinească artibuțiile de 
muncă.

...........

...........
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Cutie de instrumente

Participanții vor fi  împărțiți în două grupuri.

Doi participanți vor acționa în calitate de arbitri și unul va moni-
toriza timpul.

Un grup primește un fl ip-chart marcat: Provocări, iar celălalt 
grup un fl ipchart marcat: Caracteristici, așa cum se arată în 
exemplul de mai jos. 

 „Provocările” reprezintă anumite rezultate ale pieței muncii. 
De exemplu, activitate în economia informală; discriminare, 
muncă slab plătită.

 „Caractisticile” se referă la caracteristicile individuale care îi 
fac pe unii tineri să fi e mai expuși riscului pe piața forței de 
muncă. De exemplu, tinerii lucrători cu dizabilități se con-
fruntă adesea cu discriminare la locul de muncă; lucrătorii 
care vorbesc  limbi ale minortiților etnice sunt adesea per-
cepuți ca ne având abilitățile necesare și sunt remunerați cu 
salarii mai mici etc.

Fiecare echipă are 5 minute pentru a planifi ca cum  adună 
răspunsurile celorlalți participanți la „Î” care le este atribuita. 
Echipele ar trebui să folosească acest timp pentru a formula 
întrebările pe care trebuie să le adreseze, să decidă cine va in-
tervieva, cine și cum va înregistra întrebările. La sfârșitul celor 
5 minute (după cronometru), membrii echipei vor avea încă 5 
minute să circule prin sală și să intervieveze membrii celeilalte 
echipe pentru a colecta informații.

Circulația este reglementată de arbitru. În cele din urmă, fi -
ecare echipă va avea 5 minute pentru a plasa informațiilele 
colectate pe fl ip-chart. Cele două echipe vor agrea, la sfârșitul 
activității, „caracteristicile”  care se confruntă cu cele mai mari 
„provocări”.

Activitatea 1.3.
Două 
intrebari (I): 
Explorarea 
dezavantajelor 
pieței muncii
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Tinerii și munca

12 Exemple adaptate după: Comisia pentru egalitatea angajării, Statele Unite, Youth @ Work Your Ri-
ghts. Disponibil pe:http://youth.eeoc.gov/rights.html.

Exemplu

PROVOCĂRI CARACTERISTICI
• Lucrul în economia informală A. Muncitori migranți

• Discriminare în baza statutului de 
sănătate, ocupare slabă, inactivitate 
înaltă

B. Muncitori cu HIV/SIDA

• Locuri de muncă slab platite, fără pro-
tecție socială

C. Muncitori cu califi cări joase

• Discriminare bazată pe responsabili-
tățile de familiale și de gen. Bariere în 
ocuparea cu normă întreagă

D. Mame singure

• Lucru în condiții periculoase sau vătă-
mătoare de muncă

E. Muncitori cu dizabilități

Activitatea 1.4.
Spune „nu” 
discriminării!12

În perechi, participanții au 15 minute pentru a citi istoriile câtor-
va  lucrători tineri. Pentru fi ecare situație, participanții trebuie 
să decidă dacă există discriminare și pe ce motive.

Ana a aplicat pentru o slujbă de vară la un departament al 
unui magazin mare. Magazinul a spus că nu angajează pe ni-
meni pentru funcții de vară. Câteva săptămâni mai târziu, Ana, 
care este de origine romă, a observat că una dintre prietenele 
sale lucra la magazin. Prietena ei a spus că a fost angajată cu 
câteva zile mai devreme ca să ajute în lunile aglomerate de 
vară.

Motive posibile: Rasă / etnie. Ana a fost discriminată deoarece  
magazinul nu o angajase pentru că este de etnie romă.

Istoria 
Anei:
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Maria a aplicat pentru un loc de muncă la o companie locală 
care a angajat, în mod obișnuit liceeni să lucreze în echipe de 
construcție. Managerul, însă, îi spune Mariei că nu există locuri 
de muncă vacante în construcții, dar există o funcție vacantă 
de secretar la sediul companiei. Maria aplică și primește slujba. 
După câteva săptămâni, aude managerul spunând unui cola-
borator că i-a făcut o favoare de a o angaja ca secretar, deoa-
rece lucrul în construcții este o slujbă pentru bărbați.

Motive posibile: sex / gen. Maria a fost discriminată deoarece 
managerul nu a angajat-o în echipă deoarece este femeie.

Andrei tocmai a început să lucreze cu jumătate de normă la un 
magazin popular de îmbrăcăminte. Este unul dintre cei 50 de 
operatori de telefonie responsabili pentru preluarea comenzilor 
telefonice. Toți operatorii lucrează la stații mici de lucru într-o 
încăpere mare.

Angajaților nu li se repartizeaza un anumit loc de lucru; aceștia 
își aleg locurile de lucru în baza principiului „primul venit – pri-
mul servit”. Andrei se afl ă întrun scaun cu rotile și are difi cultăți 
de deplasare în sus și în jos pe coridoarele înguste. Chiar dacă 
ajunge în fi ecare zi cu 30 de minute mai devreme, nu poate 
întotdeauna găsi un loc de lucru disponibilă lângă intrare, îna-
inte de a-și schimba programul. Andrei  îi spune managerului 
despre problemă și cere să fi e repartizat la un loc de munca 
aproape de ușă. Managerul îi spune lui Andrei că, compania 
nu acordă tratament special nimănui și ii sugerează să vină la 
serviciu mai devreme.

Motive posibile: Nevoi speciale. Magazinul de îmbrăcăminte l-a 
discriminat pe Andrei atunci când a refuzat cererea de schim-
bare rezonabilă la locul de muncă din cauza nevoii speciale.

Istoria 
Mariei:

Istoria lui 
Andrei:
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Activitatea 
”Ce drepturi 
a incalcat 
angajatorul “ 

Tinerii și munca

Cazul 1: „Angajat în calitate de lucrător necalifi cat în agri-
cultură” 

Noul director al unei fi rme de software crede că poate spori 
vânzările prin angajarea unui designer matur, în ciuda faptului 
că Cristy, designerul intern al companiei, în vârstă de 23 de 
ani, a atras mulți clienți noi, întro perioada de 6 luni. Directoril  
nu reînnoiește contractul de durată determinată pe care  l-a 
avut Cristy, dar  îl înlocuiește cu Petru, expert în marketing de 
40 de ani.

Motive posibile: Vârsta. Managerul l-a discriminat pe Cristy, 
dacă  nu semneaza contract cu termen nedeterminat pe motiv 
de vârsta. Dacă, totuși, descrierea postului respectiv a fost 
modifi cată și a fost inclusă cerinta cu referire la experientă, 
ceea ce-i lipsește lui Cristy - nu există discriminare.

Participantii, imparțiți in trei echipe, vor primi câte o fi șa cu 
câte un caz pe care trebuie sa-l analizeze, cautând raspunsuri  
legale (Codul Muncii etc). Unul dintre membrii echipei va lua 
rolul de avocet și va prezenta cazul examinat.

Ion a relatat acest caz după 2 ani de muncă întro societate 
cu răspundere limitată din r. Căuşeni. Având doar studii gim-
naziale, Ion se angaja cu ziua după exemplul şi la îndemnul 
părinţilor, aşteptând să atingă majoratul, ca să fi e angajat în 
mod legal şi durabil. La explicaţia angajatorului că la 17 ani nu 
poate fi  angajat legal, Ion a căzut de acord să primească sa-
lariul în plic până la atingerea vârstei de 18 ani. Astfel, a lucrat 
un an cu salariul diferit, motivat prin volumul mic de lucru, în 
funcţie de sezon.

Împlinind 18 ani, la cererea lui de a i se deschide carte de 
muncă, a fost angajat în calitate de ucenic, cu termen de pro-
bă de trei luni, stabilindu-i-se cota de 75% din salariul pe care 
îl primea anterior pentru aceeaşi muncă. Angajatorul i-a expli-
cat că suma de 25% reţinută va fi  utilizată pentru plata impozi-
telor de către angajator. După expirarea termenului de probă a 
fost transferat la un alt post de muncă în aceeaşi întreprinde-
re, fi ind invocat motivul că acolo îi va fi  mai uşor. 

Afl ând că tânărul intenţionează să plece peste hotarele ţării 
pentru o muncă mai bine plătită, angajatorul l-a convins să 
lucreze ca şi mai înainte, fără contract de muncă, până la ple-
carea acestuia din ţară. 
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Soluție

În conformitate cu art. 47 al Codului Muncii al Republicii Moldo-
va, între angajator și salariat se încheie contractul individual de 
muncă, când persoana fi zică (salariatul) dobîndeşte capacitate 
de muncă la împlinirea vîrstei de 16 ani, mai mult decât atât, 
persoana fi zică poate încheia un contract individual de muncă 
şi la împlinirea vârstei de 15 ani, cu acordul scris al părinţilor 
sau al reprezentanţilor legali, dacă, în consecinţă, nu îi vor fi  
periclitate sănătatea, dezvoltarea, instruirea şi pregătirea profe-
sională. Prin urmare, refuzul angatorului de a semna contractu-
al individual de muncă pe motivul neatingerii vârstei de 18 ani 
a fost nefondat. 

Referitor la angajarea fără perfectarea contractului individual 
de muncă, este de menționat în temeiul art. 7 al Codului Mun-
cii, munca nedeclarată este interzisă, adică orice muncă pre-
stată de o persoană fi zică pentru şi sub autoritatea unui anga-
jator fără a fi  respectate prevederile Codului Muncii referitoare 
la încheierea contractului individual de muncă. 

Totodată, art. 55 al Codului contravențional prevede pentru 
utilizarea muncii nedeclarate, sancțiuni pentru fi ecare persoană 
identifi cată cu amendă de la 100 la 150 de unităţi convenţiona-
le aplicată persoanei fi zice, cu amendă de la 250 la 350 de uni-
tăţi convenţionale aplicată persoanei cu funcţie de răspundere, 
cu amendă de la 350 la 500 de unităţi convenţionale aplicată 
persoanei juridice.

Cazul 2: „Ajutor de bucătar” 

Deţinând califi carea de bucătar, Marina s-a adresat la barul 
din localitate pentru a fi  angajată pentru început în calitate de 
ajutor de bucătar. Lucrând în această calitate ilegal, cu acordul 
său, Marina efectua şi munci de chelner-barman pentru un mic 
supliment la salariu. Deoarece munca ei includea vânzarea de 
băuturi alcoolice, ea a fost principala bănuită de lipsa unei can-
tităţi de alcool destinată vânzării. 

Aşteptând sfârşitul săptămânii de lucru, fără a cere explicaţii 
sau argumente, patroana i-a reţinut din salariu circa 30% pen-
tru marfa lipsă. Marina n-a putut demonstra neimplicarea în 
această fraudă. 
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Colegele cu experienţă care lucrau în acest bar i-au „şoptit” 
că această acţiune reprezintă o strategie frecvent folosită de 
către patroană pentru a-şi suplini venitul modest pe care-l 
obţine de la afacerea sa, mai puţin solicitată în localitate. Mai 
mult decât atât, angajatelor li se interzice să discutela locul de 
muncă, inclusiv orice subiect ce ţine de patroană.

Soluție: 

În conformitate cu art. 333 al Codului Muncii, salariatul este 
obligat să repare prejudiciul material cauzat angajatorului, 
dacă Codul Muncii sau alte acte normative nu prevăd altfel. 
La stabilirea răspunderii materiale, în prejudiciul ce urmează 
a fi  reparat nu se include venitul ratat de angajator ca urmare 
a faptei săvîrşite de salariat. Dacă prejudiciul material a fost 
cauzat angajatorului printr-o faptă ce întruneşte semnele com-
ponenţei de infracţiune, răspunderea se stabileşte potrivit Co-
dului penal. Însă, conform art. 342 şi 343 al Codului, până la 
emiterea ordinului (dispoziţiei, deciziei, hotărîrii) privind repa-
rarea prejudiciului material de către salariatul în cauză, anga-
jatorul este obligat să efectueze o anchetă de serviciu pentru 
stabilirea mărimii prejudiciului material pricinuit şi a cauzelor 
apariţiei lui. Pentru efectuarea anchetei de serviciu, angajato-
rul este în drept să creeze, prin ordin (dispoziţie, decizie, hotă-
rîre), o comisie cu participarea specialiştilor în materie. 

Pentru stabilirea cauzei apariţiei prejudiciului material este 
obligatorie solicitarea unei explicaţii în scris de la salariat, iar 
refuzul de a o prezenta se consemnează într-un proces-verbal 
semnat de cîte un reprezentant al angajatorului şi, respectiv, 
al salariaţilor. Reţinerea de la salariatul vinovat a sumei pre-
judiciului material care nu depăşeşte salariul mediu lunar se 
efectuează prin ordinul (dispoziţia, decizia, hotărîrea) anga-
jatorului, care trebuie să fi e emis în termen de cel mult o lună 
din ziua stabilirii mărimii prejudiciului. Dacă suma prejudiciului 
material ce urmează a fi  reţinută de la salariat depăşeşte sa-
lariul mediu lunar sau dacă a fost omis termenul menţionat , 
reţinerea se efectuează conform hotărârii (deciziei) instanţei 
de judecată. 

Tinerii și munca
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În cazul în care angajatorul nu respectă modul stabilit pentru 
repararea prejudiciului material, salariatul este în drept să se 
adreseze în instanţa de judecată. Mai mult decât atât, în caz 
de apariţie a divergenţelor privind modul de reparare a prejudi-
ciului material, părţile sunt în drept să se adreseze în instanţa 
de judecată în termen de un an din ziua constatării mărimii 
prejudiciului.

Cazul 3: „Lucrător necalifi cat în construcție” 

Roman a fost de acord să lucreze ilegal la o întreprindere de 
construcţii din raion în calitate de muncitor necalifi cat. La între-
barea ce salariu va avea lunar i s-a răspuns că va fi  plătit ”aşa 
ca toţi băieţii care lucrează la fi rmă”. Întrebând „băieţii”, colegii 
săi, de asemenea muncitori necalifi caţi, a primit diferite răspun-
suri. R. a lucrat sârguincios, aşteptând sfârşitul lunii. Eliberân-
du-i salariul, şeful i-a explicat că luna aceasta are salariu redus 
cu 10% faţă de salariul celorlalţi colegi, fi indcă urmează să-i 
procure salopetă din aceşti bani, lucru care nu s-a întâmplat cu 
ceilalţi angajați. Din discuţiile cu ei, R. a afl at că acestora nu li 
s-au reţinut bani pentru salopetă. Ceilalţi colegi utilizau la servi-
ciu haine de schimb, aduse cu ei în fi ecare zi de acasă. 

Soluție: 

În conformitate cu art. 71 al Codului Muncii, munca nedeclarată 
este interzisă, adică orice muncă prestată de o persoană fi zică 
pentru şi sub autoritatea unui angajator fără a fi  respectate 
prevederile codului muncii referitoare la încheierea contractului 
individual de muncă. Totodată, în conformitatea cu Legea se-
curităţii şi sănătăţii în muncă, nr. 186 din din 10.07.2008, an-
gajatorul este obligat să acorde gratuit lucrătorilor echipament 
individual de protecţie, inclusiv şi echipament individual de 
protecţie nou în cazul degradării acestuia sau în cazul pierderii 
calităţilor de protecţie.

Mai multe cazuri vedeti pe:
http://www.muncadecenta.md/ro/cazuri-si-solutii-list.html

Cutie de instrumente
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Activitatea 1.5. 
Milionar prin  
muncă decentă

Participanții vor fi  împărțiți în două echipe. Fiecare echipă va 
fi  invitată să aleagă un purtător de cuvânt care să răspundă 
la întrebarea adresată de formator. Echipele au 15 secunde 
pentru a răspunde. Dacă răspunsul este corect, echipa câștigă 
200.000 de unități monetare (UM). Dacă răspunsul este greșit, 
echipa pierde 200.000 UM. Fiecare echipă începe cu un bo-
nus de 300.000 UM. Prima echipă care acumulează un milion 
este câștigătoare.

ÎNTREBARE                                        RĂSPUNS
Mihai are 20 
de ani. El este  
receptioner la 
hotel.  În mod 
obișnuit, lucrea-
ză 15 ore pe 
săptămână pes-
te program. 

El nu primește 
salariu pentru 
orele suplimen-
tare de muncă, 
dar primește o zi 
plătită în plus la 
fi ecare trei săp-
tămâni.

NU ESTE DECENT
CM. Art. 100. (1) Durata zilnică normală a timpului de muncă con-
stituie 8 ore.
(2) Pentru salariaţii în vârstă de până la 16 ani, durata zilnică a tim-
pului de muncă nu poate depăşi 5 ore.
(3) Pentru salariaţii în vârstă de la 16 la 18 ani şi salariaţii care lu-
crează în condiţii de muncă vătămătoare, durata zilnică a timpului 
de muncă nu poate depăşi 7 ore.
(4) Pentru persoanele cu dizabilităţi, durata zilnică a timpului de 
muncă se stabileşte conform certifi catului medical, în limitele duratei 
zilnice normale a timpului de muncă.
(5) Durata zilnică maximă a timpului de muncă nu poate depăşi 10 
ore în limitele duratei normale a timpului de muncă de 40 de ore pe 
săptămînă.
(6) Pentru anumite genuri de activitate, unităţi sau profesii se poate 
stabili, prin convenţie colectivă, o durată zilnică a timpului de muncă 
de 12 ore, urmată de o perioadă de repaus de cel puţin 24 de ore.
(7) Angajatorul poate stabili, cu acordul scris al salariatului, progra-
me individualizate de muncă, cu un regim fl exibil al timpului de mun-
că, dacă această posibilitate este prevăzută de regulamentul intern 
al unităţii sau de contractul colectiv ori de cel individual de muncă.
(8) La lucrările unde caracterul deosebit al muncii o impune, ziua de 
muncă poate fi  segmentată, în modul prevăzut de lege, cu condiţia 
ca durata totală a timpului de muncă să nu fi e mai mare decît durata 
zilnică normală a timpului de muncă.
(9) Durata zilei de muncă poate fi , de asemenea, împărţită în două 
segmente: o perioadă fi xă, în care salariatul se afl ă la locul de mun-
că şi o perioadă variabilă (mobilă), în care salariatul îşi alege orele 
de sosire şi plecare, cu respectarea duratei zilnice normale a tim-
pului de muncă.
Referință: Convențiile OIM nr. 1, nr. 30 și nr. 153
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ÎNTREBARE                                        RĂSPUNS
Pe parcursul  
ultimului an, Da-
niela a lucrat cu 
jumătate de nor-
mă întro fabrică 
de încălțăminte, 
dar i s-a spus că, 
nu are dreptul 
la concediu de 
maternitate.

NU ESTE DECENT
CM. Art. 971.                    
(1) Nu se admite tratamentul mai puțin favorabil al salariaților cu 
timp de muncă parțial în raport cu salariații cu normă întreagă care 
prestează o muncă echivalentă la aceeași unitate dacă un aseme-
nea tratament se bazează exclusiv pe durata timpului de muncă 
zilnic sau săptămînal și nu are o justifi care obiectivă. 
(2) În contextul alin. (1), activitatea în condiţiile timpului de muncă 
parţial nu implică limitarea drepturilor salariatului privind calcularea 
vechimii în muncă, a stagiului de cotizare (cu excepţiile prevăzute 
de lege), privind durata concediului de odihnă anual sau limitarea 
altor drepturi de muncă.
Referință: Convenția nr. 175 a OIM
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            ÎNTREBARE                                        RĂSPUNS

Mihaela lucrează într-o
companie de software unde pri-
mește o pauză de masă neplăti-
tă de o oră.

DECENT

Durata pauzelor de masă neplătite în timpul unei 
zile lucrătoare este specifi cată în Codul Muncii 
sau în Contractul colectiv. Pauzele de masă 
neplătite variază în mod normal de la 30 de mi-
nute la o oră.

Erika este o studentă de 16 ani 
care lucrează, după ore, întrun 
magazin de accesorii. Aceasta 
primește un salariu minim.

DECENT

În mod normal, tinerii cu vârsta de peste 15 ani 
pot fi  angajați în munci ușoare, cu condiția să nu 
pună în pericol prezența la școală.

Referință: Convenția nr. 138 a OIM

 Sergiu în vârsta de 18 ani, a 
găsit de lucru întro echipă de 
construcție. Angajatorul său îi 
spune că trebuie să plătească 
pentru echipamentul de protecție 
(cizme și cască).

NU ESTE DECENT

Angajatorul este obligat să  să acorde gratuit 
lucrătorilor echipament individual de protecţie.
(Legea 186 cu privire la SSM, art.13)

Referință: Convenția nr. 167 a OIM

Alexandru, de 17 ani, a găsit un 
loc de muncă  la o mină. Angaja-
torul l-a angajat cu perioada de 
probă.

NU ESTE DECENT

Munca întro mină subterană este considerată o 
muncă periculoasă și este interzisă persoanelor 
sub 18 ani. (Codudl  Muncii, art. 255)

Referință: Convențiile OIM nr. 138, nr. 182, nr. 
176

Tinerii și munca
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            ÎNTREBARE                                        RĂSPUNS

Mariana a lucrat timp de doi ani la 
o fabrică de bere. Când societa-
tea a început să piardă afacerea, 
a fost concediată fără preavizare .

NU ESTE DECEN 

(1) Angajatorul este obligat să preavizeze salari-
atul, prin ordin (dispoziţie, decizie, hotărîre), sub 
semnătură, despre intenţia sa de a desface con-
tractul individual de muncă încheiat pe o durată 
nedeterminată sau determinată, în următoarele 
termene:

a) cu 2 luni înainte – în caz de concediere în le-
gătură cu lichidarea unităţii sau încetarea activită-
ţii angajatorului persoană fi zică, reducerea numă-
rului sau a statelor de personal la unitate (art.86 
alin.(1) lit.b) (Codul Muncii, art. 184) 

 Referință: Convențiile OIM nr. 158

Valentina ar dori să lucreze în ca-
litate de coafor. Aceasta găsește 
o oportunitate întrun magazin din 
centrul orașului, dar i se spune că 
trebuie să treacă o perioadă de 
probă de 15 zile.

DECENT

Perioadele de probă sunt în general premise prin 
Codul Muncii. (Art. 60)

Victor are 23 de ani și a aplicat 
pentru un loc de muncă care nece-
sită o experiență de muncă de cel 
puțin doi ani. Acesta are doar 15 
luni de experiență de muncă. Nu 
este angajat.

DECENT

Angajatorul are dreptul de a selecta lucrători în 
baza experienței profesionale și a cerințelor locu-
lui de muncă.

Sonya lucrează cu normă parțială 
ultimii 3 ani. Acum ea ar dori să 
lucreze cu normă întreagă, deoa-
rece copiii ei sunt la grădiniță. An-
gajatorul  îi spune că nu există o 
poziție cu normă întreagă pentru 
ea.

DECENT

Angajatorul nu are obligația de a schimba angaja-
rea cu normă parțială în angajare cu normă întrea-
gă. Potrivit art. 971 c ) angajatorul va ține cont de 
cererile salariaților de a se transfera de la munca 
cu normă întreagă la munca pe fracțiune de nor-
mă și invers sau de a-și majora durata timpului de 
muncă, în cazul în care apare o asemenea opor-
tunitate

Referință: Convenția nr. 175 a OIM
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Contractul de muncăCutie de 
instrumente

Sarcina 1:

Sarcina 1:

Sarcina 2:

 Contractul de muncă

 Activitatea 2.1. 
Misiune 
de căutare 
și salvare: 
Condiții mai 
bune de lucru

1) Exercițiu bazat pe clasă
Participanții vor fi  împărțiți în două echipe. Fiecare echipă are 
20 de minute pentru a efectua o „misiune de căutare și salva-
re” pentru condiții mai bune de lucru.

Partea de „căutare” a misiunii cere echipelor să examineze 
conventiile/contractele colective (anunțurile din ziare, extrase 
din contractile colective) care le-au fost furnizate și să găseas-
că prevederile privind salariile, orele de muncă, orele supli-
mentare, perioadele de odihnă și concediul anual plătit.

A doua parte a misiunii constă în „salvarea» acelor ramuri ale 
economiei/ entități în care negocierile /convențiile, contractile 
colective oferă lucrătorilor condiții mai bune de muncă com-
parativ cu cele acordate de legislația muncii. Acestea sunt 
rezumate în  cardurile Drepturi @ Muncă cu titlul „salarii mini-
me”, ”ore de lucru”, „ore suplimentare”, „perioade de odihnă” și 
”concediu annual” postate pe pereți.

2) Misiune
Participanții vor primi o listă de contacte de la centrele sindi-
cale național-ramurale, precum și copii ale cardurilor Drepturi 
@ Muncă, care sistematizează prevederile legislației naționale 
privind munca, orele de lucru, orele suplimentare, perioadele 
de odihnă și concediul anual plătit.

Individual sau în perechi, formabilii vor contacta sindicatele 
pentru a obține copii ale conventiilor colective, contractelor 
colective de muncă  din ramură sau entitatea la care lucrează 
sau ar dori să se angajeze. Partea de „căutare” a misiunii le 
cere să examineze convenția colectivă pentru a găsi revendi-
cările relevante.
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Sarcina 2:

Cutie de instrumente

A doua parte a misiunii constă în „salvarea» acelor prevederi 
care acordă muncitorilor din industria în care sunt interesați, 
condiții mai bune de muncă, comparativ cu cele acordate de 
legislația generală a muncii.

Această activitate cere ca formatorul să rezume, pe cardurile 
Drepturi @ Muncă, standardele naționale în vigoare privind 
salariile, orele de muncă, orele suplimentare, perioadele de 
odihnă și concediul anual plătit.

Dacă nu este posibil să fi e obtinute copii ale convențiilor /
contractelor colective, „misiunea de căutare și salvare” poate 
fi  construită fi e în baza articolelor din ziare, care raportează 
rezultatele negocierilor colective în anumite ramuri sau unitati, 
fi e a informațiilor de pe pagina web a Confedertiei Nationale a 
Sindicatelor din Moldova www.sindicate.md sau pot fi  utilizate 
exemplele din sesiunea I, preluate din materialele Studiului 
“Contractul colectiv de muncă: valoare și plus valoare pentru 
lucrători, angajatori și 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 căutare a misiunii ar trebui 
să includă și articole în care negocierile au eșuat și condițiile 
de muncă au rămas neschimbate.

Notă pentru 
formator
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O nouă convenţie colec-
tivă la nivel de ramură, 
pentru anii 2018-2021, a 
fost semnată recent de 
conducerea Federaţiei 
Sindicatelor Lucrători-
lor din Industria Chimi-
că şi Resurse Energe-
tice şi administraţia SA 
„Moldova-gaz”. 
Potrivit documentului, la 
negocierea contractului 
individual de muncă, 
salariatul poate fi  asistat 
de liderul sindical. Toto-
dată, liderul sindical se 
obligă să păstreze con-
fi denţialitatea informaţiei 
respective.
Sporurile la salarii pentru 
munca prestată în condiţii 
nocive, grele şi pericu-
loase nu pot fi  mai mici 
de 25 la sută din salariul 
tarifar sau de funcţie. 

Pentru munca prestată 
în program de noapte 
(între orele 22.00 – 6.00), 
se stabileşte un adaos 
în mărime de cel puţin 
0,5 din salariul tarifar pe 
unitate de timp, stabilit 
angajatului.
Pentru cumularea de pro-
fesii (funcţii), se stabileşte 
un spor de cel puţin 50 
la sută din salariul tarifar 
sau de funcţie, cu condi-
ţia îndeplinirii obligaţiilor 
de muncă pentru funcţia 
de bază.
Pentru muncă neîntre-
ruptă în ramura gaze, se 
stabileşte un spor lunar la 
salariul de funcţie: 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%.

Ministerul Educației, 
Culturii și Cercetării a 
semnat un Acord adițio-
nal cu Consiliul General 
al Federaţiei Sindicale a 
Educaţiei şi Ştiinţei

Chişinău, 26 iun. /MOL-
DPRES/. Astăzi, 26 iunie, 
ministrul Educației, Cul-
turii și Cercetării, Monica 
Babuc, a semnat un 
Acord adițional la Con-
venția Colectivă (nivel 
de ramură) pe anii 2016-
2020 cu președintele Fe-
deraţiei Sindicale a Edu-
caţiei şi Ştiinţei (FSEȘ) 
din Republica Moldova, 
Ghenadie Donos.
Astfel, cele mai importan-
te prevederi ale Acordul 
adițional se referă la: 
majorarea cu 7 zile ca-
lendaristice a concediului 
suplimentar pentru per-
sonalul care activează în 
cadrul creșelor, grădini-

țelor de copii și centrelor 
comunitare de educației 
timpurie, și anume: di-
rector, educator, cadru 
didactic de sprijin, condu-
cător muzical, logoped, 
psiholog, psihopedagog, 
metodist, surdopedagog, 
tifl opedagog, oligofre-
nopedagog; reglemen-
tarea duratei concediului 
de odihnă anual pentru 
asistentul educatorului, 
care pe lângă cele 28 de 
zile de concediu anual 
poate benefi cia de încă 7 
zile calendaristice de con-
cediu suplimentar; înca-
drarea în câmpul muncii 
a personalului didactic, di-
dactic-auxiliar, nedidactic, 
alt personal administrativ 
gospodăresc, auxiliar şi 
de deservire se va realiza 
prin încheierea Contrac-
tului individual de muncă, 
la care se va anexa Fișa 
postului etc.

 Contractul de muncă

Jan 9, 2018

Comunicat de presă 
al Ministerului Educației, 
Culturii și Cercetării
18:27 | 26.06.2018 Categorie: Comunicate
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Cutie de instrumente

vocea.md 

Concediul anual suplimentar plătit, 
garantat și de Constituție 

Art. 121 din Codul muncii reglementează dreptul 
salariaţilor la concedii de odihnă anuale suplimen-
tare plătite.
Astfel, salariaţii care lucrează în condiţii vătămătoare, 
nevăzătorii şi tinerii în vârstă de până la 18 ani benefi ci-
ază de un concediu de odihnă anual suplimentar plătit 
cu durata de cel puţin patru zile calendaristice.
Salariaţilor din unele ramuri ale economiei naţionale 
(industrie, transporturi, construcţii etc.) li se acordă 
concedii de odihnă anuale suplimentare plătite pentru 
vechime în muncă în unitate şi pentru munca în schim-
buri, conform legislaţiei în vigoare.
Unuia dintre părinţii care au doi şi mai mulţi copii în 
vârstă de până la 14 ani (sau un copil invalid) i se acor-
dă un concediu de odihnă anual suplimentar plătit cu 
durata de patru zile calendaristice.
În afară de aceasta, articolul respectiv mai prevede că 
în convenţiile colective, în contractele colective sau în 
cele individuale de muncă pot fi  prevăzute şi alte cate-
gorii de salariaţi cărora li se acordă concedii de odihnă 
anuale suplimentare plătite, precum şi alte durate (mai 
mari) ale concediilor decât cele specifi cate mai sus în 
Codul muncii.
Convenţia colectivă (nivel naţional) nr. 2 din 09.07.2004, 
publicată în Monitorul Ofi cial nr. 112-118/16.07.2014 cu 
ultimele modifi cări, publicate în MO 161/26.06.2015
 

Art. 121 din Codul muncii reglementează dreptul 
salariaţilor la concedii de odihnă anuale suplimen-
tare plătite.
Astfel, salariaţii care lucrează în condiţii vătămătoare, 
nevăzătorii şi tinerii în vârstă de până la 18 ani benefi ci-
ază de un concediu de odihnă anual suplimentar plă¬tit 
cu durata de cel puţin patru zile calendaristice.
Salariaţilor din unele ramuri ale economiei naţionale 
(industrie, transporturi, construcţii etc.) li se acordă 
concedii de odihnă anuale suplimentare plătite pentru 
vechime în muncă în unitate şi pentru munca în schim-
buri, conform legislaţiei în vigoare.

Unuia dintre părinţii care au doi şi mai mulţi copii în 
vârstă de până la 14 ani (sau un copil invalid) i se 
acordă un concediu de odihnă anual suplimentar 
plătit cu durata de patru zile calendaristice.
În afară de aceasta, articolul respectiv mai prevede 
că în convenţiile colective, în contractele colective 
sau în cele individuale de muncă pot fi  prevăzute şi 
alte categorii de salariaţi cărora li se acordă conce-
dii de odihnă anuale suplimentare plătite, precum 
şi alte durate (mai mari) ale concediilor decât cele 
specifi cate mai sus în Codul muncii.
Convenţia colectivă (nivel naţional) nr. 2 din 
09.07.2004, publicată în Monitorul Ofi cial nr. 112-
118/16.07.2014 cu ultimele modifi cări, publicate în 
MO 161/26.06.2015 

Art. 121 din Codul muncii reglementează dreptul 
salariaţilor la concedii de odihnă anuale supli-
mentare plătite.
Astfel, salariaţii care lucrează în condiţii vătămă-
toare, nevăzătorii şi tinerii în vârstă de până la 18 
ani benefi ciază de un concediu de odihnă anual 
suplimentar plătit cu durata de cel puţin patru zile 
calendaristice.
Salariaţilor din unele ramuri ale economiei naţionale 
(industrie, transporturi, construcţii etc.) li se acordă 
concedii de odihnă anuale suplimentare plătite pen-
tru vechi¬me în muncă în unitate şi pentru munca în 
schimburi, conform legislaţiei în vigoare.
Unuia dintre părinţii care au doi şi mai mulţi copii în 
vârstă de până la 14 ani (sau un copil invalid) i se 
acordă un concediu de odihnă anual suplimentar 
plătit cu durata de patru zile calendaristice.
În afară de aceasta, articolul respectiv mai prevede 
că în convenţiile colective, în contractele colective 
sau în cele individuale de muncă pot fi  prevăzute şi 
alte categorii de salariaţi cărora li se acordă conce-
dii de odihnă anuale suplimentare plătite, precum 
şi alte durate (mai mari) ale concediilor decât cele 
specifi cate mai sus în Codul muncii.
Convenţia colectivă (nivel naţional) nr. 2 din 
09.07.2004, publicată în Monitorul Ofi cial nr. 112-
118/16.07.2014 cu ulti¬mele modifi cări, publicate în 
MO 161/26.06.2015

13.04.2016
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 Contractul de muncă

Împărțiți participanții în trei grupuri. Fiecare grup va primi trei 
cartonașe de aceeași culoare (roșu, galben și albastru). 

Pe fi ecare set de cartonașe va fi  o propoziție - de exemplu 
«Primirea instrucțiunilor privind sarcinile de serviciu». Fiecare 
echipă trebuie să decidă dacă propoziția de pe cartonaș este 
un drept sau o responsabilitate și dacă aparține angajatorului 
sau lucrătorului. (Vezi: Codul Muncii, art. 9,10)

Activitatea 2.2. 
Se caută: 
drepturi
... dar nu fără 
responsabilități

ANGAJATORI
Drepturi Responsabilități

De a avea sarcini de lucru executate după 
cum este necesar

De a plăti salarii

De a solicita respectarea regulilor unitătii De a oferi perioade de odihnă și zile li-
bere

De a da instrucțiuni De a plăti orele suplimentare de muncă

De a desface raportul de muncă în baza 
unui motiv legal

De a plăti contribuțiile la asigurări sociale

Exemplul 1

Exemplul 2

ANGAJAȚI
Drepturi Responsabilități

De a primi salarii De a fi  punctual

De a avea perioade de odihnă și zile libere De a folosi instrumentele și echipamen-
tele în siguranță și cu grijă

De a-i fi  stabilit programul de lucru De a urma instrucțiunile conducătorilor 
locurilor de munca

De a se alătura unei organizații sindicale De a exercita munca necesară la cea 
mai bună calitate
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Cutie de instrumente

Împărțiți participanții în trei grupuri. Fiecare grup va examina o 
situație reală. Grupurile  trebuie să decidă dacă cererea anga-
jatorului este legitimă și să sugereze modul în care angajatul ar 
trebui să acționeze / să răspundă la contra-argumentele anga-
jatorului.

Grupurile au 10 minute pentru a îndeplini aceste sarcini. La 
sfârșitul activității, purtătorul de cuvânt al grupului va prezenta 
cazul și strategia de rezolvare a litigiului. Grupurile vor răspun-
de  la întrebările/argumentele parvenite de la alți participanți. 

Activitatea 2.3.
Aveți mai multe 
drepturi decât 
credeți…

Ana, în vârstă de 19 ani, a aplicat pentru un program de uce-
nicie pentru a deveni bucătar întrun hotel renumit. Când se 
întâlnește cu managerul de personal pentru a semna contractul 
de ucenicie, i se spune că nu i se va permite să rămână însăr-
cinată în timpul uceniciei, care durează doi ani. Ana nu intenți-
onează să  rămână însărcinată, deși  vrea să se căsătorească 
în curând.

Ion, în vârstă de 16 ani, tocmai a absolvit liceul și a găsit un loc 
de muncă întro brutărie unde trebuie să poarte mănuși, pentru 
a-l proteja de arsuri atunci când pune pâinea la cuptor sau o 
scoate. El trebuie, de asemenea, să poarte șorț și bonetă de 
brutărie. Angajatorul îi spune lui Ion că, trebuie să cumpere 
toate acestea  din banii proprii, în mod alternativ, să-i dea 
suma dedusă din primul său salariu.

Andrei, de 22 de ani, a început să lucreze în calitate de  secre-
tar într-un birou mare. Acesta este familiarizat cu majoritatea 
echipamentelor de care are nevoie și poate rezolva probleme 
minore, cum ar fi  blocajele de hârtie din imprimantă sau co-
piator. Supraveghetorul l-a rugat să capseze niște documente 
foarte groase cu un capsator automat (pneumatic) pe care nu 
l-a folosit niciodată înainte.

Situația 1:

Situația 2:

Situația 3:
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 Angajatorul nu poate face astfel de solicitări. Chiar dacă 
Ana este de acord, ea își păstrează dreptul la protecția 
totală a maternității, inclusiv concediul de maternitate și 
protecția împotriva concedierii (a se vedea Codul Muncii, 
art.8, Convențiile OIM nr. 3 și nr. 183).183).

 Angajatorul este obligat să   acorde gratuit lucrătorilor echi-
pament individual de protecţie.( Legea 186 cu privire la 
SSM, art.13, Convenția OIM nr. 155). 

 Lucrătorii trebuiesc instruiți cu referire la fi ecare echipa-
ment pe care sunt obligați să-l folosească la locul de mun-
că. Andrei ar trebui să solicite să fi e pregătit sau să i se 
prezente cum să opereze în siguranță cu echipamentele 
(a se vedea Legea 186 cu privire la securitatea si sanata-
tea in munca, art 17, Conventia nr. 155 a OIM)).

Răspunsuri 
sugerate în 
situații reale

 Contractul de muncă

În perechi sau în grupuri mici, participanții au 15 minute să 
citească exemplul  de mai jos al contractului de muncă și să 
facă o listă a detaliilor pe care le consideră necesarede  a fi  
incluse/excluse  întrun contract. 
Dacă nu sunt siguri de semnifi cația anumitor termeni, forma-
bilii vor cere clarifi cări.  Modelul prezentat a fost aprobat prin   
Conventia colectiva nr. 4 (vezi Anexa 8)

Activitagea 
2.4. (A) 
Atenție la 
caracterele 
mici!
Înțelegerea 
unui contract 
de muncă
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Cutie de instrumente

Activitatea 2.4. (B) Ce aș dori să cunosc despre acest post 
de muncă...

Sarcina 1:

Sarcina 2:

Ai aplicat recent pentru un loc de muncă întrun magazin mare de 
mărfuri sportive care s-a deschis în orașul tău. Secretarul directoru-
lui general te-a sunat pentru a programa un interviu de angajare.
Anunțul din ziar, din care ai afl at despre  oferta de muncă,  nu a 
furnizat nici o informație despre termenii și condițiile de angajare. 
L-ai rugat pe un prieten să pregatiti impreuna o listă de între-
bări pe care să le adresezi în timpul interviului.
În perechi, participanții au 15 minute pentru a face o listă cu 
cele mai importante 10 întrebări pe care trebuie să le adresezi 
în timpul unui interviu  de angajare. Formabilii pot utiliza forma-
tul de la sfârșitul acestei fi șe pentru a  înregistra intrebările.

Cereți participanților să citească exemplul contractului de 
muncă din Activitatea 2.2. (A) „Atenție la caracterele mici! În-
țelegerea unui contract de muncă” și verifi cați dacă întrebările 
din listele participanților sunt elucidate de termenii și condițiile 
prevăzute în contract. 
La sfârșitul activității, solicitați-le formabililor să prezinte între-
bările care nu au fost elucidate în contractul de muncă.

10 CELE MAI IMPORTANTE ÎNTREBĂRI
Exemplu:
Când voi începe lucrul?

Este în 
contract?

Da Nu

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10
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Cutia de 
instrumente Securitatea socială

Securitatea socială

Participanții vor fi  impartiti  în două grupuri. Fiecare grup va 
avea 30 de minute pentru a citi povestea Vioricai,  apoi o vor 
ajuta să cântărească avantajele și dezavantajele participării la 
sistemul național de de asigurari sociale. 

Pe baza planurilor Vioricai, grupurile de invățare vor  identifi ca 
și  vor prezinta cât mai multe ipoteze cu privire la ceea ce ar 
putea să se întâmple dacă totul merge bine (scenariu optimist) 
și ce se ar putea să se întâmple dacă totul va merge prost 
(scenariu pesimist). Pe baza listei pregătite, fi ecare echipă îi 
va da sfaturi lui Vioricai.

Cate un exemplu de scenariu pesimist și optimist sunt furni-
zate la sfârșitul povestirii. Sunt două exemple extreme, puțin 
probabil să se întâmple tocmai asa.

 Activitatea 3.1. 
Dezvoltarea 
scenariilor 
reale: Sper 
la mai bine si 
sunt gata de  
mai rău

Notă pentru 
formator
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Cutia de instrumente

Istoria Vioricai
Viorica are 22 de ani și este pe cale să înceapă să lucreze întro mică fi rmă de textile 
(îmbrăcăminte pentru femei). Sarcinile sale includ coaserea cămășilor pentru echipa-
ment industrial. Firma are politici rezonabile privind securitatea și sănătatea în muncă: 
în ultimii cinci ani au existat doar două accidente - un lucrător și-a pierdut mâna dreap-
tă, în altul, muncitorul a pierdut un ochi.
Industria textilă înregistrează o crestere, in special a pietei forței de muncă. Investitorii 
apreciaza calitatea bună a forței de muncă, dar și de nivelul redus al plății muncii. 
Mama Vioricai a murit acum trei ani de cancer de sân. Ea a dezvoltat cancerul la vârsta 
de 40 de ani și a murit cinci ani mai târziu. Există, de asemenea, o istorie medicală a 
bolii genetice de rinichi pe linia tatălui său.
Viorica intenționează să se căsătorească cu un tânăr care lucrează în construcții. 
Această ocupație se afl ă în lista celor mai mari industrii din țară, dar totodată în ramura 
construcțiilor se înregistrează o rata înaltă de accidente de muncă.  Munca în domeniul 
construcțiilor se plătește bine, implicând munca sezonieră. Viorica intenționează să se 
căsătorească în doi ani și să nască cel puțin doi copii. Viorica ar vrea ca copiii ei să 
meargă la universitate. De asemenea, intenționează să semneze Contractul „Prima 
casă”. Venitul Vioricai, combinat cu cel al viitorului său soț, le va permite să ia o ipotecă 
pentru  contractul „Prima casă”.
Viorica are o pasiune pentru fl ori și grădinărit. Ea intenționează să părăsească locul 
de muncă când va face 42 de ani pentru a se dedica grădinăritului, deoarece sotul  
câștigă un salariu bun și poate întreține familia. Gradina poate deveni, deasemenea, o 
activitate generatoare de venituri.

Viitorul angajator al Vioricai i-a dat de înțeles că, există o modalitate de a evita de-
ducerile mari din salariile lunare. Angajatorul va plăti ofi cial salariul minim stabilit prin 
contractul colectiv. Sumele datorate pentru contribuții:

Fondul social 18%/23%, Asigurare medicală 9%, Fondul de pensii 6%, Impozit pe ve-
nit, Cotizații sindicale 1% se calculează pe baza respectivă. Angajatorul îi va da Viori-
cai în fi ecare lună o sumă suplimentară în numerar. Această sumă nu va fi  impozitată 
sau supusă deducerilor. Dacă Viorica optează pentru această alternativă, ea va primi 
mai mulți bani în fi ecare lună.

Dacă ea optează pentru contribuții complete, ea va incasa lunar mai puțin.

Vezi: Caseta 4.3. Model de calculare a salariului/fl uturaș de plată
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Securitatea socială

Exemplu de ipoteze:

         SCENARIU PESIMIST SCENARIU OPTIMIST

Viorica suportă un accident care o face 
incapabilă să muncească. Dacă nu este 
asigurată pe deplin, indemnizația pe care 
o va primi, nu îi va permite să-și urmeze 
planurile de viață.

Viorica nu va suporta accidente de mun-
că. Prin urmare, nu va folosi niciodată 
indemnizaţia pentru incapacitatea tem-
porară de muncă.

Angajatorul închide compania și Viori-
ca își pierde locul de muncă. Pe măsură 
ce ea a ales să plătească impozite doar 
din salariul minim, Viorica primește doar 
indemnizația de șomaj pentru o perioadă 
scurtă și poate avea probleme la rambur-
sarea creditelor.

Cererea de confecții produsă pe piața 
internă rămâne mare, iar Viorica își va 
păstra slujba până când se va retrage. 
Nu va trebui să benefi cieze de imdemni-
zația de șomaj.

Viorica are cancer ca mama sa. Contri-
buțiile pentru sănătate acoperă costul 
asistenței medicale și deasemenea bene-
fi ciază de un concediu de boala plătit. Iar 
sindicatele îi ofera un suport material în 
baza cotizațiilor achitate lunar. Dacă sta-
rea de sănătate afectează capacitatea ei 
de  muncă, ea va avea acces la o pensie 
de invaliditate. Ea va avea un venit mai 
mic, dar nu va trebui să-și folosească eco-
nomiile pentru îngrijirea medicală și nici 
nu va fi  forțată să muncească atunci când 
este bolnavă.

Viorica n-are cancer și va rămâne sănă-
toasă pe tot parcursul vieții sale active. 
Ea nu va folosi niciodată benefi ciile care 
decurg din sumele lunare pe care le plă-
tește pentru îngrijirea medicală și asigu-
rările de boală.

Soțul Vioricai are o îmbolnăvire profesi-
onală și nu va putea să muncească. Ve-
niturile familiei vor scădea, iar Viorica va 
avea nevoie de bani pentru a plăti creditul 
ipotecar, școala copiilor și așa mai depar-
te. Dacă este asigurată pe deplin, sumele 
în numerar pe care le primește vor fi  mai 
mici.

Soțul lui Vioricai nu are boală profesio-
nală și continuă să lucreze până la vâr-
sta de pensionare. Viorica nu va avea 
nevoie de bani suplimentari pentru a-și 
urma planurile de viață.

136



Cutia de instrumente

Viorica nu va avea copii. Ea va contribui 
la  fondul de asigurare socială, dar nu va 
benefi cia de indemnizaţiile  din bugetul asi-
gurărilor sociale de stat pentru concediul de 
maternitate si ingrijire a copilului

Viorica va avea doi copii. Ea va 
profi ta de avantajele de maternitate 
de două ori și își va asigura venitul 
în timpul celor două sarcini. În plus, 
slujba îi va fi  asigurată.

Soțul Vioricai a decedat întrun  accident de 
muncă. Viorica nu poate renunța la serviciu  
când împlinește 42 de ani, deoarece pensia 
pentru pierderea intretinatorului nu este sufi -
cientă pentru a se întreține pe sine și familia 
sa. Pe măsură ce Viorica va avea o perioa-
da mai lungă și mai contibutiva la fondul de 
pensii  va primi  mult va primi atunci când se 
va pensiona. După 20 de ani de muncă și 
fără venitul soțului ei, nu va avea destui bani 
pentru a-și urma planurile de pensionare.

Soțul Vioricai se pensionează cu o 
pensie maximă. Viorica poate înceta 
să lucreze când împlinește 42 de ani 
pentru a se dedica grădinei sale. Ea 
va avea mai mulți bani să investeas-
că în copii și grădină atunci când se 
va pensiona.

.......... ..........

.......... ..........

.......... ..........
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Formabilii vor fi   împărțiți în două grupuri. Doi participanți vor 
acționa ca arbitri și unul  va monitoriza timpul.  Un grup va 
avea  posterul „Provocări”, iar celălalt grup va avea posterul 
„Grupul-tinta” (Vezi tabelul de mai jos).

„Provocările” reprezintă anumite rezultate ale pieței muncii. De 
exemplu, activitate în economia informală, discriminare,  mun-
că prost plătită.

„Grupurile-tinta” se referă la caracteristicile individuale care îi 
determină pe tinerii lucrători să aibă mai multe șanse decât 
alții să experimenteze anumite rezultate ale pieței muncii. De 
exemplu, tinerii lucrători cu dizabilități se confruntă adesea 
cu discriminare la locul de muncă, lucrătorii ce vorbesc limba 
minoritatilor etnice sunt deseori percepuți ca fi ind lipsiți de abi-
litățile necesare, primesc salarii mai mici  etc.

Fiecare grup va avea cinci minute pentru a planifi ca cum să 
colecteze răspunsurile de la ceilalți participanți la „Î” care a 
fost formulată. Grupurile vor  avea timp egal pentru a formula 
întrebări si  pentru a decide cine va intervieva, cine și cum va 
înregistra întrebările. La sfârșitul celor cinci minute (după cum 
decide participantul responsabil de timp), membrii grupurilor 
vor avea încă cinci minute să se plimbe prin sala  și să inter-
vieveze ceilalți membri ai echipei pentru a aduna informații. 
Mișcarea va fi   reglementată de arbitru, care va acționa și ca 
„ofi țer de trafi c”. În cele din urmă, fi ecare grup  va avea cinci 
minute pentru a înscrie informațiile colectate pe poster. La 
sfârșitul activității, cele două echipe vor alege „Grupul” care se 
va confrunta cu mai multe „Provocări”.

Securitatea socială

Activitatea 3.2 
Două întrebări: 
(I) Analizați 
dezavantajele 
pieței muncii 
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Exemple:

PROVOCARI GRUP-TINTA

Munca  în economia informală A. Lucrători migranţi

Discriminare bazată pe starea de 
sănătate, rata scăzută de ocupare a forței de 
muncă, inactivitate mare

B. Lucrători cu  VIH / SIDA

Salarii mici, fără protecție socială C. Lucratori cu califi cări joase

Discriminarea bazată pe
responsabilitățile familiale.
Obstacolele de a presta muncă cu normă în-
treagă

D. Lucrători mame-solitare

Locuri de muncă  periculoase D. Lucrători cu nevoi speciale
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Timpul de muncă și timpul 
de odihnă. Salariul                                      

Carduri  
Drepturi@
Muncă (timpul 
de muncă, 
munca de 
noapte, 
perioadele 
de odinhă, 
concediul 
anual). 
Exemple

Cadurile  Drepturi @ Muncă: Timpul de muncă standard  
și maximal

Majoritatea țărilor au o legislație care limitează orele maxime 
de lucru pe zi și / sau pe săptămână. Numărul maxim de ore 
de lucru include, de obicei, orele suplimentare permise pentru 
un total de până la 10 ore pe zi, dar orele săptămânale totale 
nu trebuie să depășească 48 de ore.

Orele de lucru standard constituie de obicei 8 ore pe zi sau 40 
de ore pe săptămână. Un prag mai mic poate fi  stabilit pentru 
lucrătorii cu vârsta sub 18 ani - mai scăzut pentru lucrătorii de 
vârstă școlară, care sunt adesea limitați în activități de wee-
kend și / sau vacanțe.

C-1     Privind timpul de lucru (industrie), 
C- 30  Privind orele de lucru (comerț și lucrul de birou)

Cardurile Drepturi@Muncă: Munca suplimentară

Munca  suplimentară se referă la toate orele lucrate peste ore-
le normale, după cum se specifi că în legislația națională 

(Codul Muncii, art. 104  stabilește săptămâna de muncă de 40 
de ore pe). 

Munca suplimentară permanenta  pot avea un impact negativ 
asupra securitatii si sănătății lucratorului (de exemplu, obo-
seală, stres, probabilitate crescută de accidente) și reduce 
productivitatea.

Regulile pe care angajatorii trebuie să le respecte cu privire la 
munca suplimentară variază considerabil de la o țară la alta. În 
unele țări, nu există restricții cu privire la volumul de ore supli-
mentare care pot fi  solicitate angajaților, în timp ce în alte țări 
este necesar să se justifi ce orele suplimentare (de exemplu, în 
situațiile care generează sarcini excepționale).

C-1  Privind timpul de lucru (industrie), 
C- 30 Privind orele de lucru (comerț și lucrul de birou)

Timpul de muncă şi timpul de odihnă. Salariul               
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Cardurile Drepturi@Muncă: Munca de noapte

Munca de noapte este orice muncă efectuată pe o perioadă de 
cel puțin șapte ore consecutive, între orele 22.00 şi 6.00.

C- 171 Privind munca de noapte, 1990 

Munca de noapte

(1) Se consideră muncă de noapte munca prestată între orele 22.00 şi 6.00.

(2) Durata muncii (schimbului) de noapte se reduce cu o oră.

(3) Durata muncii (schimbului) de noapte nu se reduce salariaţilor pentru care este sta-
bilită durata redusă a timpului de muncă, precum şi salariaţilor angajaţi special pentru 
munca de noapte, dacă contractul colectiv de muncă nu prevede altfel.

(4) Orice salariat care, într-o perioadă de 6 luni, prestează cel puţin 120 de ore de mun-
că de noapte va fi  supus unui examen medical din contul angajatorului.

(5) Nu se admite atragerea la munca de noapte a salariaţilor în vîrstă de pînă la 18 
ani, a femeilor gravide, a femeilor care au născut de curînd, a femeilor care alăptează, 
precum şi a persoanelor cărora munca de noapte le este contraindicată conform certi-
fi catului medical.

(6) Persoanele cu dizabilităţi severe şi accentuate, unul dintre părinţii (tutorele, cura-
torul) care au copii în vîrstă de pînă la 4 ani sau copii cu dizabilităţi, persoanele care 
îmbină concediile pentru îngrijirea copilului prevăzute la art.126 şi 127 alin.(2) cu ac-
tivitatea de muncă şi salariaţii care îngrijesc de un membru al familiei bolnav în baza 
certifi catului medical pot presta muncă de noapte numai cu acordul lor scris. Totodată, 
angajatorul este obligat să informeze în scris salariaţii menţionaţi despre dreptul lor de 
a refuza munca de noapte.

Codul Muncii al Republicii Moldova, Art. 103

Cardurile  Drepturi@Muncă: Timpul de odihnă

Perioadele de odihnă sunt acordate lucrătorilor pentru a-și 
menține siguranța, sănătatea și bunăstarea. În mod normal, 
legislația națională a muncii prescrie perioada minimă de odih-
nă săptămânală la care au dreptul lucrătorii (de exemplu, cel 
puțin 24 de ore consecutive pentru fi ecare perioadă de lucru de 
șapte zile).

C- 14 Privind odihna săptămânală (industrie), 
C- 106  Privind odihna saptamânală (comerț și lucrul de birou) 
(1957).

Cutia de instrumente
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Pauza de masă şi repausul zilnic

(1) În cadrul programului zilnic de muncă, salariatului trebuie să i se acorde o pauză 
de masă de cel puţin 30 de minute. 

(2) Durata concretă a pauzei de masă şi timpul acordării acesteia se stabilesc în con-
tractul colectiv de muncă sau în regulamentul intern al unităţii. Pauzele de masă, 
cu excepţiile prevăzute în contractul colectiv de muncă sau în regulamentul intern 
al unităţii, nu se vor include în timpul de muncă.

(3) La unităţile cu fl ux continuu, angajatorul este obligat să asigure salariaţilor condiţii 
pentru luarea mesei în timpul serviciului la locul de muncă.

(4) Durata repausului zilnic, cuprinsă între sfîrşitul programului de muncă într-o zi şi 
începutul programului de muncă în ziua imediat următoare, nu poate fi  mai mică 
decît durata dublă a timpului de muncă zilnic.

Articolul 108. Pauzele pentru alimentarea copilului

(1) Unuia dintre părinţii (tutorelui) care au copii în vîrstă de pînă la 3 ani i se acordă, 
pe lîngă pauza de masă, pauze suplimentare pentru alimentarea copilului.

(2) Pauzele suplimentare vor avea o frecvenţă de cel puţin o dată la fi ecare 3 ore, 
fi ecare pauză avînd o durată de minimum 30 de minute. Pentru unul dintre părinţii 
(tutorele) care au 2 sau mai mulţi copii în vîrstă de pînă la 3 ani, durata pauzei nu 
poate fi  mai mică de o oră.

(3) Pauzele pentru alimentarea copilului se includ în timpul de muncă şi se plătesc 
reieşindu-se din salariul mediu.

(4) În cazul în care angajatorul asigură în cadrul unităţii încăperi speciale pentru ali-
mentarea copiilor, acestea vor îndeplini condiţiile de igienă corespunzătoare nor-
melor sanitare în vigoare.

Articolul 109. Repausul săptămînal 

(1) Repausul săptămînal se acordă timp de 2 zile consecutive, de regulă sîmbăta şi 
duminica.

(2) În cazul în care un repaus simultan pentru întregul personal al unităţii în zilele de 
sîmbătă şi duminică ar prejudicia interesul public sau ar compromite funcţionarea 
normală a unităţii, repausul săptămînal poate fi  acordat şi în alte zile, stabilite prin 
contractul colectiv de muncă sau prin regulamentul intern al unităţii, cu condiţia ca 
una din zilele libere să fi e duminica.

Timpul de muncă şi timpul de odihnă. Salariul               
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(3) În unităţile în care, datorită specifi cului muncii, nu se poate acorda repausul săp-
tămînal în ziua de duminică, salariaţii vor benefi cia de două zile libere în cursul 
săptămînii şi de un spor la salariu stabilit prin contractul colectiv de muncă sau 
contractul individual de muncă.

(4) Durata repausului săptămînal neîntrerupt în orice caz nu trebuie să fi e mai mică 
de 42 de ore, cu excepţia cazurilor cînd săptămîna de muncă este de 6 zile.

Articolul 110. Munca în zilele de repaus

(1) Munca în zilele de repaus este interzisă.

(2) Prin derogare de la dispoziţiile alin.(1), atragerea salariaţilor la muncă în zilele de 
repaus se admite în modul şi în cazurile prevăzute la art.104 alin.(2) şi (3). 

(3) Nu se admite atragerea la muncă în zilele de repaus a salariaţilor în vîrstă de pînă 
la 18 ani, a femeilor gravide.

(4) Persoanele cu dizabilităţi severe şi accentuate, unul dintre părinţii (tutorele, curato-
rul) care au copii în vîrstă de pînă la 4 ani sau copii cu dizabilităţi persoanele care 
îmbină concediile pentru îngrijirea copilului prevăzute la art.126 şi 127 alin.(2) cu 
activitatea de munca şi salariaţii care îngrijesc de un membru al familiei bolnav, în 
baza certifi catului medical, pot presta munca în zilele de repaus numai cu acordul 
lor scris. Totodată, angajatorul este obligat să informeze în scris salariaţii menţio-
naţi despre dreptul lor de a refuza munca în zilele de repaus.

Articolul 111. Zilele de sărbătoare nelucrătoare

(1) În Republica Moldova, zile de sărbătoare nelucrătoare, cu plata salariului me-
diu (pentru salariaţii care sînt remuneraţi în acord sau pe unitate de timp – oră 
sau zi), sînt:
a) 1 ianuarie – Anul Nou;
b) 7 şi 8 ianuarie – Naşterea lui Isus Hristos (Crăciunul pe stil vechi);
c) 8 martie – Ziua internaţională a femeii;
d) prima şi a doua zi de Paşte conform calendarului bisericesc;
e) ziua de luni la o săptămînă după Paşte ( Paştele Blajinilor);
f) 1 mai – Ziua internaţională a solidarităţii oamenilor muncii;
g) 9 mai – Ziua Victoriei şi a comemorării eroilor căzuţi pentru independenţa Pa-

triei;
h) 27 august – Ziua Independenţei;    i) 31 august – sărbătoarea „Limba noastră”;

Cutia de instrumente

143



Timpul de muncă şi timpul de odihnă. Salariul               

i1) 25 decembrie – Naşterea lui Iisus Hristos (Crăciunul pe stil nou);    j) ziua Hra-
mului bisericii din localitatea respectivă, declarată în modul stabilit de consiliul 
local al municipiului, oraşului, comunei, satului.

(2) În zilele de sărbătoare nelucrătoare se admit lucrările în unităţile a căror oprire nu 
este posibilă în legătură cu condiţiile tehnice şi de producţie (unităţile cu fl ux conti-
nuu), lucrările determinate de necesitatea deservirii populaţiei, precum şi lucrările 
urgente de reparaţie şi de încărcare-descărcare.

(3) Nu se admite atragerea la muncă în zilele de sărbătoare nelucrătoare a salariaţilor 
în vîrstă de pînă la 18 ani, a femeilor gravide.    

4) Persoanele cu dizabilităţi severe şi accentuate, unul dintre părinţii (tutorele, curato-
rul) care au copii în vîrstă de pînă la 4 ani sau copii cu dizabilităţi, persoanele care 
îmbină concediile pentru îngrijirea copilului prevăzute la art.126 şi 127 alin. (2) cu 
activitatea de muncă şi salariaţii care îngrijesc de un membru al familiei bolnav, în 
baza certifi catului medical, pot presta munca în zilele de sărbătoare nelucrătoare 
numai cu acordul lor scris. Totodată, angajatorul este obligat să informeze în scris 
salariaţii menţionaţi despre dreptul lor de a refuza munca în zilele de sărbătoare 
nelucrătoare.

(5) În scopul utilizării optime de către salariaţi a zilelor de repaus şi de sărbătoare 
nelucrătoare, Guvernul este în drept să transfere zilele de repaus (de lucru) în alte 
zile. Salariaţii care în ziua declarată zi de odihnă încă nu se afl au în raporturi de 
muncă cu unitatea în cauză, salariaţii ale căror contracte individuale de muncă 
erau suspendate la data respectivă, precum şi salariaţii care în ziua respectivă 
s-au afl at în concediu medical, în concediu de maternitate, în concediu parţial plă-
tit pentru îngrijirea copilului pînă la vîrsta de 3 ani, în concediu suplimentar neplătit 
pentru îngrijirea copilului în vîrstă de la 3 la 4 ani, în concediu de odihnă anual, în 
concediu neplătit şi în concediu de studii nu au obligaţia de a se prezenta la servi-
ciu în ziua declarată zi lucrătoare.

(6) În cazul în care zilele de sărbătoare nelucrătoare coincid cu zilele de repaus săp-
tămînal, salariul mediu pentru aceste zile nu se menţine.

Codul Muncii al Republicii Moldova, Art. 107-111

Cardurile  Drepturi@Muncă: Concediul anual

Concediul plătit este perioada anuală în care lucrătorii își 
iau timp în afara muncii, continuând să primească venituri și 
protecție socială. Lucrătorii pot lua un număr specifi c de zile 
lucrătoare sau săptămâni în calitate de concediu, în scopul de 
a se odihni. Concediul anual plătit menține sănătatea și bu-
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năstarea lucrătorilor. Concediul anual este, de asemenea, con-
siderat unul dintre factorii care reduc absenteismul în timp ce 
sporesc motivația și, în consecință, productivitatea și efi ciența. 

C-132  Privind concediul cu plată (revizuită), 1970
Formatorul va  rezuma prevederile legislației naționale cu refe-
rire la normele  minime de concediu anual plătit, alte prevederi 
cu privire la concedii. 

Concediile anuale

- Dreptul la concediu de odihnă anual plătit este garantat pentru toţi salariaţii. 

- Tuturor salariaţilor li se acordă anual un concediu de odihnă plătit, cu o durată mi-
nimă de 28 de zile calendaristice, cu excepţia zilelor de sărbătoare nelucrătoare.

(2) Pentru salariaţii din unele ramuri ale economiei naţionale (învăţămînt, ocrotirea 
sănătăţii, serviciul public etc.), prin lege organică, se poate stabili o altă durată a 
concediului de odihnă anual (calculată în zile calendaristice).

Pentru oferirea concediului de odihna anuaal se calculeaza vechimiea în muncă. 

(1) Concediul de odihnă pentru primul an de muncă se acordă salariaţilor după expi-
rarea a 6 luni de muncă la unitatea respectivă.

(2) Înainte de expirarea a 6 luni de muncă la unitate, concediul de odihnă pentru pri-
mul an de muncă se acordă, în baza unei cereri scrise, următoarelor categorii de 
salariaţi:

a) femeilor – înainte de concediul de maternitate sau imediat după el;
b) salariaţilor în vîrstă de pînă la 18 ani;
c) altor salariaţi, conform legislaţiei în vigoare.

- Programarea concediilor de odihnă anuale pentru anul următor se face de angaja-
tor, de comun acord cu reprezentanţii salariaţilor, cu cel puţin 2 săptămîni înainte 
de sfîrşitul fi ecărui an calendaristic. 

-  Salariaţilor în vîrstă de pînă la 18 ani, părinţilor care au 2 şi mai mulţi copii în vîr-
stă de pînă la 16 ani sau un copil cu dizabilităţi şi părinţilor singuri care au un copil 
în vîrstă de pînă la 16 ani concediile de odihnă anuale li se acordă în perioada de 
vară sau, în baza unei cereri scrise, în orice altă perioadă a anului.

-  Pentru perioada concediului de odihnă anual, salariatul benefi ciază de o indem-
nizaţie de concediu care nu poate fi  mai mică decît valoarea salariului mediu lunar 
pentru perioada respectivă.
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-  Concediul de odihnă anual poate fi  amînat sau prelungit în cazul afl ării salariatu-
lui în concediu medical, îndeplinirii de către acesta a unei îndatoriri de stat sau în 
alte cazuri prevăzute de lege.

- Este interzisă neacordarea concediului de odihnă anual timp de 2 ani consecutive 
precum şi neacordarea anuală a concediului de odihnă salariaţilor în vîrstă de 
pînă la 18 ani şi salariaţilor care au dreptul la concediu suplimentar în legătură cu 
munca în condiţii vătămătoare.

-  Nu se admite înlocuirea concediului de odihnă anual nefolosit printr-o compensa-
ţie în bani, cu excepţia cazurilor de încetare a contractului individual de muncă al 
salariatului care nu şi-a folosit concediul.

- În caz de suspendare (art.76 lit.e) şi m), art.77 lit.d) şi e) şi art.78 alin.(1) lit.a) şi 
d)) sau încetare a contractului individual de muncă, salariatul are dreptul la com-
pensarea tuturor concediilor de odihnă anuale nefolosite. 

- Din motive familiale şi din alte motive întemeiate, în baza unei cereri scrise, sala-
riatului i se poate acorda, cu consimţămîntul angajatorului, un concediu neplătit 
cu o durată de pînă la 120 de zile calendaristice, în care scop se emite un ordin 
(dispoziţie, decizie, hotărîre).

- Unuia dintre părinţii care au 2 şi mai mulţi copii în vîrstă de pînă la 14 ani (sau 
un copil cu dizabilităţi), părinţilor singuri necăsătoriţi care au un copil de aceeaşi 
vîrstă li se acordă anual, în baza unei cereri scrise, un concediu neplătit cu o du-
rată de cel puţin 14 zile calendaristice. Acest concediu poate fi  alipit la concediul 
de odihnă anual sau poate fi  folosit aparte (în întregime sau divizat) în perioadele 
stabilite de comun acord cu angajatorul.

- Salariaţii care lucrează în condiţii vătămătoare, persoanele cu dizabilităţi de vede-
re severe şi tinerii în vîrstă de pînă la 18 ani benefi ciază de un concediu de odih-
nă anual suplimentar plătit cu durata de cel puţin 4 zile calendaristice.

- Salariatul poate fi  rechemat din concediul de odihnă anual prin ordinul (dispoziţia, 
decizia, hotărîrea) angajatorului, numai cu acordul scris al salariatului şi numai 
pentru situaţii de serviciu neprevăzute, care fac necesară prezenţa acestuia în 
unitate. În acest caz, salariatul nu restituie indemnizaţia pentru zilele de concediu 
nefolosite. 

- Retribuirea muncii salariatului rechemat din concediul de odihnă anual se efectu-
ează în baze generale.

Codul Muncii al Republicii Moldova, Art. 112-122
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Formatorul propune formabililor să numească   avantajele și 
dezavantajele standardelor naționale/internaționale de muncă 
(orele de lucru, orele suplimentare, munca de noapte, perioa-
dele de pauză) și în ce mod acestea pot infl uența atât angaja-
torii, cât și lucrătorii.

Standardele vor fi  inscrise pe cartonașe colorate și plasate  pe 
poster. Unul dintre participanți va înregistra ideile pe un fl ip-
chart.

Activitatea 4.1. 
La locul de 
muncă: Flash 
Standardele
de muncă!

Exemplul 1. Munca de noapte

                       PRO                                                    CONTRA
Angajatori

Utilizarea mai intensă a facilităților și 
echipamentelor.

Costuri administrative și de personal supli-
mentare.

Creșterea producției pentru a face față 
cererii mai mari.

Costuri suplimentare potențiale pentru 
furnizarea unei supravegheri adecvate în 
timpul schimburilor de noapte.

Funcționarea efi cientă a proceselor de 
producție continuă și semi-continuă.

Efecte potențial negative asupra siguranței 
și sănătății la locul de muncă.

Stresul suplimentar poate reduce produc-
tivitatea.

Angajați

Venituri totale mai mari în cazul în care 
lucrătorii primesc plată suplimentară 
pentru lucrul pe timp de noapte.

Mod perturbat de somn, care poate duce la 
tulburări temporare de somn.

Perioade mai lungi de timp liber, dacă 
timpul plătit se acordă aditional plăților 
pentru schimbul de noapte.

Pot apărea grave probleme de sănătate.

Efecte negative asupra performanței de 
muncă.

O calitate mai scăzută a vieții de familiei și 
celei sociale.
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Exemplul  2. Lucrul în schimburi

                   PRO                                                          CONTRA
Angajatori

Utilizarea mai intensă a facilităților și a 
echipamentelor datorită timpului de lucru 
prelungit.

Costuri administrative suplimentare da-
torate angajării și plății unui număr mai 
mare de lucrători (deoarece există mai 
multe schimburi în funcțiune).

Creșterea producției pentru a face față 
cererii mai mari.

Organizarea mai complexă a muncii pen-
tru a asigura supravegherea adecvată, în 
special noaptea.

Funcționarea efi cientă a proceselor de 
producție continuă și semi-continuă.

Costuri mai ridicate ale forței de muncă 
datorate plăților de schimburi.

Utilizarea optimă a energiei sau a altor 
resurse în timpul nopții sau alte perioade 
de încetinire.

Efecte potențial negative asupra siguran-
ței și sănătății la locul de muncă, în speci-
al în cazul schimburilor de noapte.

Angajați

Câștiguri totale mai mari pentru lucrători 
datorate plăților suplimentare pentru anu-
mite ture (de exemplu, munca de noapte).

Efecte potențial negative asupra sănătății 
și siguranței lucrătorilor, în special în tim-
pul lucrului pe timp de noapte.

Perioade mai lungi de timp liber, în cazul 
în care se acordă timp liber adiționalplă-
ților efectuate pentru munca pe timpul 
nopții.

Perturbarea vieții familiale și a celei soci-
ale a lucrătorilor, datorată orelor de lucru  
informale  și neregulate.

Poate păstra eventualele locuri de muncă 
existente și / sau poate reduce locurile de 
muncă „precare”.

Potențiale difi cultăți de transport pentru 
lucrători pe timp de noapte.
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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 plată
Salariul net:0.00
Fondul social 18%/23%: 0.00
Asigurare medicală 9%: 0.00
Fondul de pensii 6%: 0.00
Impozit pe venit: 0.00
Cotizații sindicale 1%:00
Total impozite/ contributii:0.00
Impozite detaliate
Fondul Social 18%/23%:0.00
Asigurare medicală Angajator 4.5%:.00
Asigurare medicală Angajat 4.5%:0.00
Fondul de Pensii 6% :0.00
Impozit venit impozabil MDL, 12%:0.00
Scutire personală : 24 mii lei anual
Total Impozit pe venit:0.00
Cotizații sindicale 1%:00

/https://salarii.md/

Activitatea 4.2. Nu- mi rămâne prea mult la sfârșitul lunii: fl uturașul 
meu de salariu

Mai jos găsiți un exemplu al fl uturasului de plata a salariului:

Participanții vor avea 10 minute să citească, în pereche,  fl utu-
rasul de plată și să răspundă la următoarele întrebări:
 Câte ore pe săptămână a lucrat Radu?
(răspuns: )
 Rata de plată a timpului suplimentar este la fel ca și rata 

orelor ordinare?
(răspuns: )
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 Pentru ce sunt deducerile privind asigurare socială?
(răspuns: Banii plătiți pentru asigurarea de sănătate, boală, 
șomaj, invaliditate și pensie,apartenenta sindicala)
 Care este marimea impozitului pe venit și cine îl plătește?
(răspuns:)

Participanții vor fi  împărțiți în două grupuri egale. Un grup va 
consta din tineri lucrători care se confruntă cu probleme la 
locul de muncă, iar un alt grup vor fi  „consilierii” care oferă 
sfaturi cu privire la modul de soluționare  a acestor probleme.

 Fiecare formabil va avea  o fi șă care rezumă o situație bazată 
pe realitate (un exemplu este dat în Cutia de instrumente). 
Situația va fi  raportată unuia dintre consilieri, care va oferi, în 
2-3 minute, sfaturi cu privire la modul în care problema ar tre-
bui soluționată. 

La fi ecare 3-5 minute, formatorul  va schimba consilierii, ast-
fel încât tânărul lucrător să poată comunica cu, cel puțin,  doi 
consilieri diferiți. Formatorul  poate organiza această activitate 
de două ori, astfel încât fi ecare „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 să discute 
problemele „aduse” la  consilieri și să le solicite tinerilor lucră-
tori să împărtășească sfaturile pe care le-au primit. Lucrătorii 
tineri vor specifi ca și vor argumenta, care sfat pare a fi  cel mai 
bun.

Activitatea 4.3. 
Consultare  
rapidă

CARDURI DE ROL pentru tinerii lucrători

Situația 1:

Lucrezi întro librărie în timpul sărbătorilor. În fi ecare miercuri, participi la o întâlnire 
de o ora cu echipa de cititori ai librariei, dar nu lucrezi pentru restul zilei. Nu ești plătit 
pentru ora de munca de miercuri (întâlnirea cu cititotii), dar crezi că ar trebui. Ai dori 
să știi dacă ai dreptul să fi i plătit pentru  ora de lucru din fi ecare zi de miercuri. Poți 
vorbi cu șeful despre această problemă.
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Situația 2:

Situația 3:

Situația 4:

Situația 5:

Lucrezi la un magazin muzical după ore. Îți este greu să-ți planifi ci seara cu prie-
tenii, pentru că nu știi niciodată în ce ore lucrezi. Ai dori să ai un program de lucru 
clar defi nit.

Șeful îți spune că lucrătorii cu normă parțială n-au un  program de lucru fi xat, deoa-
rece trebuie să acopere sarcinile de lucru întro manieră fl exibilă. Ți-ar plăcea să știi 
dacă angajatorul are dreptate și cum poți vorbi cu el despre această problemă .

Ai fost angajat la un loc de muncă în calitate de agent de vânzări la 1 decembrie și ai 
lucrat cu un program corespunzător de opt ore pe zi, trei zile pe săptămână (marți, joi 
și sâmbătă). Nu ai lucrat în ziua de Crăciun, care a fost joi, când magazinul a fost în-
chis. Prietenii tăi îți spun că ar trebui să fi i plătit pentru aceasta zi de sărbătoare. Ți-ar 
plăcea să știi dacă ai dreptul la aceasta și cum poți vorbi cu șeful despre asta.

Lucrezi ca operator la telefon după școală și în weekend. Lucrezi în ture a câte trei 
ore după-amiaza de luni, joi seara și sâmbătă dimineața. O sărbătoare nationala cade 
întro sâmbătă în acest an. Crezi că ar trebui să câștigi mai mult pentru lucrul în timpul 
unei sărbători legale. Ți-ar plăcea să știi, dacă ai dreptul la plăți suplimentare și cum 
poți vorbi cu șeful despre această problemă.

Ai câștigat 4.000 de lei  în acest an lucrând întrun magazin de fastfood în calitate de 
persoană de deservire part-time. Prietenul tău, care lucrează cu normă întreagă în 
acelaș loc, a benefi ciat de concediu anual platit.   Tu n-ai fost în condediu. Ți-ar plă-
cea să știi dacă ai dreptul la conceiul anual plătit  și cum poți vorbi cu șeful despre 
această problemă. 
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1 Articolul 157 al Codului Muncii al Republicii Moldova,  Retribuirea muncii su-
plimentare prevede:

(1) În cazul retribuirii muncii pe unitate de timp, munca suplimentară (art.104), 
pentru primele două ore, se retribuie în mărime de cel puţin 1,5 salarii de bază 
stabilite salariatului pe unitate de timp, iar pentru orele următoare - cel puţin 
în mărime dublă.

(2) În cazul retribuirii muncii în acord cu aplicarea sistemului tarifar de salari-
zare, pentru munca suplimentară se plăteşte un adaos de cel puţin 50 la sută 
din salariul tarifar al salariatului de categoria respectivă, remunerat pe unitate 
de timp pentru primele 2 ore, şi în mărime de cel puţin 100 la sută din acest 
salariu tarifar – pentru orele următoare, iar cu aplicarea sistemelor netarifare 
de salarizare – de 50 la sută pentru primele 2 ore şi, respectiv, 100 la sută 
din cuantumul minim garantat al salariului pe unitate de timp în sectorul real 
– pentru orele următoare.

(3) Compensarea muncii suplimentare cu timp liber nu se admite.

Vezi: Convenția OIM nr. 30.

2 Conform art. 971 al Codului Muncii, (1), nu se admite tratamentul mai puțin 
favorabil al salariaților cu timp de muncă parțial în raport cu salariații cu nor-
mă întreagă care prestează o muncă echivalentă la aceeași unitate dacă un 
asemenea tratament se bazează exclusiv pe durata timpului de muncă zilnic 
sau săptămînal și nu are o justifi care obiectivă.

Toți lucrătorii, indiferent de numărul de ore lucrate, au dreptul să primească 
programe de lucru. Angajatorii trebuie să informeze lucrătorii:

• cu cel puțin o săptămână când începe programul lor și se termină;

• în scris și postat întrun loc unde poate fi  văzut cu ușurință de angajați; și 
cu o săptămână înainte de o modifi care a programului.

În cazul în care apare o situație de urgență sau neobișnuită, angajatorul poate 
schimba programul de lucru al angajatului fără notifi care. Angjatorii pot aplica 
permise pentru a diversifi ca orarul de lucru.

Vezi: Convenția OIM nr. 30.

3 Art. 111 al Codului Muncii, stabileste zilele de sărbătoare nelucrătoare in Re-
publica Moldova, cu plata salariului mediu (pentru salariaţii care sînt remu-
neraţi în acord sau pe unitate de timp – oră sau zi). Zillele de 7 şi 8 ianuarie 
– Naşterea lui Isus Hristos (Crăciunul pe stil vechi) sunt considerate zile de 
sarbatoare.

Vezi: Convenția OIM nr. 132.
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4 Potrivit art. 101 (2) al Codului Muncii (2), în condiţiile muncii în schimburi, fi e-
care grup de salariaţi prestează munca în limitele programului stabilit.

Totodata, portivit art. 158, cu condiţia plăţii salariului mediu conform art.111 
alin.(1), munca prestată în zilele de repaus şi în cele de sărbătoare nelucră-
toare este retribuită:

a) salariaţilor care lucrează în acord - cel puţin în mărime dublă a tarifului în 
acord;

b) salariaţilor a căror muncă este retribuită în baza salariilor tarifare pe oră 
sau pe zi - cel puţin în mărimea dublă a salariului pe oră sau pe zi;

c) salariaţilor a căror muncă este retribuită cu salariu lunar - cel puţin în 
mărimea unui salariu pe unitate de timp sau a remuneraţiei de o zi peste 
salariu, dacă munca în ziua de repaus sau cea de sărbătoare nelucrătoa-
re a fost prestată în limitele normei lunare a timpului de muncă şi cel puţin 
în mărime dublă a salariului pe unitate de timp sau a remuneraţiei de o 
zi peste salariu, dacă munca a fost prestată peste norma lunară. (2) La 
cererea scrisă a salariatului care a prestat munca în zi de repaus sau în zi 
de sărbătoare nelucrătoare, angajatorul poate să-i acorde o altă zi liberă 
care nu va fi  retribuită.

Vezi: Convenția OIM nr. 132

5 Conform art. 971 al Codului Muncii, (1), nu se admite tratamentul mai puțin 
favorabil al salariaților cu timp de muncă parțial în raport cu salariații cu nor-
mă întreagă care prestează o muncă echivalentă la aceeași unitate dacă un 
asemenea tratament se bazează exclusiv pe durata timpului de muncă zilnic 
sau săptămînal și nu are o justifi care obiectivă.

Potrivit art. 117 (1), pentru perioada concediului de odihnă anual, salariatul 
benefi ciază de o indemnizaţie de concediu care nu poate fi  mai mică decît 
valoarea salariului mediu lunar pentru perioada respectivă.

Vezi: Convențiile OIM nr.132 și nr. 175.

Soluții:
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Participanții vor fi  împărțiți în două grupuri: grupul 
lucrătorului  și grupul  angajatorului. Ambele grupuri  
au 15 minute pentru a se informa despre rolurile de 
grup, pentru a decide o strategie de negociere și 
pentru a pregăti o listă de revendicări, care urmează 
să fi e negociate. Fiecare grup  numește un purtător 
de cuvânt pentru a negocia cu reprezentantul celei-
lalte părți.

Activitatea 4.4.  
Șefule, am o 
ultimă întrebare 
... Negocierea 
programului de lucru 
și a salariului

CARD DE ROL „ANGAJATOR”        CARD DE ROL „ANGAJAT”

Sunteți proprietarul Serviciului de telefo-
nie mobile „M” și de mai mulți ani ați cău-
tat un informatician califi cat.

După publicarea unui anunț întrun ziar, 
ați primit 27 de cereri și ați invitat cinci 
candidați promițători la un interviu de an-
gajare.

Din acești cinci, oferiți postul lui Vitalie, 
cel mai potrivit candidat. Vitalie este ca-
lifi cat, dar are nevoie de pregătire supli-
mentară.

Deasemenea, au depus cerere și alți trei 
informaticieni care au mult mai multă ex-
periență în muncă și au lucrat mult timp 
pentru tine. Există, de asemenea, două 
persoane pe vânzări.

Ai căutat un loc de muncă în calita-
te de informatician de ceva timp și ai 
fost foarte mulțumiți când ți s-a oferit 
un loc de muncă la „M”. Ești un in-
formatician califi cat și certifi cat. For-
marea ta a avut loc cu ceva timp în 
urmă, astfel încât nu ai experiență în 
ceea ce privește evoluțiile recente. 
Cu toate acestea, ești familiarizat cu 
evoluția domeniului.

Știi, de asemenea, că au existat și 
alți candidați care sunt experimentați 
și buni pentru acest loc de muncă.
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Îi oferi lui Vitalie un salariu minim de 
15.44 lei/ora. Ai dori să lucreze 38 de ore 
pe săptămână, dar și în weekend. Pro-
gramul pe care îl propui este după cum 
urmează:

Luni 14:00  – 20:00, 6 ore

Marți 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 1oră 
repaos

Sâmbătă 8:00  – 17:00, 8 ore, inclusiv 
1oră repaos

Știi că, lui Vitalie îi este difi cil  să lucreze 
în fi ecare zi, când magazinul este des-
chis, dar preferi să ții cont de nevoile ce-
lorlalți angajați care lucrează deja pentru 
tine.

Magazinul lucrează de luni până vineri 
de la 8:00 la 20:00 și sâmbătă de la 
8:00 la 17:00 

Ți-ar plăcea să primești 20 de lei/ 
oră, ținând cont de pregătirea ta și 
știi că venitul mediu din acest sector 
este de 25 lei/ oră.

Ți-ar plăcea să lucrezi 40 de ore pe 
săptămână în timpul unei săptămâni 
de lucru de cinci zile. Ai prefera să 
lucrezi dimineața, deoarece ai alte 
obligații după amiezile și serile. Nu 
dorești să începi munca devreme în 
zilele de sâmbătă, timp de opt ore, 
pentru că în noaptea de vineri ai vrea 
să ieși la plimbare. 
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Cutia de 
instrumente

Securitatea și sănătatea 
în muncă (SSM)

13 Activitate adaptată după: Materialele Centrului pentru conrolul și prevenire a maladiilor – Insti-
tutul national pentru sănătate și securitate et.al.,Vorbim despre siguranță, Formam tinerii lucra-
tori in domeniul sigurantei si sanatatii la locul e muncă, disponibil pe:http://www.cdc.gov/niosh/
talkingsafety/states/al/

Activitatea 5.1. 
(A) Urmărirea 
pericolului!13

Participanții au 20 de minute pentru a identifi ca cât mai multe 
riscuri  ale locurilor de muncă prezentate în imagini și pentru a 
le clasifi ca în riscuri  pentru securitate sau sănătate. Unele ar 
putea cădea sub incidența ambelor categorii.

Imaginea 1: Bucătăria unui fastfood
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Imaginea 2: Magazin alimentar
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Imaginea 3: Birou
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Imaginea 4: Stație de alimentare
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Bucătăria unui fastfood

  PERICOL PENTRU SĂNĂTATE      PERICOL PENTRU SECURITATE
Presiune ca urmare a lucrului rapid (stres) Grill fi erbinte, cuptor și abur (arsuri)

Stres Suprafețe alunecoase (leziuni inclusiv 
poziții vicioase, fracturi)

Cuțite (înțepături, tăieturi)

Ulei fi erbinte (arsuri).

Ridicare de greutăți

Riscuri ergonomice: riscul de leziuni, miș-
cări restricționate, slăbiciune, posibilitatea 
căderilor multiple.

Intinderea  ligamentelor, a mușchilor, 
leziuni.

Substante chimice care pot provoca can-
cer, pot afecta sau irita fi catul, rinichii, pie-
lea, plămânii (bronșită), creierul (pierderea 
memoriei, a coordonarii)

Iritații ale nasului, gâtului și plămânilor, 
care provoacă tuse, respirație șuierătoa-
re și / sau difi cultăți de respirație; „Efect 
narcotic” ce  cauzează amețeli, oboseală, 
greață și dureri de cap; iritații și arsuri ale 
pielii și ochilor, cu posibile deteriorări ale 
ochilor.

Magazin alimentar

PERICOL PENTRU SĂNĂTATE        PERICOL PENTRU SECURITATE
Stat în picoare pentru o perioadă lungă 
de timp (pericol ergonomic cauzat de du-
rere, mișcare limitată, slăbiciune, renun-
țare la reabilitare)

Cuțite (tăieturi)

Feliator pentru carne (contact direct cu 
echipamente de lucru abrazive, ascuțite 
etc.)

Identifi carea riscurilor

Risc ergonomic care cauzează dureri de 
spate, mișcări limitate, slăbiciune, posibi-
litatea căderilor multiple.

Intinderea ligamentelor, a mușchilor,  lezi-
uni, fracturi.
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Birou

PERICOL PENTRU SĂNĂTATE        PERICOL PENTRU SECURITATE
Utilizarea repetată a tastaturii, poziție vicioasă

Produse chimice pentru copiatoare și alte echipamente de birou

Pericolul chimic poate afecta creierul, pro-
vocând pierderea memoriei, coordonarea 
slabă și capacitatea de gândire redusă; 
afectarea fi catului și a rinichiului; bronşită; 
probleme pe termen lung ale pielii; poate 
provoca cancer.

Iritații ale nasului, gâtului și plămânilor, 
care provoacă tuse, iritații și arsuri ale pielii 
și ochilor, cu posibile deteriorări ale ochilor.

Stație de alimentare

 PERICOL PENTRU SECURITATE       PERICOL PENTRU SĂNĂTATE       
Violența (stres, răni permanente, deces, 
stres post-traumatic).

Căldură sau frig (accident vascular cere-
bral, degerături, pierderea conștiinței).

Instrumente și echipamente (leziuni cum 
ar fi  tăieturi, contuzii).

Suprafețe alunecoase (leziuni incluzând 
articulații îndoite, fracturi)

Petrol și alte substanțe chimice

Pericol chimic poate afecta fi catul și  rini-
chii; bronşită; probleme pe termen lung ale 
pielii; poate provoca cancer.

Pericol de explozie.

Pericol de cădere de la același nivel prin 
dezichilibrare, împedicare, alunecare și 
călcarea în gol.

Iritații ale nasului, gâtului și plămânilor, care 
provoacă tuse, amețeli, oboseală, greață 
și dureri de cap; iritații și arsuri ale pielii și 
ochilor, cu posibile deteriorări ale ochilor.

Arsuri termice  sau decesul persoanei.

Traume/fracturi ale membrelor, toracelui 
sau decesul persoanei.
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Cereți participanților să lucreze în grupuri a câte 2 și 4 persoane. 
Ei trebuie să se gândească la pericolele specifi ce unei săli de 
clasă (studii), care ar putea intra în categoriile enumerate în Fișa 
1 de mai jos. Folosind lista de verifi care detaliată din Fișa 2, tre-
buie să efectueze o evaluare a salii și să sugereze îmbunătățiri 
(modul în care fi ecare pericol ar putea fi  eliminat sau redus). 

Participanții au 40 de minute pentru a realiza sarcina.

Activitatea 5.1. 
(B) Urmărirea 
pericolului! 

Securitatea și sănătatea în muncă (SSM)

FIȘA 1
Unele zone ale salii de clasă (studii) pot conține pericole. Identifi cați elementele din fi e-
care categorie, care ar putea fi  periculoase pentru sănătate sau siguranță. 

Spații fi zice, mobilier, amenajări Mediul inconjurator

Etaje Iluminare

Pereţi Ventilare

Plafoane Zgomot

Uși Electricitate

Ferestre

Mobilă

Accesorii

FIȘA 2
Condiții de pericol în sala de clasă (studii)

1. Sala (general)

Este bună încăperea? Este iluminarea adecvată?

Este podeaua în stare bună? Sunt clar marcate ieșirile?

Este mobila din sală în stare bună și amplasată în siguranță?

Toate dulapurile, accesoriile și panourile de afi șare sunt sigure și stabile?

2. Pereți

Sunt toate semnele, buletinele de informare și accesoriile atașate ferm?

3. Etaje

Este podeaua în stare bună? Este podeaua curată și fără zone alunecoase?
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Cutia de instrumente

4. Uși și ferestre

Ușile au balamalele slăbite?

Sunt geamurile din sticlă și ușile intacte (nu sunt rupte) și nu sunt crăpate? Puteți închi-
de și deschide toate ferestrele corect?

Elementele de fi xare ale ferestrelor sunt intacte?

5. Iluminat

Corespunde nivelul de iluminare din sală?

Toate dispozitivele de iluminat și întrerupătoarele sunt montate în siguranță, în stare 
bună de funcționare (nu sunt slăbite, crăpate sau rupte) și curățate?

6. Cablurile de alimentare cu energie electrică

Sunt toate cablurile/prelungitoarele în stare satisfăcătoare?

Sunt toate prizele fi xate în locașuri?

Sunt prelungitoarele plasate în așa fel încât să se evite pericolul de scurtcircuit?

Scopul acestei activități este de a dezvolta compețența parti-
cipanților de a gestiona în mod adecvat pericolele la locul de 
muncă. Activitatea este concepută pe baza unei piramide re-
produse pe o masă și împărțită în trei părți. 

Fiecare parte se refera la una dintre cele trei metode necesa-
re pentru gestionarea pericolelor (1. Eliminarea pericolului (5 
pct.), 2. Îmbunătățirea strategiilor și procedurilor de lucru (3 
pct.), 2. Purtarea echipamentului de protecție (1 pct.), oferind 
în același timp un număr de puncte fi ecarei metode.

Participanții vor fi  împărțiți în trei grupuri mici. Fiecare grup va 
avea câte un  paprticipant pe rol de scriitor și mesager. Fiecare 
grup va primi propriul set de carduri colorate, pentru a acorda 
puncte fi ecărei echipe la sfârșitul exercițiului.

Activitatea 5.2. 
Piramida 
securității
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14 Activitate adaptată după Materialele Centrului pentru conrolul și prevenirea maladiilor – Institutul na-
tional pentru sănătate și securitate et.al.,Vorbim despre siguranță, Formam tinerii lucratori in domeniul 
sigurantei si sanatatii la locul e muncă, p. 28-34. Disponibil pe: http://www.cdc.gov/niosh/talkingsafety/
states/al/

Grupurile vor avea trei minute să citească legenda care înso-
țește fi ecare imagine, apoi să noteze pe carduri, propria lor 
soluție  de  prevenire a accidentului, și apoi trimite mesajerului 
să afi șeze cardul  pe partea respectiva a piramidei. 

Formatorul poate organiza atatea runde câte imagini  sunt pro-
puse sau poate decide un scor câștigător.14

Securitatea și sănătatea în muncă (SSM)

Figura 5.2. Piramida securității

Eliminarea 
pericolului 

(5 pct.) 

Îmbunătățirea 
strategiilor și pro-
cedurilor de lucru 

(3 pct.)

 Purtarea echi-
pamentului de 

protecție 
(1 pct.)

Andrei are 17 ani și este un spălător de vase întro bucătărie 
de spital. Pentru a spăla tigăile, el le îmbibă întro soluție chimi-
că puternică. Folosește mănuși lungi pentru a-și proteja mâi-
nile și brațele. Întro zi, când a ridicat în același timp trei tigăi 
mari din chiuvetă, acestea i-au lunecat din mâini și au cazut 
înapoi în chiuvetă. Soluția de curățare i-a sărit în față  și i-a 
intrat în ochiul drept. El a fost orbit de acel ochi timp de două 
săptămâni.

Situația 1:
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Cutia de instrumente

Răspunsurile sugerate includ:

Înlăturarea peri-
colului

Înlocuirea cu un produs de curățare mai sigur. 
Utilizarea tigăilor de unică folosință. 
Utilizarea mașinii de spălat vase.

Politici de lucru Lucrătorii trebuie să curățe câte o tigaie în același timp.
Muncitorilor li se oferă cursuri de pregătire privind modul de prote-
jare împotriva substanțelor chimice.

Echpament de 
protecție

Ochelari de protecție.

Tatiana, persoană de 16 ani, lucrează întrun restaurant fastfo-
od. Întro zi, Tatiana alunecă pe podeaua, care era  stropită cu 
ulei. Încercând să împiedice căderea s-a agățat de un bar de 
lângă grill. A reușit, dar cu mâna a atins grilul fi erbinte. A obti-
nut arsuri de gradul doi la mână.

Situatia 2:

Răspunsurile sugerate includ:

Înlăturarea peri-
colului

Limitarea mișcării lucrătorilor în apropiata amplasare a grătarului. 

Acoperirea podelii cu un covor antiderapant.

Instalarea pardoselii antiderapante.

Acoperirea grătarului cu capac atunci când nu este folosit, pentru 
a împiedica atingerea accidentală a acestuia de către persoane.

Acoperirea tigăii cu capac pentru a preveni scurgerea lichidelor și  
grăsimilor.

Politici de lucru Muncitorii trebuie să curețe imediat lichidele vărsate pe pardoseli.

Proiectarea fl uxului  de mișcare, astfel încât lucrătorii să nu mear-
gă pe lângă grătar.

Echipament de 
protecție

Încălțăminte cu talpă antiderapantă.

Mănuși.
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Aura  are 16 ani și lucrează în sectia de mezeluri la un ma-
gazin alimentar. Managerul i-a cerut să curețe feliatorul de 
carne, deși nu a mai facut așa ceva înainte și nu a fost nici-
odată instruită să o facă. Credea că mașina de feliat carnea 
era oprită înainte de a începe să o curățe. Când a început să 
curețe lamele, mașina s-a pornit. Lama i-a provocat o leziune 
profundă a tesuturilor unui deget de la mâna stângă.

Situaţia 3:

Securitatea și sănătatea în muncă (SSM)

Răspunsurile sugerate includ:

Înlăturarea peri-
colului

Instalarea dispozitivului de protecție a corpurilor abrasive ale utila-
jului.
Instalarea unui întrerupător care va opri automat aparatul.

Politici de lucru Instruirea personalului privind exploatarea inofensivă a utilajului.
Limitarea accesului persoanelor sub 18 ani la efectuarea lucrărilor 
cu utilaje periculoase.

Echipament de 
protecție

Mănuși zale-inox.

Valentin lucrează la un serviciu public de salubrizare. Întro 
după-amiază, temperatura aerului de afară a atins 35 de gra-
de Celsius. În timp ce Valentin aduna gunoiul și praful întrun 
container, a început să se simtă amețit și dezorientat. A leșinat 
din cauza căldurii.

Situația 4:

Răspunsurile sugerate includ:

Înlăturarea peri-
colului

Nu este posibil.

Politici de lucru Limitarea muncii în aer liber în perioada caniculară.
Instruiria suplimentară referitor la comportarea salariatului în orele 
caniculare. 
Lucrul în echipe astfel încât colegii să se poată vedea unul pe altul 
pentru a depista simptomele supraîncălzirii (cum ar fi  dezorienta-
rea și amețelile).
Asigurarea cu apă carbogazoasă salină (1g NaCl/1000ml) sau mi-
nerală, în cantitate de 2000:4000 ml/persoană/schimb, distribuită 
la temperatura de 16:18°C. 

Echipament de 
protecție

Asigurarea cu echipament de procție adecvat protejării capului și 
corpului.
Asigurarea locurilor de muncă cu truse medicale.
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Cutia de instrumente

Alex este o persoană de 16 ani care lucrează întrun magazin 
aglomerat de preparare de pizza. Sarcina salariatului este să 
pregătească aluatul pentru pizza. El pregătește mai multe piţe pe 
minut. În ultimul timp, el a observat că mâinile, umerii și spatele îl 
dor din cauza mișcării repetitive și statului indelung în picioare.

Situația 5:

Răspunsurile sugerate includ:

Înlăturarea peri-
colului

Furnizarea unui scaun sau taburet pentru a sta în timp ce  îndepli-
nește această sarcină.
Asigurarea cu un covor de cauciuc pentru acoperirea pardoselilor 
dure.

Politici de lucru Varierea locului de muncă, astfel încât nimeni să nu îndeplinească 
mereu  aceleași mișcări.
Oferirea pauzelor de odihnă suplimentare față de pauzele de odih-
nă legale pentru a diminua stresul cauzat de sarcinile repetitive de 
muncă. Reducerea timpului de muncă.

Echipament de 
protecție

Bandaje pentru brațe sau alte metode de abordare a rănilor de la 
mișcări repetate.

Silvia lucrează în calitate de asistență medicală la un spital 
local. Ea ar trebui să curețe ploscile bolnavilor și să schimbe 
uneori cearșafurile care necesită ridicarea pacienților. În ultimul 
timp, simte spasme în spate atunci când se apleacă sau se 
ridică. Știe că trebuie să fi e ajutată la ridicarea pacienților, dar 
toată lumea din unitate este atât de ocupată încât nu dorește 
să le solicite ajutor. Acasă, când merge la culcare, deseori sim-
te  dureri în spate, gât și umeri. Aceste dureri par să se înrău-
tățească în fi ecare zi.

Situația 6:

Răspunsurile sugerate includ:

Înlăturarea peri-
colului

Asigurarea salariaților cu mijloace adecvate pentru a reduce riscul 
ce implică manipularea manuală la ridicarea și deplasarea greutăți-
lor.
Utilizarea unui dispozitiv mecanic de ridicare.

Politici de lucru Crearea unei politici prin care lucrătorii pot ridica pacienții numai în 
echipe sau când folosesc un dispozitiv de ridicare.
Instruirea lucrătorilor cu privire la metodele de ridicare sigure.

Echipament de 
protecție

A solicita  lucrătorilor care ridică obiecte grele să poarte  bandaje 
pentru spate.
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Cutia de 
instrumente 

Exercitarea dreptului la muncă 

Exercitarea dreptului 
la muncă 

15 Adaptat de  Ministerul Educației, Muncii, Pregătit pentru muncă, VIII Muncă echitabilă: Standarde de 
muncă pentru tinerii lucrători, Saskatchewan, 2008.

Participanții vor fi  divizați în două grupuri. Fiecare grup va 
examina un caz de gestionare a confl ictelor la locul de muncă. 
Cazul reprezintă o conversație care are loc între angajator și 
angajat.  
Fiecare echipă are câte 30 minute să citească dialogurile și 
apoi:
1) să identifi ce problema; 2) să determine drepturile și res-
ponsabilitățile ambelor părți; 3) să decidă ce poate spune și 
face  lucrătorul la fi ecare etapă pentru a gestiona constructiv 
situația. 

Activitatea 6.1. 
Gestionarea 
confl ictelor 
la locul 
de muncă:
Deci esti 
dezamagit...15

JOC PE ROLURI 1
Angajatorul: Vreau să vorbesc cu tine despre vesela spartă săptămâna trecută.   
Angajatul: O, da. Nu a fost vina mea.  Toma ieșea pe ușă și m-a lovit în timp ce țineam  
un platou mare de blide murdare.  Era multă lume acolo, întradevăr era o mare aglo-
merație.
Angajatorul: Eu nu știu ce a făcut Toma, dar știu cine a scăpat platoul plin cu veselă.   
Pe mine mă va costa mult  să înlocuiesc această veselă.  Și tu știi că politica noastră 
prevede: „Cine sparge ceva, trebuie să plătească”.  

Angajatul: Dar, nu a fost greșeala mea.
Angajatorul: Nu mă interesează a cui e greșeala. Eu trebuie să cumpăr veselă nouă, 
deci eu am dedus 200 lei din salariul tău pe luna asta.   
Angajatul: Dar asta înseamnă că eu voi avea la mână doar 500 de lei! Eu trebuie să-mi 
repar mașina  și asta mă va costa mai mult de 500 de lei! Nu este corect!! 
Angajatorul: Îmi pare rău, dar nu pot face mai mult nimic.  Dacă crezi că e gre-
șeala lui Toma, de ce să nu încerci să iei banii de la el? 
Angajatul:Toma nu-mi va plăti pentru asta. De ce ar face-o, dacă banii sunt deja ex-
trași din bonul meu de plată?  Prin urmare, vreți să spuneți că sunt nevoit să plătesc 
pentru greșeala altcuiva?  
Angajatorul: Bine, nu știu dacă așa stau lucrurile.  Dar eu știu precis că  au fost spar-
se multe vase și nu eu le-am spart și eu nu trebuie să plătesc pentru ele.  În plus, 
cred că e timpul să te întorci la lucru.  Sunt mulți clienți în zona ta. 
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Cutia de instrumente

 Constatați problema:

 Care sunt drepturile și responsabilitățile angajatoru-
lui si ale angajatului în această situație? În general, 
angajatorii nu pot deduce bani pentru vesela spartă 
din salariul angajatului. Angajatorul are dreptul de a 
merge în instanță pentru a încerca să-și recupereze 
banii pentru vesela spartă. În cazul în care instanța 
decide în favoarea angajatorului, atunci el/ea are 
dreptul să recupereze banii din contul bancar al an-
gajatului sau din salariul acestuia.

 Lucruri de făcut și de spus: 

JOC PE ROLURI 2
Angajatorul: Nu faci corect și bine curățenie în camere. Trebuie să ai un sistem.  

Angajatul: Dar așa m-a învățat Ana.  
Angajatorul: Nu cred că, Ana ți-a spus să așterni patul astfel. Ea întradevăr își făcea 
lucrul bine.  

Angajatul: Da, dar așa este!
Angajatorul: Bine, învață cum să-ți faci lucrul bine, deoarece îți ia prea mult timp să 
așterni un pat. 
Angajatul: Dacă îmi arăți cum, sunt sigură că voi lucra mai repede. Dar, am nevoie ca 
cineva să mă învețe cum să fac lucrurile corect.
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Exercitarea dreptului la muncă 

(continuare) JOC PE ROLURI 2
Angajatorul: Ce-i cu tine? Ești proastă sau  ce se întâmplă?  Toți știu să aștearnă un 
pat. Mama nu te-a învățat să faci un pat?  Crezi că trebuie să absolvești un colegiu ca 
să poți face un astfel de lucru?  
Angajatul: Bineînțeles, că mama m-a învățat cum să fac patul.  

Angajatorul: Întoarce-te la muncă, cel puțin, poți spăla podelele până când soția va 
avea timp și va veni să-ți arate cum să faci paturile. Sau ești prea tânără ca să știi cum 
să faci asta? 

 Constatați problema:

 Care sunt drepturile și obligatiile angajatului în 
această situație? În această situație poate fi  sta-
bilita hărțuirea angajatului pe motine de vârstă. 
Angajatorul nu poate hărțui angajatul, el trebuie să 
se asigure că, angajatul este instruit corespunzător 
pentru a îndeplini sarcinile puse. Angajatorul are 
dreptul să se aștepte ca munca să fi e efectuată 
în mod adecvat după ce angajatul a fost instruit și 
antrenat în mod corespunzător pentru a îndeplini 
sarcinile de muncă. Angajatul are responsabilitatea 
de a-și îndeplini sarcinile într-o manieră adecvată.

 Lucruri de făcut și de spus: 

170



Cutia de instrumente

TABEL: GESTIONAREA CONSTRUCTIVĂ A FURIEI
Pași Lucruri care pot fi  

făcute 
Lucruri care nu pot 

fi  făcute
Exemple de lucruri 
de spus 

Recunoaște 
și admite că 
ești supărat.

Să-ți spui că furia este 
un sentiment uman nor-
mal și că este ok să fi i 
supărat.

Sa ai frică, să negi 
sau să respingi furia, 
să te simți vinovat sau 
să ceri scuze.  “Să re- 
trăiește” incidentul 

Să devii agresiv.

Spune-ți:

“E normal să fi u furios 
câteodată.  Nu este 
Ok să devin violent 
sau abuziv.”

Încearcă să 
înțelegi per-
spectiva altei 
persoane și/
sau intenția 
ei/a lui.  

Să încerci să fi i calm și 
fără amenințări. Să spui 
celeilalte persoane cum 
comportamentul ei/a lui 
te face să te simți Să 
arăți că asculți și încerci 
să înțelegi.

Încearcă să decizi dacă 
cealaltă persoană în-
cearcă deliberat să te 
supere.

Să încerci să faci  con-
cluzii despre ce crezi 
că vrea cealaltă per-
soană.

Să reacționezi până 
când nu ai toate fap-
tele.

Să faci mai puțin sau 
mai mult referitor la 
incident, până când 
nu ai mai multă infor-
mație. 

Să ignori nevoile ce-
leilalte persoane.

Spune celeilalte per-
soane:

“Când mi-ai spus ieri 
că eu nu am înțeles 
punctul tău de vedere, 
m-am simțit de parcă 
tu mi-ai spus că eu nu 
înțeleg ce se întâm-
plă. Asta crezi tu? 

Decide ce să 
faci cu supă-
rarea ta?

Să estimezi riscurile și 
avantajele în cazul expri-
mării directe a supărării 
tale fata de alta persoana.  

Să estimezi  rezultatele 
rele și bune ce ar putea 
apărea dacă deschizi 
gura.

Să analizezi riscurile și 
avantajele în cazul ex-
primării indircte a supă-
rării tale fata de alta per-
soana, in discutie cu un  
prieten, de exemplu.  

Să estimezi riscul dacă 
nu te vei exprima deloc. 

Să uiți să examinezi 
consecințele pe ter-
men scurt și pe ter-
men lung.

Să uiți să examinezi 
câtă putere are cea-
laltă persoană asupra 
securității muncii tale 
sau satisfacției de 
muncă.

Să uiți să examinezi 
consecințele sănătății 
tale mentale și fi zice.  

Spune-ți ție:

“Cât de rezonabilă 
este această persoa-
nă? Îmi pot ei face 
viața o mizerie dacă 
nu le place ce vreau 
să spun? 

“E mai bine să vor-
besc direct sau să fac 
aburi împrejur în alt 
mod? E sănătos să țin 
furia în interior? Va fi  
mai rău?”
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TABELUL: GESTIONAREA CONSTRUCTIVĂ A FURIEI
Pași Lucruri care pot fi  

făcute 
Lucruri care nu pot 

fi  făcute
Exemple de lucruri 
de spus 

Dacă e potrivit, 
exprimă supă-
rarea direct.  

Să aștepți până când 
este destul timp pen-
tru a discuta proble-
ma; să vorbești cu 
persoana în privat. 
Să descrii  compor-
tamentul celeilalte 
persoane și să descrii 
sentimentul tău de 
furie.
Să fi i afi rmativ (nu 
agresiv) și să  încerci 
să sugerezi o soluție 
care refl ectă nevoile 
ambelor părți.   
Să rogi persoana să-
ți spună cum se simte 
în legătură cu situa-
ția.
Să arăți că vreai să-ți 
treacă furia și vreai să 
menții o relație bună.  

Să te plângi în privin-
ța altei persoane pe 
la spatele acesteia; 
să ataci verbal  ca-
racterul sau inteligin-
ța acesteia sau să 
devii agresiv cu alții.   
Să încerci să discuți 
problema când cea-
laltă persoană este 
ocupată sau preocu-
pată de altceva și/sau 
față de alte persoane.
Să faci mai mult sau 
mai puțin decât de 
fapt simți și/sau să 
ignori nevoile și sen-
timentele altor per-
soane. 
Să faci să pară de 
parcă ai pică. 

Spune altei persoa-
ne:
“Ai câteva minute să 
vorbești cu mine în 
privat? Azi dimineață 
ai întrebat dacă ași 
putea lucra peste pro-
gram. Când am spus 
nu, ai menționat că 
se pare că, doar tu ai 
toată încărcătura la 
lucru. Sunt îngrijorat 
de sugestia că eu nu 
ași avea partea mea 
egală. Eu lucrez mult, 
lucrez și peste pro-
gram, când sunt ru-
gat.  Dar, de ce nu am 
discuta noi acest lucru 
la viitoarea noastră 
ședință a personalu-
lui. Poate am putea 
solicita un sistem de 
lucru pe rând. Cum îți 
pare această idee? 

Participanții vor fi  împărțiți în două grupuri, fi ecare având un 
studiu de caz. Se oferă 30 de minute pentru a realiza cele 
două sarcini.

Citiți individual fi ecare studiu de caz și clasați cele cinci acțiuni 
prezentate mai jos, de la 1 (cel mai benefi c) până la 5 (fără 
rezultate). Amintiți-vă că, nu există răspunsuri „corecte” la 
aceste studii de caz.

Revizuiți strategiile pentru studiul de caz împreună cu ceilalți 
membri ai grupului și stabiliți avantajele și dezavantajele utili-
zării fi ecărei strategii. Utilizați diagramele Pro și Contra pentru 
a fi naliza această sarcină.

Activitatea 6.2. 
Care este stilul 
tău?
Sarcina 1:

Sarcina 2:
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Cutia de instrumente

16 Daniel W. Johnson, Efi cienta interpersonal si actualizarea de sine, 11th Edition, Pearson, 2012
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Exercitarea dreptului la muncă 

Lucrezi vânzător cu program redus într-un magazin de îm-
brăcăminte pentru bărbați. Șeful tău este o persoană foarte 
emoțională, cu care ai o relație foarte formală. Te numește pe 
nume, dar tu îl numești domnul Bujor.

Când se supără, el devine furios și abuziv. Face observații și 
exprimă opinii insultătoare la adresa ta și a colegilor tăi. Astfel 
de episoade se întâmplă aproximativ o dată pe săptămână. În 
restul timpului el vorbește rar. El nu va tolera nici un „răspuns 
înapoi” din partea vreunui membru al personalului.

Până în prezent, personalul, inclusiv tu, ai tăcut în timpul aces-
tor izbucniri. Locuri de muncă de acest tip sunt puține și tu ai 
nevoie de salriu, deoarece economisești bani pentru studiile 
la universitate. Cu toate acestea, nu-ți place ceea ce spune dl 
Bujor atunci când este supărat și situația începe să te ener-
veze. Tocmai ai primit bonul de salariu pentru ultima lună. Ai 
lucrat 10 ore pe zi timp de trei zile la rând. Crezi, că ar fi  tre-
buit să fi  fost plătite orele suplimentare pentru acele trei zile. 
Ai consultat sindicatul și ei au confi rmat că ar fi  trebuit să-ți 
plătească pentru orele suplimentare. Acest lucru sa întâmplat 
și mai înainte și ești foarte necăjit de acest fapt.  Ai nevoie de 
bani. În afară de asta, tu i-ai câștigat, deci ar trebui să fi i plătit 
pentru asta. Ce vei  face?

 Încerc să-l evit pe domnul Bujor. Sunt tăcut ori de câte ori 
suntem împreună. Manifest lipsă de interes atunci când 
vorbim. Deocamdată nu vreau să am de-a face cu el. În-
cerc să mă calmez și să stau departe de el. Încerc să nu 
spun nimic ce poate să-l supere și, în special, că îmi dato-
rează plata pentru câteva ore suplimentare.

 Îi spun domnului Bujor că, m-am săturat să fi u abuzat. Îi 
spun că este nedrept și că vreau banii mei pentru orele 
suplimentare lucrate nu numai în ultima săptămână, dar și 
anul trecut. Îi spun că trebuie să-și controleze emoțiile și 
ceea ce spune, pentru că nu voi mai tolera să fi u insultat. O 
să-l opresc sau de altfel voi pleca de la lucru. Voi depune 
o plângere formală pentru a-mi primi banii pentru munca 
suplimentară. 

 Îmi mușc limba. Păstrez sentimentele pentru mine. Sper că 
va afl a cum acțiunile sale afectează angajatii, fără ca să-i 
spun eu. Alți membri ai personalului au lucrat, de aseme-
nea, ore suplimentare și deasemenea  n-au fost plătiți. Și 

Studiu 
de caz 1
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Cutia de instrumente

ei sunt nemultumiti. Mă  sperie furia mea față de el, așa că 
încerc să fi u drăguț cu el. Dacă aș încerca să-i spun cum 
mă simt și că ar trebui să-mi plătească orele suplimentare, 
el s-ar înfuria și m-ar  abuza și mai mult. S-ar putea chiar 
să-mi pierd slujba. Aș putea ruga pe cineva să facă un apel 
anonim la Inspectoratul de Stat al Muncii. Asta ar putea să-l 
„scuture” puțin. Dar ar putea afl a cine a făcut plângerea și 
lucrurile s-ar putea  înrăutăți.

 Încerc să negociez cu el. Îi spun că dacă se oprește să mă 
abuzeze, eu voi spori eforturile în vânzări și voi lucra mai 
multe ore suplimentare și nu mă voi plânge. Încerc să caut 
un compromis care să-l împiedice să strige la mine. Încerc 
să mă gândesc ce pot face pentru el, ceva ce se merită, 
astfel ca el să-și schimbe comportamentul. Îi spun că cei-
lalți membri ai personalului sunt, de asemenea, necăjiți  de 
acțiunile lui. Încerc să-l conving să accepte să nu mă mai 
abuzeze în schimbul la ceva ce eu pot face.

 Am atras atenția asupra confl ictului dintre noi, asupra pro-
blemei orelor suplimentare și a abuzului. Descriu modul în 
care văd acțiunile lui. Descriu sentimentele mele de furie 
și necaz. Încerc să încep o discuție în care să găsim mo-
dalități de a reduce furia și resentimentele, ca să pot primi 
plata pentru orele suplimentare. Încerc să văd lucrurile din 
punctul lui de vedere. Caut o soluție care să-i permită să 
depaseasca supararea, fără a fi  abuziv față de mine sau 
restul personalului.

Studiu 
de caz 2

Ești șeful bucătăriei într-un restaurant fastfood, ai în subordine 
cinci angajați. Acești angajați desfășoară diverse activități lega-
te de prepararea alimentelor, inclusiv tăierea legumelor, gătitul, 
împachetarea produselor alimentare și spălarea veselei. Seful 
tău  direct migrează între bucătărie și sală. Dintrun motiv, pare 
că te displace pe tinee și toate acțiunile tale. Ori de câte ori in-
teracționezi cu el/ea, simți anumite resentimente. Nu ți-a spus 
nimic în față, dar personalul ți-a spus că el/ea a făcut comen-
tarii neplăcute despre tine pe la spatele tău. Crezi că ai văzut 
cum te imita în spatele tău și în fața personalului. Acest lucru a 
subminat relația cu personalul și începe să te enerveze. 

175



În această dimineață, a intrat în zona ta și a întrerupt activi-
tatea personalului, pentru a vorbi cu ei. Tu întârzii cu comen-
zile, și au fost unele plângeri. Nu dorești să îl/o rogi să plece, 
pentru că este șeful și pentru că ai cerut permisiunea să ieși 
în timpul prânzului. Ești îngrijorat că nu-ți va permite, dacă îl/o 
vei supăra. Situația se agravează și știi că clienții vor începe 
să se plângă în curând și va fi  vina ta. 

Când tocmai voiai să-i  spui ceva, el/ea îți spune că nu poți 
avea timp liber. Îți mai spune că, de fapt, nu știi cum să gesti-
onezi zona, deoarece personalul este întotdeauna în jurul tău, 
iar clienții se plâng. Ai suferit destul, așa că te apropii să-i spui 
că e obligat/ă să te lase să pleci din încăpere în timpul pauzei.  
Pe măsură ce te întorci să pleci, vezi personalul amuzat pe 
seama ta. Știi că el/ea stă în spatele tău și te imită.  

 Îl/o ignor și mă întorc la locul de lucru. Încerc să evit orice 
contact. Când vine în bucătărie, mă duc la biroul meu sau trec 
din fața lui/ei. Încerc să evit orice situație care ar putea duce la 
o nouă confruntare și sper că  vede ceea ce se întâmplă și se 
va schimba drept rezultat. 

 Mă întorc și îl/o prind în acțiune. Îi spun că m-am săturat 
de atitudinea aceasta și că se pare că este timpul ca să se 
schimbe și să renunțe la ceea ce face. Dacă nu-și schimbă 
comportamentul, va trebui să vorbesc cu angajatorul despre 
aceasta. De asemenea, voi merge la sindicat și voi afl a ce 
spune legea despre pauze, și el/ea va arăta rau în fața anga-
jatorului nostru. Nu-mi pasă că  e șeful meu! Fiind ferm/ă, sper 
că  își va schimba comportamentul și va înceta să mă trateze 
în așa mod.

 Ași renunța la gîndul să apelez la angajator, deoarece încă 
mai cred că îl/o pot câștiga de partea mea. Mai târziu, îl/o voi 
angaja într-o conversație prietenoasă și voi cunoaște mai mul-
te despre el/ea. Poate ași putea stabili o relație de prietenie. 
Nu-mi voi face griji dacă nu voi ieși la pauză.

 Voi discuta cu el/ea imediat și voi încerca să ajung la o în-
țelegere. Dacă îmi va permite ieșirea în pauză și va înceta să 
glumească în privința mea, voi lucra în două schimburi dumi-
nica. Întotdeauna avem probleme cu asigurarea personalul la 
week-end-uri. Voi continua să fac compromisuri și, astfel, el/ea 
își va schimba comportamentul.

Exercitarea dreptului la muncă 
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 Ași ruga să intre în biroul meu. Ași atrage atenția asupra 
confl ictului dintre noi, descriind modul în care i-am văzut com-
portamentul și i-am spus că acest lucru  mă supără. Ași explica 
problemele din perspectiva mea - cum sunt privit/ă de către 
colegii mei, cât de legitimă este ieșirea în pauză - și ași  sugera 
că am putea găsi o modalitate de a lucra împreună, ceea ce ar 
fi  mai bine pentru ambele părți. Ași întreba ce crede el/ea des-
pre situație și ce  simte în legătură cu această ssituație. I-ași 
propune să găsim timp pentru a discuta acest lucru mai detaliat  
pentru a găsi o modalitate de a lucra împreună. 

Cutia de instrumente

Grupul va fi  împărțit în opt echipe, fi ecare având rolul său pro-
priu. 

Scenariul se desfasoara intr-un complex de afaceri în Doc-
klands. Multe companii fi nanciare mari își au sediile acolo. 
Bancherii și brokerii care lucrează sunt printre cei mai bine 
plătiți din țară. Pe timp de noapte, o altă armată de lucrători 
preia funcțiile - personalul de securitate și persoanele care fac 
curățenie. Personalul de securitate include în principal bărbați, 
iar personalul de curățenie în majoritate - femei și aparține mi-
norităților etnice. Aceștia sunt angajați de contractori privați și 
au salarii mici și condiții de muncă proaste. Cei mai mulți dintre 
ei câștigă doar salariul minim, nu primesc salariu pentru orele 
de muncă suplimentare și mulți au un al doilea loc de muncă 
pentru a-și întreține familia. Ministerul Muncii a recunoscut re-
cent că există un decalaj mare între salariul minim  în sectorul 
real (15.44 lei/ oră) și salariul necesar pentru o viață decentă. 
Cu toate acestea, discuția privind majorarea salariului minim 
nu va începe probabil mai devreme decât peste opt luni.

Aceasta este o activitate foarte interesantă, dar și foarte lun-
gă. Prin urmare, în funcție de timpul disponibil, vă sugerăm să 
scurtați exercițiul prin reducerea numărului de echipe. 

Participanții au 10 minute să citească cartonașele cu roluri și 
să pregătească cu membrii echipelor o strategie de negociere. 
Fiecare echipă va avea un minut pentru prezentare în fața ce-
lorlalte grupuri și pentru a informa cu privire la intenția lor.

Activitatea 6.3 
... iar povestea 
este departe 
de a se
termina!17

17 Activitate adaptată după Congresul Sindicatelor, O cale mai bună de lucru Unit1:Sindicatele în acțiu-
ne , Warwick, 2006, p. 24-29. disponibil la:http://www.tuc.org.uk/extras/ABWTW_06_UNIT_1.pdf
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Participanții trebuie să pregătească un mesaj indicat în partea 
de jos a cartonașului. După primirea / trimiterea unui prim me-
saj, ei pot scrie cât mai multe mesaje / răspunsuri, după cum 
doresc. De asemenea, aceștia pot decide să intre în consultări 
bilaterale (adică o discuție față în față cu membrii unei alte 
echipe). Scopul este de a obține cea mai bună soluție posibilă 
pentru echipă.

Exercitarea dreptului la muncă 

SKS BANK
Sunteți manageri superiori într-o bancă mare, care are 400 de angajați. Contractul de 
asigurarea a securității băncii este cu Jamison Security Services, ofertantul cu cel mai 
mic preț pentru acest contract. Compania face un lucru satisfăcător - patrulează spa-
țiile și  verifi că ecranele CCTV pe parcursul serilor și nopților. Compania WeClean are 
contractul de asigurare a curățeniei și, din nou, nu există plângeri. Acestea sunt foarte 
efi ciente. Nu sunteți prea îngrijorat de sumele pe care aceste companii le achită per-
sonalului, atâta timp cât costurile dvs. sunt mici.  Dar sunteți îngrijorat de o publicitate 
negativă.  Ambele contracte vor fi  reînnoite luna viitoare și trebuie să decideți ce să 
faceți.

Știți că ziarul The Docklands Informer desfășoară o investigație referitoare la condițiile 
de muncă și salariile plătite de către instituțiile fi nanciare mari sub-contractanților pen-
tru servicii de curățenie și de securitate. De asemenea, au început să apară întrebări 
cu privire la salariile și benefi ciile managerilor băncilor.

Scrieți primul mesaj către: ziarul The Docklands Informer

JAMISON SECURITY SERVICES
Sunteți consiliul de administrație al companiei Jamison Security Services. Contractul 
cu SKS Bank este în valoare de 250.000 de dolari pe an pentru compania dvs. Lucră-
torii sunt plătiți cu puțin peste salariul minim de 5,50 USD pe oră. Nu recunoașteți nici 
un sindicat. Orice publicitate proastă ar putea afecta reînnoirea contractului, care se 
încheie la sfârșitul lunii următoare. Există reguli ca personalul să nu vorbească în tim-
pul serviciului cu alți membri ai personalului,  deoarece personalul de securitate este 
plătit pentru a supraveghea și nu a fi  distras. Orice creștere a salariilor ar reduce profi -
turile companiei. Cum veți păstra contractul?

Scrieți primul mesaj către: lucrătorii dvs. din compania Jamison Security Services
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Cutia de instrumente

WECLEAN
Sunteți un grup de manageri superiori în compania WeClean, o companie mare care 
furnizează servicii  de curățenie, încheind contracte cu diferite organizații. În cadrul 
companiei activează un număr mic de muncitori în cea mai mare parte femei, dintre 
care mulți sunt imigranți recenți din Africa de Vest. Le plătiți puțin peste salariul minim 
de 5,50 USD / oră. Mulți dintre angajații dvs. lucrează cu program redus și sunteți 
conștienți de faptul că mulți dintre ei au și alte locuri de muncă. Nu recunoașteți niciun 
sindicat, dar sunteți conștienți de faptul că un sindicat va încerca să recruteze muncito-
rii. Întrebare: Doriți să păstrați contractul, care vă aduce 300.000 de dolari pe an. Orice 
creștere a salariilor va reduce profi tul companiei. Contractul se încheie luna viitoare și 
doriți să-l reînnoiți. Cum puteți să vă asigurați că această reînnoire  se va întâmpla? 

Scrieți primul mesaj către: lucrătorii din compania WeClean

JUSTICE CLEANING & SECURITY
Reprezentați conducerea unei companii  nou-formate care oferă lucrătorilor o parte 
din profi turi. Scopul este să plătiți lucrătorilor care prestează servicii de curățenie și de 
securitate un salariu pentru viață și o parte din profi turile realizate. Sindicatul UNISEC  
este recunoscut și ați negociat cu reprezentanții acestuia să verifi ce dacă condițiile de 
muncă sunt bune. Întrebare: Doriți să concurați cu companiile Jamison Security Ser-
vices și WeClean pentru a obține contractul cu SKS Bank. Contractele sunt în curs de 
reînnoire. Cum puteți să vă asigurați că contractele sunt prezentate la licitație? Cum 
puteți câștiga contractul?

Scrieți primul mesaj către: SKS Bank
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Exercitarea dreptului la muncă 

ANGAJAȚII COMPANIEI WECLEAN 
Sunteți angajat de către compania WeClean, cu contract de servicii de curățenie a 
birourilor SKS Bank din Docklands. Programul de lucru este de la 7 dimineața până la 
11 seara și de la 5 dimineața până la 7.30 seara în zilele săptămânii. Sunteți plătit cu 
5.35 dolari pe oră și avețiși alte locuri de muncă pentru a face față nevoilor vieții. De 
cele mai multe ori obosiți și petreceți puțin timp cu familia. Sunteți interesat de broșura 
sindicatului UNISEC. Dar vă este frică că puteți să vă pierdeți slujba dacă solicitați mai 
mulți bani sau dacă vă alăturați sindicatului. Ce puteți face pentru a vă îmbunătăți via-
ța? Ce acțiuni puteți întreprinde?

Scrieți primul mesaj către: UNISEC

UNISEC
Sunteți reprezentanți locali ai sindicatului UNISEC. Sindicatul este unul general, care 
include lucrătorii dintrun șir de meserii rău plătite și  necalifi cate. Există o campanie 
împotriva condițiilor de remunerare redusă cu care se confruntă persoanele care 
prestează servicii de curățenie și securitate în întreprinderile bogate (de exemplu în 
sectorul serviciilor fi nanciare). Întrebare: Dvs., de asemenea, nu sunteți recunoscuți 
ofi cial de companiile private contractante. V-ați orientat către WeClean și Jamison Se-
curityServices, oferindu-le voi volante și îndemnându-le să se alăture sindicatului. Cum 
puteți îmbunătăți viața acestor lucrători cu salarii mici? Cum îi puteți face să se alăture 
sindicatului? Ce măsuri ați putea întreprinde?

Scrieți primul mesaj către: WeClean
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ANGAJAȚII COMPANIEI JAMISON SECURITY SERVICES WORKERS
Sunteți angajat de o companie care supraveghează sediul SKS Bank, un bloc mare de 
birouri din Docklands. Veți fi  plătit cu 5,50 USD pe oră și veți lucra de la ora 6:00 seara 
până la 6 dimineața, patru nopți pe săptămână. Un avantaaj al locului de muncă este 
faptul ca pe timp de zi puteți fi  mai mult cu familia. Sunteți interesat de ceea ce ar putea 
să facă pentru dvs. sindicatul UNISEC și Justice Cleaning & Security. Există o regulă 
de a nu vorbi, în timp ce vă afl ați la datorie, cu alt personal de securitate, dar de obicei 
ignorați acest lucru. Problemele cu care vă confruntați includ:
Lipsa plăților suplimentare pentru orele nesociale de lucru. 
A avea mai mult de un loc de muncă.
Nu există dulapuri pentru a păstra lucrurile.
Nu există camere de odihnă sau facilități de agrement pentru pauze.
Nu ți se permite să vorbești cu colegii de muncă în timpul programului de lucru.
Ce doriți să faceți pentru a vă îmbunătăți viața profesională? Ce măsuri puteți întreprin-
de? 

Scrieți primul mesaj către: Justice Cleaning & Security

ZIARUL DOCKLANDS INFORMER
Sunteți un grup de jurnaliști la ziarul local. Sunteți interesați investigați o situație cu 
referile la diferența salariilor  angajaților  SKS Bank și altor companii - Docklands și  
a ale lucrătorilor, angajați  în schimbul de noapte. Bisericile locale, cu care ați vorbit, 
menționează că condițiile de muncă „nesociale” și salariile mici pot duce la destrăma-
rea familiei și violență domestică. Cum veți aduna informații și veți obțune sprijin pen-
tru campania dvs.? Cum veți aplica presiune?

Scrieți primul mesaj către: Jamison Security Services
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FORMA MESAJULUI 

Mesaj de la 

Către:   

Semnat 

FORMA RĂSPUNSULUI 

Mesaj de la 

Către:   

Semnat 
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Convențiile Organizației 
Internaționale a Muncii (OIM/ILO)Anexa

Convențiile Organizației 
Internaționale a Muncii (OIM/ILO)

Convenția C11 privind dreptul la  asociere (agricultu-
ră), 1921
Convenția C 84 privind dreptul la asociere,1947
Convenția C 87 privind libertatea sindicală și protecția 
drepturilor sindicale, 1948
Convenția C 98 privind dreptul la organizare și nego-
ciere colectivă, 1949
Convenția C 135 privind reprezentanții lucrătorilor, 
1971
Convenția C 141 privind organizațiile muncitorilor din 
mediul rural, 1975
Convenția C 151 privind relațiile profesionale (servi-
ciu public), 1978
Convenția C 154 privind negocierea colectivă, 1981

Standardele stabilite în Convenția nr. 87 (Libertatea asocierii 
și protecția drepturilor sindicale) și Convenția nr. 98 (Dreptul 
la organizare și negociere colectivă) asigură dreptul tuturor 
lucrătorilor și a angajatorilor de a fi  instruiți și de a se asocia în 
sindicate și de a purta negocieri colective.

Convenția C 29 privind munca forțată, 1930
Convenția C 105 privind abolirea muncii forțate, 1957

Aceste norme interzic folosirea oricărei forme de muncă forțată 
sau obligatorie ca măsură de constrângere sau educație politi-
că, sancțiunea și discriminarea pentru exprimarea opiniilor poli-
tice, disciplina muncii, pedeapsa pentru participarea la greve.

Libertatea 
de asociere, 
Negocieri 
colective 
și Relații 
industriale

Munca 
forțată
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Convenția C5 privind vârsta minimă (industrie), 1919
Convenția C6 privind munca de noapte pentru tineri 
(industrie), 1919
Convenția C10 privind vârsta minimă (agricultură), 
1921
Convenția C33 privind vârsta minimă (lucrări neindus-
triale), 1932
Convenția C59 privind vârsta minimă în industrie (re-
vizuită), 1937
Convenția C77 privind examinarea medicală a tinerilor 
(în industrie), 1946
Convenția C78 privind examinarea medicală a tinerilor 
(munca neindustrială), 1946
Convenția C79 privind munca de noapte pentru tineri 
(munca neindustrială), 1946
Convenția C90 (revizuită) privind munca de noapte 
pentru tineri (industrie), 1948
Convenția privind vârsta minimă C123 (munca subte-
rană), 1965

Vârsta minimă de admitere în câmpul muncii nu trebuie să fi e 
mai mică decât vârsta de absolvire a învățământului obliga-
toriu (Convenția 138 privind vârstă minimă). Există dispoziții 
specifi ce pentru eliminarea imediată a celor mai grave forme 
ale muncii copilului (de exemplu, sclavie, prostituție, trafi c). 
Această interdicție se aplică tuturor copiilor cu vârsta sub 18 
ani (Convenția nr. 182 privind cele mai grave forme ale muncii 
copilului).

Eliminarea 
muncii copiilor 
și protecția 
copiilor 
și a tinerilor 
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Convenția C100 privind egalitatea de remunerare, 
1951
Convenția C111 privind discriminarea (ocuparea for-
ței de muncă și ocupația), 1958
Convenția C156  privind lucrătorii cu responsabilități 
familiale, 1981

Convenția nr. 100 (egalitatea de remunerare) și Convenția 
nr.111 (discriminare în muncă și ocupație) interzic discrimina-
rea pe criterii de vârstă, de avere, de convingeri politice, de 
naționalitate, de rasă, de sex, de religie, de orientare sexuală 
în ceea ce privește accesul la încadrare în muncă, formare și 
alte condiții de angajare. Scopul convențiilor este de a  promo-
va egalitatea de șanse și a tratamentului, precum și a remune-
rării egale pentru munca de valoare egală.

Convenția C140 privind concediul pentru studii, 1974
Convenția C142 privind dezvoltarea resurselor uma-
ne, 1975

Convenția nr. 142  privind dezvoltarea resurselor umane impu-
ne ca țările care au ratifi cat convenția să elaboreze politici și 
programe cuprinzătoare de orientare și formare profesională 
pentru a permite tuturor oamenilor, pe baza de egalitatea și 
fără discriminare, să-și dezvolte și să-și folosească aptitudinile 
pentru a lucra în interesul lor și în conformitate cu aspirațiile 
proprii.

Acest standard prevede că lucrătorul nu poate fi  concediat 
fără motiv. Apartenenta sindicală, rasa, genul, starea civilă, 
responsabilitățile familiale, sarcina, religia, opinia politică, ori-
ginea națională sau originea socială, absența de la munca pe 
motiv de boala  nu sunt motive pentru concediere. 

Convențiile Organizației 
Internaționale a Muncii (OIM/ILO)

Formare 
profesională 
și orientare 
profesională

Egalitatea 
de oportunități 
și tratament
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Convenția C158 privind concedierea, 1982

Lucrătorii concediați au dreptul la: (i) o perioadă de preaviz re-
zonabilă; (ii) prestații de asigurări sociale, ajutor de șomaj sau 
alte forme de securitate socială (indemnizație compensatorie); 
(iii) plăți compensatorii sau altele.

Convenția C26 privind stabilirea salariilor minime, 
1928
Convenția C94 privind clauzele de muncă (contracte 
publice), 1949
Convenția C95 privind protecția salariilor 1949
Convenția C99 privind stabilirea salariilor minime 
(agricultură), 1951
Convenția C131 privind stabilirea salariului minim, 
1970
Convenția C173 privind revendicările lucrătorilor (în 
cazul insolvabilității angajatorului), 1992

Convenția nr. 95 (Protecția salariilor) prevede că salariile tre-
buie plătite în mod regulat. Deducerile sunt permise numai în 
condițiile și în limitele prevăzute de legislația sau reglementă-
rile naționale, de convenția colectivă sau de arbitraj. Lucrătorii 
au dreptul să fi e informați cu privire la deducerile din salariile 
lor. În cazul falimentului, lucrătorii sunt considerați creditori pri-
vilegiați.

Convenția nr. 131 (stabilirea salariului minim) obligă țările care 
au ratifi cat Convenția să stabilească un sistem minim de salari-
zare. Pentru a determina nivelul salariului minim, trebuie inclu-
se următoarele: (a) nevoile lucrătorilor și ale familiilor acestora 
și (b) factorii economici, inclusiv cerințele de dezvoltare econo-
mică, productivitate și menținere a unui nivel ridicat de ocupare 
a forței de muncă.

Anexa

Siguranța 
locului 
de muncă

Salariu
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Convenția C14 privind odihna săptămânală (Indus-
trie), 1921
Convenția C30  privind timpul  de muncă (Comerț și 
Birouri), 1930
Convenția C47 privind  săptămâna de patruzeci și pa-
tru de ore
Convenția C1 privind orele de lucru (Industrie), 1919 
Convenția C52  privind concediile plătite, 1936
Convenția C89 privind munca de noapte a femeilor 
(Revizuită), 1948
Convenția C101 privind sărbătorile cu plată (Agricul-
tură), 1952
Convenția C106 privind  odihnă săptămânală (Comerț 
și Birouri), 1957
Convenția C132 privind sărbătorile  plătite (Revizui-
tă), 1970
Convenția C153 privind orele de muncă și perioadele 
de odihnă (Transport rutier), 1979
Conventia C171  privind munca de noapte, 1990
Protocolul din 1990 la Convenția privind munca de 
noapte a femeilor (revizuită), 1948
Convenția C175 privind munca pe fracțiune de nor-
mă, 1994

Convenția nr. 14 (odihna săptămânala, industrie) și Convenția 
nr. 106 (odihnă săptămânală, comerț și birouri) stipulează că 
lucrătorii au dreptul la o perioadă de odihnă de cel puțin 24 de 
ore consecutive într-o perioadă de șapte zile.

Convenția privind orele de lucru (comerț și birouri)  nr.30 
prevede că orele de lucru în aceste sectoare nu trebuie să 
depășească 48 de ore pe săptămână și opt ore pe zi. Creș-
terea numărului de ore de lucru în timpul zilei nu trebuie să 
depășească o oră, iar orele de lucru pe zi nu trebuie să depă-
șească 10 ore.

Convențiile Organizației 
Internaționale a Muncii (OIM/ILO)

Timpul 
de muncă
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Conventia nr. 132  prevede că lucrătorii por benefi cia de o 
perioadă de odihnă, care nu poate fi  mai mică de trei săptă-
mâni pentru un an de serviciu. Pentru ca sa aiba dreptul la un 
concediu anual plătit, lucrătorul trebuie să lucreze o perioadă 
minimă la unitate. Vacanțele legale nu sunt incluse în concediul 
anual plătit. În această perioadă de concediu, lucrătorii trebuie 
să primească cel puțin veniturile lor normale sau medii.

Convenția nr. 17 privind muncă de noapte defi nește munca de 
noapte ca orice activitate efectuată pe o perioadă de cel puțin 
șapte ore consecutive, inclusiv intervalul dintre miezul nopții și 
ora 5 dimineața. O țară poate, în consultare cu angajatorii și 
lucrătorii, să excludă total sau parțial din domeniul de aplicare 
a convenției anumite categorii de lucrători. Convenția prevede, 
de asemenea, adoptarea de măsuri pentru a se asigura că 
femeilor lucrătoare li se oferă o alternativă pentru munca de 
noapte: (a) înainte și după naștere, pentru o perioadă de cel 
puțin 16 săptămâni; perioadele suplimentare, necesare pentru 
sănătatea mamei sau a copilului; (c) în timpul sarcinii.

Convenția ILO nr. 175 privind munca cu fracțiune de normă 
prevede că lucrătorii cu fracțiune de normă benefi ciază de 
aceeași protecție ca lucrătorii cu normă întreagă în ceea ce 
privește: (a) dreptul de a se alătura unui sindicat, dreptul la  ne-
gociere colectivă și reprezentare a lucrătorilor; (b) securitatea 
și sănătatea la locul de muncă; și (c) discriminarea la încadrare 
în muncă și ocupare a forței de muncă.Deasemenea, sistemele 
de securitate socială trebuie adaptate astfel încât lucrătorii cu 
fracțiune de normă să benefi cieze de condiții similare cu cele 
ale lucrătorilor cu normă întreagă în domeniile: (a) protecția 
maternității; (b) concedierea; (c) concediul anual plătit și conce-
diile sociale;  (d) concediu medical.

Anexa
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Convenția C13 privind ceruza (pictura), 1921
Convenția C45 a muncii subterane (femei), 1935
Convenția C62 privind cerințele de siguranță (clădi-
re), 1937
Convenția C115 privind protecția împotriva radiațiilor, 
1960
Convenția C119 privind protecția mașinilor, 1963
Convenția C120 privind igiena (comerț și birouri), 
1964
Convenția C 127 privind greutatea maximă, 1967
Convenția C136 privind benzenul, 1971
Convenția privind cancerul ocupațional C139, 1974
Convenția C148 privind locul de muncă (poluarea ae-
rului, zgomotul și vibrațiile), 1977
Convenția C155 privind siguranța și sănătatea, 1981
Convenția C161 privind serviciile de sănătate la locul 
de muncă, 
Convenția C162 din 1985 privind azbestul, 1986
Convenția C167 privind siguranța și sănătatea în con-
strucții, 1988
Convenția C170 privind substanțele chimice, 1990
Convenția C174 privind prevenirea accidentelor in-
dustriale majore, 1993
Convenția C176 privind siguranța și sănătatea în 
mine, 1995
Convenția C184 privind siguranța și sănătatea în agri-
cultură, 2001
Protocolul P155 din 2002 privind Convenția privind 
securitatea și sănătatea lucrătorilor din 1981
Convenția C187 privind cadrul promoțional pentru 
securitate și sănătate la locul de muncă, 2006

Convențiile Organizației 
Internaționale a Muncii (OIM/ILO)

Securitatea 
și sănătatea 
în muncă
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Securitatea 
sociala

Anexa

Convenția nr. 155 Siguranța și sănătatea la locul de muncă 
obligă țările care au ratifi cat Convenția să formuleze prin  con-
sultare cu angajatorii și organizațiile lucrătorilor să pună în apli-
care și să revizuiască periodic  politicile  naționale cu privire la 
securitatea si sanatatea la locul de munca. Obiectivul acestor 
politici este de a evita accidentele, minimizând cauzele perico-
lelor la locul de muncă.

Convenția C12 privind compensarea lucrătorilor (în 
agricultură), 1921
Convenția C17 privind compensarea lucrătorilor, 1925
Convenția C18 privind  bolile profesionale, 1925
Convenția C19 privind tratamentul egal la locul de 
muncă (1925)
Convenția C24 privind asigurarea de boală (în indus-
trie), 1927
Convenția C25 privind asigurarile de sanatate  (în 
agricultură), 1927
Convenția C42 privind maladiile profesionale (revizui-
tă), 1934
Convenția C102 privind securitatea socială (standard 
minim), 1952
Convenția C118 privind egalitatea de tratament (secu-
ritate socială), 1962
Convenția C121 privind prestațiile pentru accidentele 
de muncă, 1964
Convenția C128 privind prestația de invaliditate, vâr-
stă și urmaș, 1967
Convenția C130 privind îngrijirile medicale și prestați-
ile de boală, 1969
Convenția C157 privind conservarea drepturilor în do-
meniul asigurărilor sociale, 1982
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Convenția C168 privind promovarea ocupării forței de muncă 
și protecția împotriva somajului din 1988 Țările care au ratifi cat 
Convenția privind normele minime de securitate socială (Stan-
dardele minime) (C102) au obligația de a garanta persoanelor 
asigurate prestații pentru  îngrijiri medicale, boală, șomaj și 
limită de vârstă.

 
Convenția C3 privind protecția maternității, 1919
Convenția C103 privind protecția maternității (revizu-
ită), 1952
Convenția C183 pentru protecția maternității, 2000

Convenția ILO nr. 183 Convenția privind protecția maternității 
se aplică tuturor femeilor angajate, inclusiv celor care lucrează 
în forme atipice sau dependente. Țările care au ratifi cat Con-
venția au obligația de a lua măsuri pentru a garanta că femeile 
însărcinate sau care alăptează nu sunt obligate să efectueze 
munci care aduc atingere sănătății mamei sau copilului. Fe-
meile au dreptul la o perioadă de concediu de maternitate de 
cel puțin 14 săptămâni (sau mai mult în caz de boală, com-
plicații sau risc de complicații datorate sarcinii sau nașterii). 
Femeile, afl ate în concediu de maternitate, trebuie să obțină  
indemnizații care să le permită să se întrețină pe sine și co-
pilul lor. Un angajator nu are dreptul să concedieze o femeie 
în timpul sarcinii, concediului de maternitate sau perioadei de 
după reîntoarcerea sa la muncă, cu excepția unor motive care 
n-au legătură cu sarcina sau nașterea copilului. La sfârșitul 
concediului de maternitate, femeii i se garantează dreptul de a 
reveni la aceeași poziție sau la o poziție echivalentă plătită la 
aceeași rată. Femeia are dreptul la una sau mai multe pauze 
zilnice sau la o reducere zilnică a timpului de lucru pentru a 
alăpta copilul.

Convențiile Organizației 
Internaționale a Muncii (OIM/ILO)

Protecția  
maternității
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Convenția C83 privind standardele de muncă (teritori-
ile nemetropolitane), 1947
Convenția  C 110 privind plantațiile, 1958
Convenția C149 privind personalul medical, 1977
Convenția C172 privind condițiile de muncă (hoteluri 
și restaurante), 1991
Protocolul P110 la Convenția privind plantațiile, 1958
Convenția privind munca la domiciliu C177, 1996

Convenția ILO nr. 172 privind condițiile de lucru (hoteluri și re-
staurante) prevede că lucrătorii din aceste sectoare vor avea 
dreptul: (i) la ore de muncă normale și rezonabile și la ore 
suplimentare de odihnă cu perioade de repaus zilnic și săp-
tămânal rezonabil; (ii) o notifi care transmisă cu sufi cient timp 
înaintea orelor de lucru; (iii) despăgubiri în timp sau remunerații 
pentru muncă în zilele de sărbătoare legale; (iv) concediu anu-
al plătit; și (v) un salariu de bază plătit în mod regulat.

Convenția nr. 177 privind lucrul  la domiciliu prevede tratamen-
tul egal al lucrătorilor casnici și al altor salariați, în special în 
ceea ce privește: (a) dreptul de afi liere la sindicat; (b) protecția 
împotriva discriminării în ceea ce privește încadrarea în muncă 
și ocuparea forței de muncă; (c) securitatea și sănătatea la 
locul de muncă; (d) remunerația; (e) protecția juridică a secu-
rității sociale; (f) accesul la formare; (g) vârsta minimă pentru 
admiterea la locul de muncă; (h) protecția maternității.
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Convenţiile Organizaţiei 
Internaţionale a Muncii 
din domeniul muncii ratifi cate 
de Parlamentul 
Republicii Moldova

Anexa

Convenţiile Organizaţiei Internaţionale a Muncii 
din domeniul muncii ratifi cate de Parlamentul RM

- nr.105 – privind abolirea muncii forţate, Geneva, 17.01.1957; 
New York, 25.06.1957, ratifi cată prin Legea nr. 707-XII din 
10.09.1991
- nr.81  – privind inspecţia muncii in industrie si comerţ, 
Geneva, 11.07.1947, ratifi cată prin Legea nr. 593-XIII din 
26.09.1995
- nr.87  – privind libertatea sindicală şi apărarea dreptului sin-
dical, San Francisco, 09.07.1948, ratifi cată prin Legea nr. 593-
XIII din 26.09.1995
- nr.88  – privind organizarea activităţii de folosire a forţei de 
muncă, San Francisco, 09.07.1948, ratifi cată prin Legea nr. 
593-XIII din 26.09.1995
- nr.95  – privind protecţia salariului, Geneva, 01.07.1949, rati-
fi cată prin Legea nr. 593-XIII din 26.09.1995
- nr.98  – privind aplicarea principiilor dreptului de organizare 
şi negociere colectiva, Geneva, 01.07.1949, ratifi cată prin Le-
gea nr. 593-XIII din 26.09.1995
- nr.111 – privind discriminarea in domeniul ocupării forţei de 
munca si exercitării profesiei, Geneva, 25.06.1958, ratifi cată 
prin Legea nr. 593-XIII din 26.09.1995
- nr.117 – privind obiectivele şi normele de bază ale politicii 
sociale, Geneva, 22.06.1962, ratifi cată prin Legea nr. 593-XIII 
din 26.09.1995
- nr.122 – privind politica de ocupare a forţei de muncă, Ge-
neva, 09.07.1964, ratifi cată prin Legea nr. 593-XIII din 
26.09.1995
- nr.135 – 1971 privind protecţia reprezentanţilor lucrătorilor 
în întreprinderi şi înlesnirile ce se acordă acestora, Geneva, 
23.06.1971, ratifi cată prin Legea nr. 593-XIII din 26.09.1995
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- nr.144 – 1976 privitoare la consultările tripartite destinate să 
promoveze aplicarea normelor internaționale ale muncii, Gene-
va, 21.06.1976, ratifi cată prin Legea nr. 593-XIII din 26.09.1995
- nr.103 – cu privire la protecţia maternităţii, revizuita, Geneva, 
28.06.1952, ratifi cată prin Legea nr. 994-XIII din 15.10.1996
- nr.154 – 1981 privind promovarea negocierii colective, Gene-
va, 19.06.1981, ratifi cată prin Legea nr. 994-XIII din 15.10.1996
- nr.158 – 1982 cu privire la încetarea raporturilor de muncă 
din inițiativa patronului, Geneva, 22.06.1982, ratifi cată prin Le-
gea nr. 994-XIII din 15.10.1996
- nr.47  – cu privire la reducerea timpului de lucru pînă la 40 
ore pe saptamîna, Geneva, 22.06.1935, ratifi cată prin Legea 
nr. 1330-XIII din 26.09.1997
- nr.127 – cu privire la greutatea maxima a incărcături-
lor care pot fi  transportate de un singur lucrator, Geneva, 
28.06.1967, ratifi cată prin Legea nr. 1330-XIII din 26.09.1997
- nr.129 – privind inspecţia muncii in agricultură, Geneva, 
25.06.1969, ratifi cată prin Legea nr. 1330-XIII din 26.09.1997
- nr.132 – cu privire la concediile remunerate, Geneva, 
24.06.1970, ratifi cată prin Legea nr. 1330-XIII din 26.09.1997
-  nr.138 – privind vîrsta minima de angajare, Geneva, 
26.07.1973, ratifi cată prin Legea nr. 519-XIV din 15.07.1999
- nr.108 – 1958 privind actele de identitate pentru personalul 
navigant, Geneva, 13.05.1958, ratifi cată prin Legea nr. 600-XIV 
din 30.09.1999
- nr.29  – privind munca fortată sau obligatorie, Geneva, 
28.06.1930, ratifi cată prin Legea nr. 610-XIV din 01.10.1999
- nr.100 – privind egalitatea de remunerare a mâinii de lucru 
masculină si a mâinii de lucru feminină pentru o muncă de va-
loare egală, Geneva, 29.06.1951, ratifi cată prin Legea nr. 610-
XIV din 01.10.1999
- nr.131 – privind fi xarea salariilor minime, in special in ce pri-
veşte tarile in curs de dezvoltare, Geneva, 24.06.1970, ratifi ca-
tă prin Legea nr. 610-XIV din 01.10.1999
-  nr.155 – privind securitatea si igiena muncii si mediul de 
munca, Geneva, 22.06.1981, ratifi cată prin Legea nr. 755-XIV 
din 24.12.1999
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- nr.142 – 1975 privind orientarea profesională și pregăti-
rea profesională în domeniul valorifi cării resurselor uma-
ne, Geneva, 23.06.1975, ratifi cată prin Legea nr. 480-XV din 
28.09.2001
- nr.181 – 1997 cu privire la agenţiile private de ocupare a 
forței de muncă, Geneva, 19.06.1997, ratifi cată prin Legea nr. 
482-XV din 28.09.2001
- nr.182 – privind interzicerea celor mai grave forme ale muncii 
copiilor si acţiunea imediata in vederea eliminării lor, Geneva, 
17.06.1999, ratifi cată prin Legea nr. 849-XV din 14.02.2002
- nr.184 – privind securitatea si igiena muncii in agricultura, 
Geneva, 21.06.2001, ratifi cată prin Legea nr. 1058-XV din 
16.05.2002
- nr.11  – 1921 relativă la drepturile de asociere şi de coa-
liţie ale muncitorilor agricoli, Geneva, 25.10.1921, ratifi cată 
prin Legea nr. 1404-XV din 24.10.2002
- nr.99  – privind procedura de stabilire a salariului minim 
in agricultura, Geneva, 28.06.1951, ratifi cată prin Legea nr. 
1404-XV din 24.10.2002
- nr.101 – privind concediile remunerate in agricultura, Ge-
neva, 26.06.1952, ratifi cată prin Legea nr. 1404-XV din 
24.10.2002
- nr.119 – privind dotarea maşinilor cu dispozitive de protec-
ţie, Geneva, 25.06.1963, ratifi cată prin Legea nr. 1404-XV din 
24.10. 2002
- nr.141 – 1975 privind organizaţiile de lucrători rurali şi 
rolul lor în dezvoltarea economică şi socială, Geneva, 
23.06.1975, ratifi cată prin Legea nr. 1404-XV din 24.10.2002
- nr.151 – 1978 privind protecţia dreptului de organizare şi 
procedurile de determinare a condițiilor de ocupare în funcția 
publică, Geneva, 27.06.1978, ratifi cată prin Legea nr. 17-XV 
din 07.02.2003
- nr.97  – 1949 privind migraţia în scop de angajare, Geneva, 
01.07.1949, ratifi cată prin Legea nr. 209-XVI din 29.07.2005
- nr.92  – 1949 privind cazarea echipajelor la bordul navei (re-
vizuită), Geneva, 18.06.1949, ratifi cată prin Legea nr. 238-XVI 
din 20.10.2005

Convenţiile Organizaţiei Internaţionale a Muncii 
din domeniul muncii ratifi cate de Parlamentul RM
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- nr.133 – 1970 privind cazarea echipajelor la bordul navei (dis-
poziții suplimentare),Geneva, 30.10.1970, ratifi cată prin Legea 
nr. 239-XVI din 20.10.2005
- nr.185 – 2003 privind actele de identitate pentru personalul 
navigant, Geneva, 19.06.2003, ratifi cată prin Legea nr. 31-XVI 
din 23.02.2006
- nr.183 – 2000 privind revizuirea Convenţiei (revizuită) asupra 
protecţiei maternităţii din 1952, adoptată la cea de-a a 88-a 
sesiune a Conferinţei Generale a Organizaţiei Internaţionale a 
Muncii la Geneva la 15 iunie 2000, ratifi cată prin Legea nr. 87-
XVI din 20.04.2006
- nr.150 – privind administrarea muncii, Geneva, 
26.06.1978, ratifi cată prin Legea nr. 274-XVI din 29.07.2006
- nr.152 – privind securitatea si igiena muncii în operațiunile 
portuare, Geneva, 25.06.1979, ratifi cată prin Legea nr. 339-XVI 
din 17.11.2006
- nr.187 – privind cadrul de promovare a securității și sănătății 
în muncă, ratifi cată prin Legea nr. 72-XVIII din 26.11.2009
- nr.160 – privind statistica muncii, Geneva, 25.06.1985, ratifi -
cată 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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Anexa Glosar

Glosar

Concediu anual Concediul anual (sau concediul plătit) este perioada anuală în 
care lucrătorii își iau timp de odihnă, continuând să primească 
un venit și să aibă dreptul la protecție socială. Lucrătorii pot lua 
un număr specifi c de zile lucrătoare sau săptămâni de conce-
diu, în scopul de a le oferi posibilitatea de odihnă și recreere 
prelungite.

Copil O persoană cu vârsta sub 18 ani.

Negocieri colective Negocierea colectivă reprezintă toate negocierile care au loc 
între un angajator, un grup de angajatori sau una sau mai mul-
te organizații patronale, pe de o parte, și una sau mai multe 
organizații ale lucrătorilor, pe de altă parte, pentru:

• determinarea condițiilor de muncă și a condițiilor de angaja-
re;

• reglementarea relațiilor dintre angajatori și lucrători;

• reglementarea relațiilor dintre angajatori sau organizațiile 
acestora și una sau mai multe organizații ale lucrătorilor.

Acorduri 
de negocieri 
colective

Acordurile de negociere colectivă sunt acorduri - stipulate în 
scris - privind condițiile de muncă și condițiile de angajare 
încheiate între un angajator, un grup de angajatori sau una 
sau mai multe organizații patronale, pe de o parte, și una sau 
mai multe organizații ale lucrătorilor, pe de altă parte. Aceste 
acorduri leagă semnatarii și cei în numele cărora se încheie 
acordul.

Muncă decentă Munca decentă este munca care:

• este productivă și oferă un venit corect/rezonabil;

• asigură securitatea la locul de muncă și protecția socială a 
lucrătorilor și a familiilor acestora;

• oferă perspective mai bune pentru dezvoltarea personală și 
integrarea socială;

• acordă libertate oamenilor să își exprime preocupările, să or-
ganizeze și să participe la deciziile care le afectează viața; și

• asigură egalitatea de șanse și tratament pentru toți femeile 
și bărbații.

198



Anexa

Angajat Angajații sunt toți acei lucrători care dețin un „loc de muncă 
plătit”. Aceasta înseamnă că angajații au un contract de mun-
că care le dă dreptul la o remunerație de bază, de obicei sub 
formă de salarii. Spre deosebire de lucrătorii care desfășoară 
o activitate independentă și de angajatori, această remune-
rație nu depinde direct de veniturile întreprinderii. Angajatorul 
este responsabil pentru plata impozitelor și contribuțiilor soci-
ale.

Angajator Angajatorii sunt cei care desfășoară o activitate independentă 
și angajează continuu una sau mai multe persoane  ca „anga-
jat (i)”. Remunerația acestora depinde de profi turile obținute 
din bunurile și serviciile produse.

Organizațiile 
patronilor

Acestea sunt organizații bazate pe apartenență care reprezin-
tă interesele angajatorilor.

Pericol Un pericol este defi nit ca orice activitate, situație sau substan-
ță care poate provoca vătămări corporale sau psihice.

Muncă 
periculoasă

Munca periculoasă este orice tip de muncă care, prin natura 
sa sau prin circumstanțele în care se desfășoară, poate peri-
clita sănătatea sau securitatea lucrătorului.

Munca la 
domiciliu

Munca la domiciliu este muncă efectuată de o persoană la 
domiciliu sau în alte locații la alegerea sa (cu excepția locului 
de muncă al angajatorului) contra unei remunerații, realând 
un produs sau un serviciu specifi cat de angajator, cu excepția 
cazului în care această persoană are gradul de autonomie și 
independență economică necesare pentru a fi  considerat un 
lucrător independent.

ILO Organizația Internațională a Muncii (ILO) este agenția speci-
alizată a Națiunilor Unite (ONU) dedicată reducerii sărăciei, 
realizării unei globalizări corecte și promovării oportunităților 
pentru femei și bărbați de a obține o muncă decentă și pro-
ductivă în condiții de libertate, echitate, securitate și demnita-
te umană. Ca organizație tripartită, ILO lucrează cu guverne-
le, angajatorii și organizațiile lucrătorilor.
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Salariu mediu Un salariu mediu ia în considerare costurile reale de viață 
care ar putea varia drastic între diferite regiuni ale țării, de 
ex. între zonele rurale și cele urbane. Abordarea privind 
salariul mediu ia în considerare aceste diferențe, împreună 
cu costurile de trai, deoarece are drept scop stabilirea unei 
remunerații minime fl exibile care să garanteze că lucrătorii 
pot câștiga cel puțin pentru un trai minim.

Salariu minim Salariul minim este suma minimă datorată unui lucrător 
pentru munca efectuată sau pentru serviciile prestate întro 
anumită perioadă. Acest lucru este garantat de lege, nu 
poate fi  redus nici prin acord individual sau colectiv și este 
fi xat astfel încât să acopere nevoile minime ale unui lucră-
tor și ale persoanelor afl ate la întreținerea acestuia.

Munca de noapte Activitatea de noapte este o activitate care se desfășoară 
pe o perioadă de cel puțin șapte ore consecutive și include 
perioada de la miezul nopții până la ora 5 diminața.

Lucrător pe cont 
propriu

Remunerarea lucrătorilor pe cont propriu depinde de pro-
fi turile obținute din bunurile și serviciile produse. Lucrătorii 
pe cont propriu iau deciziile operaționale care afectează 
activitatea lor. Ei nu angajează lucrători în mod continuu. 
S-ar putea să facă afaceri cu alți parteneri.

Muncă peste 
program

Munca peste program se referă la toate orele lucrate după 
orele obișnuite. Orele suplimentare pot fi  efectuate până la 
atingerea orelor maxime de lucru fi e pe zi, fi e pe săptămână.

Concediu medical 
plătit

Concediul de boală plătit include concediu de boală și  pre-
stațiile în numerar care înlocuiesc salariul în timpul conce-
diuluide boală.

Lucrător cu 
fracțiune de normă

Lucrător cu fracțiune de normă este angajatul norma de 
muncă a căruia este mai mică decât a lucrătorilor cu nor-
mă întreagă.

Perioada de preaviz 
și concediere

Angajatorii și angajații, care doresc să pună capăt unei 
relații de muncă, trebuie să respecte termenul de preaviz 
care precizează durata pe care relația de muncă trebuie 
menținută până la intrarea în vigoare a notifi cării.

Perioada de proba Un număr determinat de zile lucrătoare în care ambele 
părți, angajatorii și angajații au dreptul să pună capăt con-
tractului de muncă cu o perioadă de preaviz limitată.

Glosar
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Remunerare Salariul de bază obișnuit, precum și eventualele remunerații 
suplimentare plătibile direct sau indirect, în numerar sau în 
natură, de către angajator lucrătorului și generate de angaja-
rea forței de muncă.

Perioade de 
vacanță

Perioadele de timp liber de la locul de muncă acordate lucrăto-
rilor pentru a-și păstra sănătatea și bunăstarea.

Autoangajat Vedeți lucrătorul  pe cont propriu

Muncă în ture Munca în ture este o metodă de organizare a timpului de lucru 
prin care lucrătorii se schimbă unul pe altul la locul de muncă, 
astfel încât unitatea să poată funcționa mai mult decât funcțio-
nează prin aplicarea muncii pe timp de zi și pe timp de noapte.

Securitate 
socială

Securitatea socială este protecția pe care societatea o acordă 
membrilor săi printr-o serie de măsuri publice împotriva stresu-
lui economic și social care ar fi  cauzat de reducerea substan-
țială a veniturilor pe motiv de boală, maternitate, accident de 
muncă, șomaj , invaliditate, limită de vârstă și deces.

Suspendare Un angajat se afl ă în suspendare atunci când un angajator 
reduce sau oprește munca angajatului fără a ăntreruoe rapor-
turile de muncă (de exemplu, când o persoană nu mai este 
ocupată).

Sindicate Sindicatele sunt organizații ale angajaților bazate pe aparte-
nență, care se extind în mod normal dincolo de limitele unei 
întreprinderi, create pentru a proteja sau îmbunătăți, prin acți-
uni colective, situația economică și socială a lucrătorilor.

Salariu Salariile sunt remunerații sau câștiguri exprimate în bani și 
stabilite prin acord reciproc sau prin legi sau reglementări 
naționale plătibile de un angajator unui angajat pentru munca 
efectuată sau pentru serviciile prestate.

Reprezentanți ai 
lucrătorilor

Reprezentanții lucrătorilor sunt persoane care, deși sunt re-
cunoscute ca atare conform legislației sau practicii naționale, 
sunt fi e reprezentanți desemnați sau aleși de sindicate, fi e 
membri sau reprezentanți ai acestora care sunt aleși în mod 
liber de lucrătorii din întreprindere.

Tineret/ 
persoană tânără

Tinereșea este perioada de viață între copilărie și maturitate. 
Defi niția acceptată la nivel internațional cuprinde toate persoa-
nele cu vârsta cuprinsă între 14 și 25 de ani.

Anexa
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Proiectarea și punerea în aplicare a programului 
de formare: sugestii metodice pentru formatori

Anexa Proiectarea și punerea 
în aplicare a programului 
de formare: sugestii metodice 
pentru formatori

Înțelegerea naturii și a caracteristicilor participanților este 
esențială pentru succesul unui program de formare. În funcție 
de nivelul său de empatie, facilitatorul  va  lua în considerare 
nevoile și așteptările participanților. Formatorul  poate propune 
formabililor  să-și exprime așteptările chiar înainte de a începe 
seiunea  sau poate pregăti un scurt chestionar pentru a  iden-
tifi ca nevoile formabililor.
Obiectivele de învățare trebuie să corespundă nevoilor partici-
panților; formabilii trebuie să poată măsura rezultatele formării. 
Obiectivele ajută formatorul să:

1  Decidă ce vrea să realizeze în cadrul sesiunii și cum  să 
procedeze;

2  Proiecteze sesiunea  în funcție de nevoile participanților;
3  Înțeleaga dacă participanții consideră programul de formare  

relevant și adaptat nevoilor lor;.
4  Stabilasca  conținutul și activitățile;
5  Specifi ce ce competențe vor deține participanții la fi nele 

atelierului; 
6  Evalueze rezultatele obținute odată ce obiectivele de învă-
țare au fost realizate.

Dacă obiectivele au fost identifi cate, formatorul poate selecta 
și / sau dezvolta unitățile de conținut si metodele de învățare, 
care vor fi  utilizate în timpul programului.
Formatorii trebuie să  dețină cunostințe generale cu referire la 
toate cele 6 sesiuni ale programului de formare și  competențe 
specifi ce pentru moderarea modulului pentru care au fost se-
lectați. Ei trebuie, de asemenea, să fi e familiarizați cu principa-
lele metode de predare-invatare-evaluare.

Înțelege 
publicul

Dezvoltă 
obiectivele 
de învățare

Identifi că 
criteriile 
de concepere 
a formării
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Următoarele orientări pot fi  utile formatorilor în procesul de se-
lectare a  unităților de conținut și a strategiilor didactice.   Aces-
te  indrumări metodice vor fi  lute în considerare la elaborarea 
proiectelor didactice. Un model de proiect didactic găsiți în 
anexa 5:

1  Defi niți obiectivele generale ale programului de formare.
2  Elaborarați proiectul didactic al modului, formulați obictivele 

de referință și unitățile de conținut.
3  Selectați metodele de învațare ce stimulează și încurajează  

învățarea.
4  Introduceți concepte simple si metode interactive (de exem-

plu, activități de rol, studii de caz, învățare experențială) și 
oferiti  metode alternative de învățare (diversifi cați abordă-
rile).

5  Oferiți un număr sufi cient de exemple pozitive cu referire la 
subiectele de învațare, descriind exemple concrete pentru 
a explica conceptele.

6  Dacă este posibil, utilizați exemple din domeniile de activi-
tate sau contextele familiare  participanților pentru a  spori 
relevanta învatarii.

7  Oferiți participanților posibilitatea de a se implica (prin dis-
cuții de grup, activități practice, sesiuni de întrebări și răs-
punsuri, rezolvare a problemelor).

8  Planifi cați sufi cient timp pentru discuții între participanți și 
activități practice.

9  Planifi cați interacțiunea cu/între participanți și solicitați feed-
back pentru a urmări progresul învățării.

10  Oferiți exerciții sufi ciente pentru a promova formarea/dez-
voltarea competențelor.

11  Formulați  rezumatul fi ecărei sesiuni și conectați-l cu temă 
anterioară/următoare.

12  Creați  un mediu de invatare și socializare prietenos si  mo-
tivant.
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 Această secțiune oferă  recomandări pentru   desfășurarea 
sesiunilor. Avantajele si dezavantajele  principalelor metode 
didactice  sunt rezumate în anexa 5.

Experți califi cați și competenți 

Obiectivele  specifi ce urmărite de participantii la programul de 
învatare  și timpul limitat, determină așteptările formabililor. Ei 
vor aștepta ca formatorii să fi e califi cați și competenți, capabili 
să creeze situatii efi ciante de învatare/interînvatare, învatare 
prin sau din experiență.  Prin urmare, este important ca forma-
torii să fi e bine pregătiți.

Invatare relevantă pentru formabili

Participanții se așteaptă ca programul de formare să le ofe-
re competențe (cunoștințe, abilități, atitudini) pe care le vor  
aplica într-o manieră directă și imediată. Este important ca 
formatorii să răspundă așteptărilor prin exemple, studii de 
caz, din  „lumea reală” pentru a spori gradul de aplicativitate a 
celor învățate.  Formatorii pot, de asemenea, să invite persoa-
ne-resurse  cu experiență și cunoștințe  întrun anumit domeniu 
(experti). Nivelul de relevanță al  competențelor dobandite de 
formabili pentru viața lor profesională și personală va determi-
na gradul de solicitare a programului de formare.
Modul în care formatorii încep sesiunea va stabili climatul 
pentru ceea ce va urma. Ei pot profi ta de această oportunita-
te, nu numai pentru a lăsa o impresie personală favorabilă ci 
și pentru a stabili cel mai bun context de învățare. Formatorii 
nu detin controlul asupra atitudinilor participanților, dar pot cu 
siguranță să formeze/dezvolte aceste atitudini, oferind un în-
ceput de sesiune motivant.

Cuvant de bunvenit/introducere 

Discursul de bunvenit este prima activitate pe care formatorul 
o desfășoară.  Salutul, prezentarea si cuvantul de introduce-
re trebuie să  formeze  imaginea pozitivă a formatorilor. De 
exemplu, formatorul  poate pur și simplu să spună: „În numele 
Confederatiei Nationale a Sindicatelor din Moldova vă zic – 
bine ati venit la Programul de formare „Drepturile lucratorilor 
tineri: Munca decenta pentru tineri” . Speram să apreciați pro-
gramul  ca util și productiv.”

Proiectarea și punerea în aplicare a programului 
de formare: sugestii metodice pentru formatori

Recomanadări 
pentru 
organizrea    
sesiunilor      

Deschiderea 
sesiunii           
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Prezentați-vă

Formatorii trebuie să se prezinte ofi cial. E timpul să-și stabi-
lească credibilitatea. Ei pot oferi informații despre  experiența, 
califi cările sale, pot adăuga cateva informații de ordin  personal 
pentru a construi relații.

Identifi cați obiectivele atelierului

Formatorii ar trebui să specifi ce obiectivele generale ale pro-
gramului si obictivele specifi ce ale sesiunii și să furnizeze in-
formații succinte despre ceea ce se așteaptă de la participanți. 
Enunțarea  obiectivelor  le va  ajuta  participantilor să-si evalu-
eze nevoile de formare  și să identifi ce subiectele,  care nece-
sită mai multă atenție. Obiectivele  pot fi  notate pe un poster.

Prezentați programul

Formatorii  vor anunța agenda seminarului (sesiuni, pauze).   
Participanții sunt rugați  să se refere la calendarul activităților,  
care le-a  fost expediat cu scrisoarea de invitație.

Furnizați informații practice

Formatorii vor oferi informații succinte cu referire la locația în 
care se desfașoară programul (de exemplu, camere de toaletă, 
telefoane, zone de pauze la cafea/prânz și fumat).

Prezentarea  participanților

Formatorii vor propune participanților să se prezinte. Metoda 
de prezentare si „spargere a gheții” va fi  selectată de formatori.  
Alegerea este determinata de  conceptul formatorilor cu referire 
la sesiunea de prezentare: urmărește să obtina informații des-
pre participanți sau să creeze o atmosferă specială. Formatorii, 
deasemenea vor aplica o metoda  de identifi care a așteptarilor 
participanților la program. Metodele pot varia de la „turul galeri-
ei”, fi xarea așteptărilor și contribuțiilor pe poster până la metode 
mai complexe si mai costisitoare ca timp de tipul „Livada” sau 
„Copacul asteptarilor”

Anexa
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Activitățile de „spargere a ghetii” sau de „încălzire” au scopul  
să creeze o atmosferă relaxantă și  confortabila  de comunica-
re între participanți, formabili și formatori. 
„Spargerea ghetii” asigură un debut pozitiv pentru dinamica de 
grup. 
Stabilirea și menținerea relațiilor umane este esențială pentru 
succesul învățării. Relațiile  bune între participanți favorizea-
ză comunicarea  mai deschisă între formatori și participanți 
și între participanții. Există multe modalități de dezvoltare  a 
acestor relații. Prezentăm doar câteva exemple:
 Memorizează numele participanților, adresează-te către 

participant  pe nume.
 Tratează-i pe toți cu favoare și demnitate.
 Fii deschis și accesibil. Spune participanților că sunt întot-

deauna bineveniți să contribuie la sesiunile.
 Gestionează sensibil și cu tact  greșelile.

Evaluarea este un aspect important al procesului de formare. 
Evaluarea oferă  informații foarte utile și feedback cu privire la 
efi cacitatea formării. Evaluarea este  direct legată de obiecti-
vele care au fost dezvoltate la începutul procesului de planifi -
care si  arăta dacă obiectivele sunt atinse.
Există patru niveluri de evaluare. Nivelul aplicat depinde de 
tipul de informații  pe care doriți să le identifi cați. 
Aceste  niveluri de evaluare sunt:

Evaluarea reacției 

Acest tip de evaluare are scopul de a obține feedback de la 
participanți privind: i) conținutul cursului, inclusiv claritatea 
obiectivelor, efi cacitatea metodelor de predare, durata și ritmul 
predării, ii)aptitudini și cunoștințe dobândite, (iii) materiale de 
curs, inclusiv materiale de instruire și suportul vizual, (iv) for-
matorii și persoanele  resurse  (v) echipamentul didacic. Un 
exemplu de chestionar pentru evaluarea reacției poate fi  găsit 
în anexa 6.

Proiectarea și punerea în aplicare a programului 
de formare: sugestii metodice pentru formatori

Spargerea 
gheții

Stabilirea și 
menținerea 
relațiilor 
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sesiunii/ 
programului
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Evaluarea învățării. 

Evaluarea nivelului de învățare vizeaza cunoștințele și abili-
tățile dobândite de participanți. Este specifi c conținutului și se 
bazează pe performanța participanților în timpul formării. Eva-
luarea nivelului de învățare se poate realiza prin: i) evaluarea 
nivelului de participare a formabililor în procesul de formare, ii) 
evaluarea continuă a participanților pe parcursul activităților (de 
exemplu, aplicarea cunoștințelor și a competențelor în timpul 
jocurilor de rol, a studiilor  de caz), iii) teste cu răspuns scurt, 
iv) teste și observații în clasă.

Evaluarea performanței. 

Evaluarea performanței analizează modul în care cunoștințele 
și aptitudinile dobândite în timpul formării au fost transferate 
(sau aplicate) întrun context real. Datele de la acest nivel de 
evaluare pot fi  colectate prin: I) observarea directă; II) interviu-
rile supraveghetorilor;
III) rapoartele participanților.

Evaluarea rezultatelor.

Evaluarea la nivel de rezultate analizează impactul formării 
asupra grupului. Cu alte cuvinte, analizează dacă atelierul a 
produs rezultatele așteptate (de exemplu, efi cacitatea căutării  
locurilor de muncă cu care se confruntă tinerii).
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Metode de formare: 
avantaje și dezavantaje

Anexa Metode de formare: 
avantaje și dezavantaje

METODĂ AVANTAJ DEZAVANTAJ

Prelegere - Formato-
rul are întreaga res-
ponsabilitate pentru 
prezentarea faptelor 
și principiilor pe cale 
orală. Prelegerile for-
male se folosesc în 
majoritatea cazurilor 
atunci când se prezintă 
informații grupurilor 
mari. Comunicarea este 
practic unilaterală (de 
la instructor la studenți). 
Prelegerile informale 
includ participarea ac-
tivă a formabililor prin 
utilizarea  întrebărilor 
ca fi ind efi ciente în pro-
cesul de comunicare 
bidirecțională.

Permite formatorilor să 
transmită informații unui 
grup mare de participanți 
întro perioadă scurtă de 
timp. Deasemenea, ofe-
ră o bună introducere și 
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 și cunoștințele 
dobândite din studiul de 
caz, a realiza  tranziția 
la următorul subiect și 
a introduce următoarea 
activitate.

Plaseaza responsabi-
litatea  învățării pe for-
mator și limitează opor-
tunitățile de participare 
și de învățare de la egal 
la egal. Deasemenea, 
oferă un feedback 
minim asupra faptului 
dacă  mesajele sunt 
înțelese de participanți.

Chestionare - Prin 
această metodă, facili-
tatorul transmite cunoș-
tințe și abilități punând 
întrebări. Participantii 
pot  contribui  la dez-
voltarea competentelor 
(transfer de cunoștințe 
și abilități), adresând  
formatorului întrebări.

Încurajează participanții 
să se implice activ în 
procesul de învățare. 
Oferă feedback cu privi-
re la faptul, dacă forma-
torii primesc mesajele 
potrivite. Prin această 
metodă, formatorii pot 
evalua capacitatea par-
ticipanților de a aplica 
conceptele discutate.

Poate dura mult timp. 
Formatorii ar trebui să 
se asigure că procesul 
de chestionare nu con-
duce la subiecte irele-
vante și că contribuie la 
realizarea obiectivelor. 
Un alt dezavantaj este 
că-i poate încuraja pe 
cei mai activi să răs-
pundă la întrebări și să 
descurajeze alți partici-
panți să participe.
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Discuția - Prin discuții, 
participanții sunt rugați 
să participe la un forum 
deschis, unde pot face 
schimb de idei. Forumul 
poate implica o discuție 
generală de grup sau 
o interacțiune în gru-
puri mai mici. Discuțiile 
trebuie să fi e obiective, 
concentrate și să con-
ducă la atingerea obiec-
tivelor atelierului.

Oferă excelente oportu-
nități de învățare de la 
egal la egal. Participanții 
pot să facă schimb de 
idei, să învețe de la alții, 
să compare cunoștințele 
și opiniile și să analizeze 
colectiv subiectele de 
discuție.

Poate consuma mult 
timp si poate conduce 
participantii
pe piste greșite de dis-
cuții. Aici sunt necesare 
abilități efi ciente de 
facilitare.

Demonstrația - această 
metodă are scopul de a 
oferi o „imagine clară” a 
unei sarcini de învățare. 
Se bazează pe princi-
piul că cel mai bine se 
învață prin practică.
Participanții învață abi-
lități fi zice sau mentale 
prin exersarea acestor 
abilități sub suprave-
ghere.

Permite participanților 
să-și demonstreze abi-
litățile și să obțină feed-
back imediat dacă con-
ceptele au fost înțelese 
și aplicate corect. De 
asemenea, le permite 
să-și dezvolte abilitățile 
și să încurajeze încrede-
rea în sine prin practică.

Necesită  timp consi-
derabil de pregătire și 
o planifi care atentă. 
Formatorii trebuie să se 
asigure că demonstrația 
și practica sunt strâns 
legate de situații reale.
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Metode de formare: 
avantaje și dezavantaje

METODĂ AVANTAJ DEZAVANTAJ

Studiul de caz- Un 
studiu de caz este o pre-
zentare pregătită a fap-
telor și / sau descrierilor 
situațiilor reale care se 
bazează pe evenimente 
reale. Participanților li se 
cere să discute împreună 
aceste fapte / situații și 
să elaboreze cel mai bun 
mod de acțiune sau solu-
ția care trebuie găsită.

Ajută la dezvoltarea 
aptitudinilor de formare 
a opiniei, de luare a de-
ciziilor și de rezolvare a 
problemelor. Deaseme-
nea îmbunătățește învă-
țarea  in grup, deoarece 
participanții pot observa 
modul în care cazul a 
fost perceput și abordat 
de fi ecare grup, oferind 
astfel întregului grup 
soluții alternative.

Este nevoie de timp 
pentru a dezvolta un 
studiu de caz reușit. 
Unele studii de caz 
simplifi că o problemă 
cu privire la situația 
actuală, astfel încât 
soluțiile la aceste stu-
dii de caz sunt doar 
parțial efi ciente sau 
complet inefi ciente în 
situațiile reale.

Jocul pe roluri - este o 
metodă prin care partici-
panții acționează în dife-
rite situații prin asumarea 
rolurilor atribuite. Transfe-
rul de cunoștințe și abi-
lități are loc prin simulări 
în care participanților li se 
cere să joace un rol (sin-
guri sau în grupuri mici).

Acesta ajută participanții 
să înțeleagă  punctele 
de vedere, atitudinile, 
credințele și sentimente-
le celorlalti.  Deaseme-
nea, oferă participanților 
ocazia de a practica noi 
atitudini, comportamente 
și abilități.

Unii participanți ar 
putea să simtă dis-
confort în timpul reali-
zării metodei. Pentru 
a elimina rezistența la 
jocurile de rol, forma-
torii  ar trebui să expli-
ce benefi ciile acestei 
metode în învățarea și 
practicarea unui nou 
comportament sau 
abilitate și să sublini-
eze că în exercițiu nu 
este vorba de abilită-
țile de acționare, ci de 
aplicarea corectă a 
ceea ce a învățat.
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Asaltul  de idei - este 
o metodă prin care toți 
participanții sunt rugați 
să contribuie cu ideile lor 
pentru a rezolva o pro-
blemă comună, luând în 
considerare o varietate 
de soluții posibile. Acti-
vitățile sunt adaptate în 
funcție de nevoile partici-
panților, adică, problema 
este cea pe care o întâl-
nesc în mod normal în 
viața de zi cu zi.

Permite gândirea cre-
ativă pentru idei noi, 
încurajează participarea 
deplină (adică toate ide-
ile sunt înregistrate în 
mod egal) și se bazează 
pe cunoștințele și expe-
riența grupului. Creează 
spiritul de cooperare 
între participanți.

Participanții pot avea 
difi cultăți în a devia 
de la realitatea cunos-
cută. Dacă nu se ad-
ministrează bine, pot 
apărea critici și evalu-
ări negative. Valoarea 
pentru participanți 
depinde în mare parte 
de nivelul lor de ma-
turitate.

Persoana  resursă - 
Este, de asemenea, posi-
bil ca facilitatorii să invite  
alte persoane în calitate 
de experți, adică persoa-
ne care au cunisinte si 
experiență  în domeniu,   
dobândite prin ani de 
experiență sau prin nivele 
mai înalte de studiu sau 
cercetare. Există modali-
tăți diferite în care forma-
torii  pot atrage  persoane 
resurse în procesul de 
formare

Poate personaliza su-
biectele și împărți stere-
otipuri.

Este posibil ca per-
soana resursă să nu 
fi e un vorbitor bun. În 
unele cazuri, perso-
nele pot umbri conți-
nutul.
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Proiect didactic S 1. Tinerii și munca

Proiect didactic S 1. 
Tinerii și munca

Orgnizator: 
Participanți:
Formator:
Data: 
Locatie:

Obiectivele generale ale sesiunii: La fi nele sesiunii, formabilii vor fi  capabili:
 să identifi ce caracteristicile esentiale si tendintele  pieței muncii.
 să cunoasca concepul de muncă decentă si alte categorii cu referire la drepturile 

tinerilor, promovate de OIM.
 să  analizeze  critic drepturile tinerilor pe piata muncii.
 să manifeste respect și exigență față de drepturile la locul de muncă

Durata  estimativă a sesiunii: 120 min-6 ore

Obiective de 
referință

Unităţi de 
conţinut

Timp Strategii si activitati 
didactice

Resurse 
didactive

Crearea cadru-
lui comun de 
învațare (scop, 
obiective, traseu 
de învatare, timp, 
participanți etc.)
Cunoasterea 
participanților 

Activitate 
introductivă
(A se vedea 
Cutia de 
instrumente 
Sesiune 1)

30-60 
min.

Spargea gheții/Prezenta-
rea participanților.
Identifi carea așteptărilor.
Stabilirea prin concens a 
obiecivelor.

Tablă, fl ip-
chiart

Identifi carea 
principalelor ca-
racteristici care 
reglementează 
piața muncii pen-
tru tineri la nivel 
național

- Piața 
muncii: ca-
racateristici 
principale 
- Acte nor-
mative  care 
reglemen-
tează 
piața muncii 
pentru tineri 
la nivel nați-
onal

30 min.-
1.30 ore

Prezentare interactivă în 
baza fi selor informative 
si cadrurilor D@M
Activitatea 1.1.-Locuri de 
muncă echitabile
Activitatea 1.2.- Flexibili-
tatea la locul de muncă: 
care sunt argumentele 
pro și contra?
Activitatea 1.3.
Două intrebari (Î): Ex-
plorarea dezavantajelor 
pieței muncii

Cartonașe 
colorate,
Cardurile 
Drepturi@
Munca,
Flip-chart, 
postere
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Identifi carea prin-
cipiilor și dreptu-
rile fundamentale 
legate de muncă

Principiile 
și drepturile 
fundamenta-
le legate de 
muncă

30 min.-
1.30 ore

Activitatea 1.2. Flexibili-
tatea la locul de muncă: 
care sunt argumentele 
pro și contra?
Activitatea 1.4.
Spune „N” discriminării!

• Fise in-
formative, 
Flip-chiart, 
poster

Defi nirea si 
intelegerea con-
ceptului «Muncă 
decentă»

Conceptul 
de «Muncă 
decentă»

30 min.-
1.30 ore

Activitatea 1.5. Milionar 
prin muncă decente

Carduri cu 
întrebări/
raspunsuri, 
unități mo-
netare

Dezvolrarea 
responsabilității 
pentru propria 
învatare (Lucru  
individual al for-
mabililor)

Formulare 
mesaj „Mun-
ca decentă 
te va face 
milionar în 
tara ta”

1-2 ore/
indivi-
dual

Elaborarea unui text 
scurt la temă. Interactiu-
nea cu 2-3 lucratori tineri 
pentru a le comunica 
mesajul

Mesaj

Stabilire fe-
ed-back, identi-
fi carea nivelului 
de intelegere a 
subiectului și a 
interesului pentru 
program,
Corecterea stra-
tegiei didactice

Refl ecție 
în grup, în 
baza intre-
barilor din 
Ghidul for-
matorului

15-60 
minute

Evaluare punctuală
Debrifare si subiecte de 
refl ecție în grup

Intrebări 
pentru 
debrifare și 
refl ecție în 
grup
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Chestionar de evaluare 

Chestionar de evaluare 

Program: „Drepturile lucratorilor tineri: Munca  decentă pentru tineri”
Locație:
Data:

Te rugăm să răspunzi la întrebările de mai jos. Evaluează aspectele atelierului 
în funcție de criteriile indicate în fi ecare întrebare. Fii sincer în furnizarea de răs-
punsuri. Acest chestionar este anonim și rezultatele vor fi  distribuite numai întro 
formă agregată.

Feedback-ul tău este înalt apreat. Mulțumim!
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N
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Au fost obiectivele, conținutul și metoda atelierului 
explicate înaintea începerii acestuia?

La fi nele atelierului, consideri că:
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Activitatea de instruire a fost bine structurată și bine 
organizată

Formatorul  a fost profesionist

Activitatea atelierului a fost concentrată pe elementele 
cheie

Formatorul a ținut cont de feedback-ul participanților

 Conținutul livrat a fost potrivit și interesant

 Grupul de participanți a contribuit la învățarea mea

 Metodele de învățare au fost adecvate

Locul de desfășurare se potrivea nevoilor participanților
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La fi nele atelierului, consider că:

C
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Obiectivele activității de formare au fost atinse

Ceea ce am învățat va avea un impact pozitiv asupra 
activității mele de muncă

În general, consider acest atelier:

Foarte relevant

Relevant

Mai mult sau mai puțin relevant

Puțin relevant

Irelevant

Cum a-i îmbunătăți această activitate atelierul? (Verifi că tot ce se aplică)

Furniza informații mai bune înaintea 
atelierului

Clarifi ca obiectivele activității de 
formare

Reduce conținutul inclus Crește conținutul inclus

Actualiza conținutul inclus Îmbunătăți metodele de instruire

Face activitățile mai stimulative Îmbunătăți organizarea

Asigura ca activitatea de instruire să 
fi e mai puțin difi cilă

Face activitatea de instruire mai 
difi cilă

Încetini ritmul Accelera ritmul

Mai mult timp pentru activitatea de 
instruire

Scurta timpul pentru activitatea 
de instruire
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Cât de relevante, crezi că sunt următoarele subiec-
te pentru tine?

Fo
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Ire
le
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nt

Drepturile fundamentale la locul de muncă

Muncă decentă

Piața fl exibilă a forței de muncă

Cerințe de bază ale unui contract de muncă

Ore de muncă, salarii și concediu

Salariu și deducerile din salariu

Drepturi și responsabilități în domeniul securității 
și sănătatii la locul de muncă

Identifi carea și controlul riscurilor de securitate și 
sănătate la locul de muncă

Exercitarea drepturilor la locul de muncă

Chestionar de evaluare 
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Odată ce te intorci la locul de muncă sau începi activitatea de muncă, de ce vei 
mai avea nevoie pentru a pune cu succes în practică ceea ce ai învățat?

Ce sesiuni  ale programului au fost cele mai utile și de ce?

Ce sesiuini ale programului au fost mai puțin utile și de ce?

Ce  comentarii suplimentare ai?

Anexa
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CHESTIONAR 
de evaluare a nivelului de satisfacție a formabilului 

privind sesiunea de formare

1. În ce măsură au fost atinse obiectivele formării?
  
 Totalmente      Deloc                                                                                          
 
 6 5 4 3 2 1
      
 
Dacă ai acorda nota 3, 2 sau 1, te rugăm să comentezi de ce a-i dat această notă 

2. În ce măsură au fost atinse obiectivele tale personale în timpul sesiunii?
   
 Totalmente      Deloc                                                                                          
 
 6 5 4 3 2 1
      

Dacă ai acorda nota 3, 2 sau 1, te rugăm să comentezi de ce a-i dat această notă 

3. În ce măsură a fost  înțeles  subiectul ca rezultat al sesiunii?
             
 Totalmente      Deloc                                                                                          
 
 6 5 4 3 2 1
      

Dacă ai acorda nota 3, 2 sau 1, te rugăm să comentezi de ce a-i dat această notă
 

4. În ce măsură aptitudinile tale în domeniul formării au fost îmbunătățite sau 
au crescut ca rezultat al sesiunii?

 Totalmente      Deloc                                                                                          
 
 6 5 4 3 2 1
      
Dacă ai acorda nota 3, 2 sau 1, te rugăm să comentezi de ce a-i dat această notă

Chestionar de evaluare 
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5. Activitățile desfășurate au ajutat la sporirea aprecierii și înțelegerii rolului 
tău  de lucrător?

 Totalmente      Deloc                                                                                          
 
 6 5 4 3 2 1
      

Dacă ai acorda nota 3, 2 sau 1, te rugăm să comentezi de ce a-i dat această notă 

6. Care este evaluarea ta globală a acestei formarări?

 Totalmente      Deloc                                                                                          
 
 6 5 4 3 2 1
      

Dacă ai acorda nota 3, 2 sau 1, te rugăm să comentezi de ce a-i dat această notă 

7. Formulează alte comentarii în contextul cu referire la sesiunile de formare 

8. Mulmumim !

Anexa
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Contract individual de munca aprobat prin 
Convenţia colectivă Nr. 4 din  25.07.2005

                    CONTRACT INDIVIDUAL DE MUNCĂ nr.     

“          ”                              20                                                            
                                                                                                    (localitatea)

(denumirea unităţii sau numele, prenumele angajatorului - persoană fi zică) 

denumit (ă) în continuare “Angajator”, în persoana 

(numele, prenumele, funcţia)
pe de o parte, şi dl (dna)         , 

                                                   (numele, prenumele)

denumit (ă) în continuare “Salariat”, pe de altă parte, conducându-se de prevederile 
articolelor 45-94 din Codul muncii, aprobat prin Legea nr.154-XV din 28 martie 2003, 
au încheiat prezentul Contract individual de muncă, convenind asupra următoarelor: 

1. Salariatul este angajat în calitate
                                                                      (funcţia, profesia, meseria, specialitatea, califi carea)

2. Locul de muncă
                                   (denumirea subdiviziunii unităţii)

3. Munca este:
a) de bază;
b) prin cumul.
4. Durata Contractului este:
a) nedeterminată;
b) determinată

                          (termenul concret)
5. Perioada de probă (dacă părţile au convenit)

                                                                                            (termenul concret)

6. Prezentul Contract individual de muncă îşi produce efectele din:
a) ziua semnării;
b) 

(data negociată de părţi)

7. Riscurile specifi ce funcţiei
                                    

(muncă în condiţii grele, vătămătoare şi/sau periculoase etc.)

Anexa
Contract individual de munca 
aprobat prin Convenţia 
colectivă Nr. 4 din  25.07.2005
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8. Salariatul are următoarele drepturi:
a) drepturi prevăzute în alin.(1) al art.9 din Codul muncii;
b) alte drepturi

(se specifi că drepturile suplimentare negociate de părţi)

9. Salariatul este obligat:
a) să îndeplinească obligaţiile prevăzute în alin.(2) al art.9 din Codul muncii;
b) să îndeplinească alte obligaţii

(se specifi că obligaţiile suplimentare negociate de părţi) 
10. Angajatorul are următoarele drepturi:
a) drepturi prevăzute în alin.(1) al art.10 din Codul muncii;

(se specifi că drepturile suplimentare negociate de părţi)

11. Angajatorul este obligat:
a) să îndeplinească obligaţiile prevăzute în alin.(2) al art.10 din Codul muncii;
b) să îndeplinească alte obligaţii stabilite de Codul muncii, de alte acte normative, de 

convenţiile colective, de contractul colectiv de muncă şi prezentul Contract indivi-
dual de muncă, printre  care

(se specifi că obligaţiile suplimentare)

12. Condiţiile de retribuire a muncii salariatului (valoarea minimă obligatorie a retri-
buţiei muncii pentru munca prestată de salariaţi în sectorul real nu poate fi  mai mică 
decît cuantumul minim garantat al salariului în sectorul real stabilit de Guvern sau, 
după caz, decît salariaul tarifar pentru categoria I de califi care stabilit în Convenţia 
colectivă de nivel ramural sau în Contractul colectiv de muncă)

(salariul funcţiei sau cel tarifar, suplimentele, sporurile, adaosurile, premiile, ajutoarele materiale, 
compensaţiile şi alocaţiile, inclusiv pentru munca prestată în condiţii grele, 

vătămătoare şi/sau periculoase, intensitatea muncii etc.)

121. De mărimea salariului stabilit depinde:
- mărimea indemnizaţiei de concediu;
- mărimea indemnizaţiei pentru incapacitate temporară de muncă şi altor prestaţii de 

asigurări sociale;
- mărimea indemnizaţiei de concediere;
- mărimea ajutorului de şomaj;
- mărimea pensiei pentru limită de vîrstă, vechime în muncă sau pensiei de invalidi-

tate
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13. Regimul de muncă
                                           (durata normală sau redusă a timpului de muncă, tipul săptămînii de muncă, 

                                         durata zilnică a timpului de muncă, timpul de muncă parţial, 
                                       munca în schimburi, munca de noapte etc.)

14. Regimul de odihnă
                                       (repausul zilnic, repausul săptămînal etc.)

15. Concediile anuale:
a) concediul de odihnă anual

                                                          (durata)

b) concediul de odihnă anual suplimentar
                                                                            (durata)

16. Asigurarea socială a salariatului se efectuează în modul şi mărimea  prevăzute 
de legislaţia în vigoare.

17. Asigurarea medicală a salariatului se efectuează în modul şi mărimea  prevăzute 
de legislaţia în vigoare.

18. Clauze specifi ce (dacă părţile au convenit) 
 

(mobilitatea, confi denţialitatea, alte clauze care nu contravin legislaţiei în vigoare)

19. Înlesniri, avantaje, indemnizaţii şi/sau alte drepturi de care va benefi cia Salariatul 
în schimbul respectării clauzelor specifi ce prevăzute la pct.18

20. Prezentul Contract individual de muncă nu poate fi  modifi cat (completat) decît 
printr-un acord suplimentar semnat de părţi, care se anexează la contract şi este 
parte integrantă a acestuia.

21. Va fi  considerată drept modifi care (completare) a prezentului Contract individual 
de muncă orice schimbare ce se referă la:
a) durata contractului;
b) locul de muncă;
c) specifi cul muncii (condiţii grele, vătămătoare şi/sau periculoase, introducerea cla-
uzelor specifi ce conform art.51 din Codul muncii etc.);
d) cuantumul retribuirii muncii;
e) regimul de muncă şi de odihnă;
f) specialitatea, profesia, califi carea, funcţia;
g) caracterul înlesnirilor şi modul de acordare a acestora.

22. Cu titlu de excepţie, modifi carea unilaterală de către angajator a prezentului 
Contract individual de muncă este posibilă numai în cazurile şi în condiţiile prevăzute 
de Codul muncii. În aceste cazuri, salariatul va fi  prevenit despre necesitatea modifi -
cării Contractului individual de muncă cu 2 luni înainte.
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23. Locul de muncă al salariatului poate fi  schimbat temporar de către angajator prin 
deplasarea în interes de serviciu sau detaşarea la alt loc de muncă  în conformitate 
cu art.70 şi 71 din Codul muncii.

24. În cazul apariţiei unei situaţii prevăzute de art.104 alin.(2) lit.a) şi b) din Codul 
muncii, angajatorul poate schimba temporar, pe o perioadă de cel  mult o lună, locul 
şi specifi cul muncii salariatului fără consimţămîntul acestuia şi fără operarea modifi -
cărilor respective în prezentul Contract individual de muncă.

25. Transferul salariatului la o altă muncă şi permutarea lui pot avea loc în strictă co-
respundere cu prevederile articolelor  68 şi 74 din Codul muncii şi punctelor 20 - 21 
din prezentul Contract individual de muncă.

26. Suspendarea prezentului Contract individual de muncă poate surveni:
a) în circumstanţe ce nu depind de voinţa părţilor (art.76 din Codul muncii);
b) prin acordul părţilor (art.77 din Codul muncii);
c) la iniţiativa uneia dintre părţi (art.78 din Codul muncii).

27. Prezentul Contract individual de muncă poate înceta:
a) în circumstanţe ce nu depind de voinţa părţilor (art.82, 305 şi 310 din Codul mun-
cii);
b) la iniţiativa uneia dintre părţi (art.85 şi 86 din Codul muncii).

28. Litigiile individuale de muncă care vor apărea pe durata acţiunii prezentului Con-
tract individual de muncă vor fi  soluţionate în modul stabilit de Codul muncii şi de 
alte acte normative.

29. Prezentul Contract individual de muncă este întocmit în două exemplare avînd 
aceeaşi putere juridică, unul dintre care se păstrează la Angajator, iar cel de-al doi-
lea - la Salariat.

Datele de identifi care a părţilor Contractului:

Anexa

Angajatorul      

Adresa                                           

Cod fi scal 

Semnătura                                        

Salariatul

Buletin de identitate

Eliberat

Cod personal

Semnatura
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CONTRACT INDIVIDUAL DE MUNCĂ
încheiat şi înregistrat sub nr. ... / ......... în Registrul general 

de evidenţă a salariaţilor

CAPITOLUL A: Părţile contractului
Angajator - persoana juridică/fi zică ................... , cu sediul/domiciliul în .................... , 
înregistrată la registrul comerţului/autorităţile administraţiei publice din ....................... 
sub nr. ...................... , cod fi scal .........................................., telefon ........................ ,
reprezentată legal prin ............................................. , în calitate de ............................ ,
şi salariatul/salariata - domnul/doamna ................................ , domiciliat/domiciliată în 
localitatea ............................. , str. ............................. nr. ....... , judeţul ....................... , 
posesor/posesoare al/a buletinului/cărţii de identitate/paşaportului seria ....................... 
nr. ....................... , eliberat/eliberată de .................................................................. 
la data de ...................... , CNP ........................... , autorizaţie de muncă/permis 
de şedere în scop de muncă seria .......... nr. ............... din data ..................... ,
am încheiat prezentul contract individual de muncă în următoarele condiţii asupra 
cărora am convenit:

CAPITOLUL B: Obiectul contractului
.......................................................................................................................................
CAPITOLUL C: Durata contractului
a) nedeterminată, salariatul/salariata .............................................................. urmând 
să înceapă activitatea la data de ................................................................................ ;
b) determinată, de ......... luni, pe perioada cuprinsă între data de .............. şi data de 
....................... /pe perioada suspendării contractului individual de muncă al titularului 
de post.

CAPITOLUL D: Locul de muncă
1. Activitatea se desfăşoară la (secţie/atelier/birou/serviciu/compartiment etc.)  ........
................................. din sediul social/punctul de lucru/alt loc de muncă organizat al 
angajatorului ........................................ .
2. În lipsa unui loc de muncă fi x salariatul va desfăşura activitatea astfel: 
...............................

CAPITOLUL E: Felul muncii
Funcţia/meseria ..................................... conform Clasifi cării ocupaţiilor din România

CAPITOLUL F: Atribuţiile postului
Atribuţiile postului sunt prevăzute în fi şa postului, anexă la contractul individual de 
muncă.

CAPITOLUL F1: Criteriile de evaluare a activităţii profesionale a salariatului
.......................................................................................................................................
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CAPITOLUl G: Condiţii de muncă
1.Activitatea se desfăşoară în conformitate cu prevederile Legii nr. 31/1991.
2.Activitatea prestată se desfăşoară în condiţii normale/deosebite/speciale de mun-
că, potrivit Legii nr. 263/2010 privind sistemul unitar de pensii publice, cu modifi cările 
şi completările ulterioare.

CAPITOLUL H: Durata muncii
1.O normă întreagă, durata timpului de lucru fi ind de .......... ore/zi, ........... ore/săptă-
mână.
a) Repartizarea programului de lucru se face după cum urmează: ................. (ore zi/
ore noapte/inegal) .
b) Programul de lucru se poate modifi ca în condiţiile regulamentului intern/contractu-
lui colectiv de muncă aplicabil.
2. O fracţiune de normă de ................ ore/zi, ore/săptămână..................;
a) Repartizarea programului de lucru se face după cum urmează: ................. (ore zi/
ore noapte) .
b) Programul de lucru se poate modifi ca în condiţiile regulamentului intern/contractu-
lui colectiv de muncă aplicabil.
c) Nu se vor efectua ore suplimentare, cu excepţia cazurilor de forţă majoră sau pen-
tru alte lucrări urgente destinate prevenirii producerii unor accidente sau înlăturării 
consecinţelor acestora.

CAPITOLUL I: Concediul
Durata concediului anual de odihnă este de .................... zile lucrătoare, în raport cu 
durata muncii (normă întreagă, fracţiune de normă) .
De asemenea, benefi ciază de un concediu suplimentar de .........................................

CAPITOLUL J: Salarizare
1.Salariul de bază lunar brut: ........................... lei
2.Alte elemente constitutive:
a) sporuri ............................. ;
b) indemnizaţii ..................... ;
b1) prestaţii suplimentare în bani ..........................;
b2) modalitatea prestaţiilor suplimentare în natură ...............................;
c) alte adaosuri .................................................................................... .
3.Orele suplimentare prestate în afara programului normal de lucru sau în zilele în 
care nu se lucrează ori în zilele de sărbători legale se compensează cu ore libere 
plătite sau se plătesc cu un spor la salariu, conform contractului colectiv de muncă 
aplicabil sau Legii nr. 53/2003 - Codul muncii.
4.Data/datele la care se plăteşte salariul este/sunt ...............................

225



CAPITOLUL K: Drepturi specifi ce legate de sănătatea şi securitatea în muncă
a) echipament individual de protecţie ............................................. ;
b) echipament individual de lucru ................................................... ;
c) materiale igienico-sanitare .......................................................... ;
d) alimentaţie de protecţie .............................................................. ;
e) alte drepturi şi obligaţii privind sănătatea şi securitatea în muncă .....................

CAPITOLUL L: Alte clauze
a) perioada de probă este de ............................................... zile calendaristice;
b) perioada de preaviz în cazul concedierii este de ............... zile lucrătoare, con-

form Legii nr. 53/2003 - Codul muncii sau contractului colectiv de muncă;
c) perioada de preaviz în cazul demisiei este de ................... zile lucrătoare, con-

form Legii nr. 53/2003, republicată, sau contractului colectiv de muncă aplicabil;
d) în cazul în care salariatul urmează să-şi desfăşoare activitatea în străinătate, 

informaţiile prevăzute la art. 18 alin. (1)  din Legea nr. 53/2003 - Codul muncii se 
vor regăsi şi în contractul individual de muncă;

e) alte clauze.

CAPITOLUL M: Drepturi şi obligaţii generale ale părţilor
1.Salariatul are, în principal, următoarele drepturi:

a) dreptul la salarizare pentru munca depusă;
b) dreptul la repaus zilnic şi săptămânal;
c) dreptul la concediu de odihnă anual;
d) dreptul la egalitate de şanse şi de tratament;
e) dreptul la securitate şi sănătate în muncă;
f) dreptul la acces la formare profesională.

2.Salariatului îi revin, în principal, următoarele obligaţii:
a) obligaţia de a realiza norma de muncă sau, după caz, de a îndeplini atribuţiile 

ce îi revin conform fi şei postului;
b) obligaţia de a respecta disciplina muncii;
c) obligaţia de fi delitate faţă de angajator în executarea atribuţiilor de serviciu;
d) obligaţia de a respecta măsurile de securitate şi sănătate a muncii în unitate;
e) obligaţia de a respecta secretul de serviciu.

3.Angajatorul are, în principal, următoarele drepturi:
a) să dea dispoziţii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalităţii lor;
b) să exercite controlul asupra modului de îndeplinire a sarcinilor de serviciu;
c) să constate săvârşirea abaterilor disciplinare şi să aplice sancţiunile corespun-

zătoare, potrivit legii, contractului colectiv de muncă aplicabil şi regulamentului 
intern.

d) să stabilească obiectivele de performanţă individuală ale salariatului;
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4.Angajatorului îi revin, în principal, următoarele obligaţii:
a) să înmâneze salariatului un exemplar din contractul individual de muncă, anteri-

or începerii activităţii;
a1) să acorde salariatului toate drepturile ce decurg din contractele individuale de 

muncă, din contractul colectiv de muncă aplicabil şi din lege;
b) să asigure permanent condiţiile tehnice şi organizatorice avute în vedere la ela-

borarea normelor de muncă şi condiţiile corespunzătoare de muncă;
c) să informeze salariatul asupra condiţiilor de muncă şi asupra elementelor care 

privesc desfăşurarea relaţiilor de muncă;
d) să elibereze, la cerere, un document care să ateste calitatea de salariat a soli-

citantului, respectiv activitatea desfăşurată de acesta, durata activităţii, salariul, 
vechimea în muncă, în meserie şi specialitate;

e) să asigure confi denţialitatea datelor cu caracter personal ale salariatului.

CAPITOLUL N: Dispoziţii fi nale
Prevederile prezentului contract individual de muncă se completează cu dispoziţiile 
Legea nr. 53/2003 - Codul muncii şi ale contractului colectiv de muncă aplicabil în-
cheiat la nivelul angajatorului/grupului de angajatori/ramurii/naţional, înregistrat sub 
nr. .................................. / ................................. la Inspectoratul teritorial de muncă a 
judeţului/municipiului .................................... /Ministerul Muncii şi Solidarităţii Sociale.
Orice modifi care privind clauzele contractuale în timpul executării contractului indivi-
dual de muncă impune încheierea unui act adiţional la contract, conform dispoziţiilor 
legale, cu excepţia situaţiilor în care o asemenea modifi care este prevăzută în mod 
expres de lege.
Prezentul contract individual de muncă s-a încheiat în două exemplare, câte unul 
pentru fi ecare parte.

Angajator,

..................................

Salariat,

..............................

Confl ictele în legătură cu încheierea, executarea, modifi carea, suspendarea sau 
încetarea prezentului contract individual de muncă sunt soluţionate de instanţa jude-
cătorească competentă material şi teritorial, potrivit legii.
Subsemnatul/a, ................................................................., declar că am primit astăzi, 
..................................................., un exemplar original al Contractul individual de 
muncă încheiat și înregistrat în Registrul General de Evidență al Salariaților 
sub nr. .................. din data de ...........................................................

Data..............................................

Semnătura ...................................
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Anexa nr.2
la Regulamentul cu privire la organizarea

programelor de formare profesională
tehnică prin învățămînt dual

CONTRACT-TIP 
DE UCENICIE ÎN ÎNVĂȚĂMÎNTUL DUAL

                                             20

Părțile,                                                     , IDNO                                                , avînd 
               (agentul economic/autoritatea publică)
sediul în                                                        , în persoana                                           ,                          
care acționează în baza Statutului, denumită în continuare „Agent economic/ Autori-
tate publică”, și                                                                                                              , 
IDNP                                            , domiciliat în                                                            , 
denumit în continuare „Ucenic/Reprezentant legal al Ucenicului”, au încheiat pre-
zentul Contract de ucenicie în învățămîntul dual (în continuare  „Contract”) privind 
următoarele.

I OBIECTUL CONTRACTULUI
1.1. Prezentul Contract reglementează relațiile dintre Agentul economic/Autoritatea 

publică și Ucenic. 
1.2. În conformitate cu prevederile prezentului Contract, Ucenicul se obligă să urme-

ze pregătirea profesională, activînd pentru și sub autoritatea Agentului econo-
mic/Autoritatea publică și respectînd regulamentul intern al acestuia, iar  Agentul 
economic/Autoritatea publică se obligă să îi asigure toate condiţiile necesare 
formării profesionale potrivit meseriei/profesiei/specialității                                  , 
precum și plata salariului de ucenicie.

1.3. Ucenicul urmează să-și dezvolte competențele în conformitate cu curriculumul 
aprobat la meseria/profesia/specialitatea                                                             .

1.4. Pregătirea Ucenicului urmează să fi e coordonată de                                    , 
în calitate de maistru-instructor în producție, deținător al certifi catului/atestatu-
lui nr.                                  , (zz/ll/anul)                                                                 , 
eliberat de                                                                                                           .

1.5. În cadrul executării prezentului Contract, există următoarele riscuri specifi ce locu-
lui de desfăşurare a activităţilor practice şi teoretice:
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II. LOCUL DE DESFĂȘURARE A UCENICIEI ÎN ÎNVĂȚĂMÎNTUL DUAL
Locul de formare a Ucenicului este                                           

(locul din cadrul agentului economic/autorității publice unde se va desfășura ucenicia)

III. DREPTURILE ŞI OBLIGAŢIILE UCENICULUI:
3.1. Ucenicul are următoarele drepturi:
3.1.1. să benefi cieze de pregătirea profesională conform prevederilor curricula în 

scopul obținerii competențelor profesionale specifi ce califi cării;
3.1.2. să benefi cieze de repaus zilnic şi săptămînal;
3.1.3. să benefi cieze de egalitate de șanse şi de tratament;
3.1.4. să i se respecte demnitatea în muncă;
3.1.5. să i se asigure securitatea şi sănătatea în muncă;
3.1.6. să aibă acces la formare profesională suplimentară;
3.1.7. să benefi cieze de servicii de consiliere, orientare și informare profesională;
3.1.8. să participe la procesul de evaluare în vederea obţinerii certifi catului de califi  

care/diplomei de studii profesionale;
3.1.9. să participe la crearea şi ameliorarea condiţiilor de muncă şi a mediului de 

lucru;
3.1.10. să benefi cieze de protecţie în cazul în care raporturile de lucru ale maistru-

lui-instructor în producție se suspendă sau încetează, iar acest lucru afectea-
ză direct pregătirea sa profesională;

3.1.11. să benefi cieze de protecție în cazul lichidării  Agentului economic/Autorității 
publice;

3.1.12. să benefi cieze de dreptul la libera asociere în sindicate pentru apărarea 
drepturilor de muncă, a libertăţilor şi intereselor sale legitime.

3.2. Ucenicul are următoarele obligații:
3.2.1. să frecventeze cursurile la instituția de învățămînt profesional tehnic și să fi e 

prezent la instruirea în cadrul  Agentului economic/Autorității publice;
3.2.2. să respecte indicaţiile maistrului-instructor în producție, precum și pe cele ale 

maistrului-instructor;
3.2.3. să realizeze sarcinile de muncă și să urmeze programul de instruire stabilit 

conform curriculumului și planului de pregătire practică aprobate și/sau, după 
caz, să îndeplinească atribuțiile ce îi revin;

3.2.4. să respecte disciplina muncii;
3.2.5. să manifeste o atitudine gospodărească față de bunurile Agentului economic/

Autorității publice  și să poarte răspundere pentru pricinuirea intenționată de 
pagube Agentului economic/Autorității publice; 

3.2.6. să păstreze integritatea materialelor didactice, a fi şelor tehnologice, a manua-
lelor, a echipamentului tehnic, a utilajului, precum și a altor bunuri ale Agentu-
lui economic/Autorității publice puse la dispoziția Ucenicului în cadrul instruirii;
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3.2.7. să respecte prevederile regulamentului intern al Agentului economic/Autorității 
publice;

3.2.8. să manifeste loialitate față de Agentul economic/Autoritatea publică în executa-
rea atribuţiilor de serviciu;

3.2.9. să respecte cerințele de securitate şi sănătate a muncii în cadrul  Agentului 
economic/Autorității publice;

3.2.10.  să respecte secretul comercial.

IV. DREPTURILE ŞI OBLIGAŢIILE AGENTULUI 
ECONOMIC/AUTORITĂȚII PUBLICE
4.1. Agentul economic/Autoritatea publică are următoarele drepturi:
4.1.1. să stabilească sarcinile corespunzătoare pentru fi ecare Ucenic, în condiţiile 

programului de instruire stabilit în fi șa de formare;
4.1.2. să dea dispoziţii cu caracter obligatoriu pentru Ucenic, sub rezerva legalităţii 

acestora;
4.1.3. să exercite controlul asupra modului de îndeplinire a sarcinilor de către Uce-

nic;
4.1.4. să constate săvîrşirea abaterilor disciplinare şi să aplice sancţiunile corespun-

zătoare, potrivit legii şi regulamentului de ordine internă.
4.2. Agentul economic/Autoritatea publică are următoarele obligații:
4.2.1. să asigure condiţiile corespunzătoare pentru instruirea Ucenicului;
4.2.2. să achite Ucenicului salariul de ucenicie;
4.2.3. să asigure condiţiile necesare pentru ca maistrul-instructor în producție să-şi 

îndeplinească sarcinile în ceea ce priveşte instruirea ucenicului;
4.2.4. să informeze Ucenicul cu privire la condiţiile de lucru și să-l instruiască în ma-

terie de securitate și sănătate în muncă, inclusiv prevederile regulamentului 
intern;

4.2.5. să participe, împreună cu instituția de învățămînt profesional tehnic, la soluțio-
narea situațiilor de litigiu sau confl ict dintre Ucenic, maistrul-instructor în pro-
ducție, după caz, și să identifi ce cea mai adecvată soluție pentru remedierea 
situațiilor respective;

4.2.6. să informeze instituția de învățămînt profesional tehnic despre evoluția și mo-
dul de realizare a programului de ucenicie în învățămîntul dual;

4.2.7. să asigure confi denţialitatea datelor cu caracter personal ale Ucenicului;
4.2.8. să asigure accesul gratuit al Ucenicului la servicii medicale, inclusiv efectua-

rea examenului medical periodic;
4.2.9. să asigure Ucenicului continuarea pregătirii profesionale, în cazul în care acti-

vitatea maistrului-instructor în producție se suspendă sau încetează;
4.2.10. să nu îl antreneze pe Ucenic în prestarea unor activități ce nu au legătură cu 

califi carea pentru care se pregăteşte;
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4.2.11. să nu împiedice frecventarea de către Ucenic a cursurilor la instituția de învă-
țămînt profesional tehnic;

4.2.12. să elibereze Ucenicului, la cerere, o referință de ucenicie în învățămîntul 
dual;

4.2.13. să participe la examenul de califi care în învățămîntul dual prin delegarea a 
cel puțin unui reprezentant în calitate de membru al Comisiei de examinare și 
califi care în învățămîntul dual.  

V. SALARIZAREA UCENICULUI
5.1. Agentul economic/Autoritatea publică achită Ucenicului salariul de ucenicie în 

sumă de                 lei. La această sumă se adaugă alte sporuri/suplimente/ada-
osuri                                                    . În cazul în care salariul de uceni-
cie se va achita în funcție de numărul de ore lucrate, se va indica în mod expres.

5.2. Salariul de ucenicie se achită lunar Ucenicului la data de                                     .

VI.  RESPONSABILITATEA PĂRȚILOR, SOLUȚIONAREA LITIGIILOR
6.1. Părțile poartă răspundere pentru neexecutarea sau executarea necorespunză-

toare a obligațiilor rezultate din prezentul Contract în conformitate cu legislația, 
normele interne ale Agentului economic/Autorității publice și ale prezentului Con-
tract.

6.2. Recuperarea prejudiciului cauzat se efectuează în modul prevăzut de legislație.

VII. MODIFICAREA, SUSPENDAREA ȘI ÎNCETAREA  CONTRACTULUI
7.1. Orice modifi cări şi completări la prezentul Contract se vor perfecta în formă scri-

să, se vor semna de ambele Părţi şi vor constitui parte integrantă a prezentului 
Contract.

7.2. Prezentul Contract poate fi  suspendat prin acordul Părților.
7.3. Prezentul Contract poate înceta în modul prevăzut de prezentul Regulament.
7.4. În cazul în care prezentul Contract încetează din inițiativa Agentului economic/

Autorității publice, acesta/aceasta este obligat să înștiințeze Camera de Comerț 
și Industrie și instituția de învățămînt profesional tehnic în care Ucenicul își des-
fășoară studiile și să contribuie la integrarea Ucenicului în cadrul altui program 
de formare profesională prin învățămînt dual. 

7.5. Perioada de preaviz, în cazul în care încetarea prezentului Contract se face din 
inițiativa Agentului economic/Autorității publice este de               zile calendaris-
tice. Perioada de preaviz, în cazul în care încetarea prezentului Contract se face 
din inițiativa Ucenicului este de                      zile calendaristice.
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VIII. DIVERSE
8.1. Prezentul Contract este încheiat pe durata programului de formare profesională 

în învățămînt dual și produce efectele juridice pînă la                                            . 
La încetarea prezentului Contract, Părțile pot încheia un contract individual de 
muncă, în condițiile prevăzute de legislația muncii.

8.2. Durata zilnică a pregătirii teoretice și practice este stabilită prin dispoziția Agen-
tului economic/Autorității publice, dar nu va depăși 8 ore pe zi și 40 de ore pe 
săptămînă. (Se completează în cazul în care Ucenicul este minor) Durata pregăti-
rii teoretice și practice săptămînale este redusă și constituie:
a) 24 de ore pentru Ucenicul în vîrstă de la 15 la 16 ani;
b) 35 de ore pentru Ucenicul în vîrstă de la 16 la 18 ani.

8.3. Orice neînțelegeri între Părți apărute din sau în legătură cu prezentul Contract 
vor fi  discutate în scopul soluționării pe cale amiabilă. În caz de imposibilitate, 
litigiile vor fi  deferite instanțelor de judecată competente ale Republicii Moldova.

8.4. În partea care nu este reglementată de prezentul Contract, relațiile dintre Părți 
sînt guvernate de prevederile legislației în vigoare, ale actelor constitutive și ale 
normelor interne ale Agentului economic/Autorității publice.

8.5. Prezentul Contract se va aduce la cunoștința instituției de învăţămînt profesional 
tehnic în care elevul își desfășoară studiile.

8.6. Prezentul Contract a fost încheiat în 2 (două) exemplare originale,  cîte unul 
pentru fi ecare parte, ambele avînd aceeași putere juridică, iar o copie al acestuia 
se prezintă instituției de învățămînt.

Ucenic/Reprezentant legal   
Agent economic/Autoritate publică 

Contract individual de munca aprobat prin 
Convenţia colectivă Nr. 4 din  25.07.2005
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Contract 1

 În cazul în care se constituie o organizație primară sindicală nouă și nu manifes-
tă intenția de a negocia sau adera la cc, aceasta se consideră că activează în 
afara ÎM RTE, iar membrii organizației sindicale nou-constituite pierd toate facili-
tățile prevăzute de prezentul CCM și cad sub incidența prevederilor generale ale 
legislației muncii

 … În cazul în care anumite necesități de producție impun transferul salariatului la 
un alt loc de lucru, cu o retribuire mai mică, acestuia i se va păstra salariul mediu 
pe care îl primea în funcția anterioară. 

 Refuzul comitetului sindical de a da acordul în formă scrisă la concediere sau 
sancșionare a unui sau mai multor salariați trebuie să fi e motivat și în termenul 
stabilit de lege, în caz contrar, se vor aplica normele generale prevăzute de le-
gislația muncii. 

 … După necesitate se permite stabilirea unor salarii personale de funcție unor 
categorii de salariați. 

Contract 2
 
 Clauzele prezentului contract colectiv de muncă se răspândesc asupra tuturor 

salariaților combinatului, prevederile lui sunt obligatorii pentru administrație și 
sindicat. 

Contract 3
 
 Acțiunea contractului colectiv de muncă se extinde asupra tuturor salariaților 

întreprinderii, iar referitor la protecția drepturilor și intereselor individuale, profe-
sionale, economice, sociale și de muncă se extinde numai asupra membrilor de 
sindicat.

  …Luând în considerare specifi cul lucrărilor, executate la întreprindere, condițiile 
nocive, timpul nenormat de lucru (art.121 alin. (5), CM), lucrătorilor, funcționarilor 
și specialiștilor li se stabilește concediu suplimentar plătit cu durata de 7 zile ca-
lendaristice, excepție – paznici, femei de serviciu, măturători)

 Salariaților, care activează la întreprindere nu mai puțin de 10 ani, cu plecarea la 
pensie de vârstă, li se plătește suma stabilită de sindicate și administrație; 

 Administrației implicate în efectuarea lucrărilor suplimentare de însemnătate de-
osebită, reieșind din posibilitățile fi nanciare ale întreprinderii, i se încredințează 
dreptul de premiere a salariaților. 

Prevederi, extrase din contractele 
colective de muncă 

Anexa
Prevederi, extrase 
din contractele colective 
de muncă 
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Contract 4 

 Prezentul contract colectiv de muncă este încheiat între Administrația S.A. Mol-
dtelecom, reprezentată prin directorul general, și Federația Sindicatelor din Co-
municații, reprezentată prin președintele Federației Sindicatelor, care reprezintă 
organul sindical din unitate și garantează respectarea drepturilor și intereselor 
socialeconomice ale membrilor de sindicat-angajați ai Moldtelecom S.A. Prezen-
tul CCM își produce efectele asupra membrilor de sindicat ce activează în cadrul 
Moldtelecom S.A. 

 … Cu persoanele care au statut de pensionar pentru limită de vârstă sau vechi-
me în muncă poate fi  încheiat un contract colectiv de muncă doar pe o perioadă 
determinată până la un an. 

 Remunerarea muncii angajatului este efectuată în raport cu complexitatea, can-
titatea și calitatea muncii, cu cererea și oferta forței de muncă, gradul de răspun-
dere al postului respectiv, cu rezultatele funcționării întreprinderii și legislației în 
vigoare.

 Sistemul de salarizare fără tarife (prin contract individual cu condiții speciale, 
încheiat pe o durată determinată) reglementează remunerarea muncii angajaților 
cu grad înalt de califi care, cererea căreia este în raport cu oferta forței de muncă 
de pe piața muncii și prevede antrenarea personalului pentru exercitarea unui 
volum de lucrări de importanță majoară pentru întreprindere. 

 Prime pentru performanță, conform Regulamentului cu privire la managementul 
performanței angajaților (anexă); 

 Pentru anumite categorii de angajați se stabilește durata redusă a timpului de 
muncă, în conformitate cu Lista categoriilor de angajați, care benefi ciază de du-
rata redusă de muncă pentru activitate în condiții speciale (anexă); 

 …să respecte strict drepturile lucrătorilor, aleși în organele sindicatelor, fără 
abandonarea activității de producție, acordându-le din timpul de lucru pentru în-
depli- 60 nirea obligațiilor sindicale… până la 8 ore pe săptămână – președintelui 
comitetului sindical. 

Contract 5
 
 Angajatorul recunoaște Sindicatul ca fi ind unicul reprezentant al salariaților, care 

sunt membri ai sindicatului. Sub incidența Contractului Colectiv de Muncă cad 
salariații care au împuternicit Sindicatul să le reprezinte interesele lor în raportu-
rile cu Angajatorul. 

 Părțile au convenit că vor tinde spre menținerea și dezvoltarea valorilor corpora-
tive prin elaborarea și implementarea regulilor, a politicilor și a procedurilor EFES 
Beverage Group. 

 Să desfășoare o politică de cadre orientate spre optimizarea proceselor de pro-
ducție și în realizarea acesteia este mărginit doar de limitele Codului muncii și 
ale legislației Republicii Moldova.

Anexa
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 Contract 6 

 Sub incidenţa Contractului colectiv de muncă cad Salariaţii „T” S.A., prevederile 
stipulate în acesta fi ind valabile pentru Angajator şi Salariaţi. Angajatorul şi Co-
mitetul sindical sunt obligați să aducă la cunoştinţa tuturor Salariaţilor „T” S.A. 
prevederile prezentului Contract. 

 Părţile vor întreprinde măsuri orientate spre stimularea angajării şi activităţii efi -
ciente la întreprindere a Salariaţilor tineri prin crearea de noi locuri de muncă; 
• modernizarea proceselor tehnologice şi îmbunătăţirea condiţiilor de muncă; • 
antrenarea veteranilor muncii ai întreprinderii în calitate de mentori în procesul 
de integrare a tinerilor muncitori şi specialişti în activitatea de muncă şi în colecti-
vele de muncă ale subdiviziunilor întreprinderii; • antrenarea tinerilor muncitori şi 
specialişti în elaborarea propunerilor pentru modernizarea proceselor tehnologi-
ce şi de organizare a muncii, de îmbunătăţire a condiţiilor de muncă etc. 

 Achitarea foilor de odihnă pentru copiii (nepoţii) Salariaţilor la „E” se efectuează 
din contul mijloacelor consolidate ale Administraţiei întreprinderii şi Comitetului 
sindical în mărime de 60% şi 40% respectiv de la suma rămasă în urma achitării 
de către părinţi în casieria întreprinderii. 

 Eliberarea foilor de odihnă la baza de odihnă „Mărţişor” Salariaţilor întreprinderii 
la preţ mai redus, revizuit anual înainte de sezon în coordonare cu Comitetul 
sindical. 

Contract 7 

 Părțile se obligă să întreprindă acțiuni care să împiedice scăderea volumului de 
producție și reducerea locurilor de muncă, să examineze și să soluționeze situa-
țiile de confl ict rezultate în urma disponibilizării salariaților. 

 Administrația în colaborare cu organizația sindicală sunt în drept de a promova 
tinerii salariați prin: • facilitarea activității tinerilor în întreprindere, prin crearea 
comisiei • Pentru stagiu de la 5 la 10 ani – 3 zile calendaristice • Pentru stagiu de 
la 10 ani – 4 zile calendaristice. 

 De a efectua achitarea primei pentru contribuție și invenție și raționalizare con-
form Regulamentului cu privire la premiere pentru contribuțiile de invenție, rațio-
nalizare și folosirea surselor alocate în acest scop. 

 Prin clauza de confi dențialitate, părțile convin ca, pe toată durata contractului 
individual de muncă și timp de cel mult 6 luni după încetarea lui, salariații să nu 
divulge date sau informații…. 

Prevederi, extrase din contractele 
colective de muncă 
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Contract 8

 …În aceste cazuri Patronul, de comun cu Sindicatul, se obligă să păstreze la 
întreprindere acei salariaţi fără care activitatea întreprinderii este imposibilă. 

 Patronul foloseşte munca „din afară” pentru efectuarea unor lucrări numai în 
cazul când la întreprindere nu sunt doritori de a le îndeplini sau în cazul lipsei 
califi cării corespunzătoare. 

 Patronul are dreptul să stabilească mărimea salariului în funcție de cererea forţei 
de muncă şi oferta pe piaţa de muncă, cantitatea şi complexitatea lucrărilor efec-
tuate, condiţiile de muncă, pregătirea profesională a salariatului, rezultatul muncii 
sale, precum şi de evidenţa activităţii gospodăreşti a întreprinderii. 

 5.10. Salariaţilor li se garantează păstrarea salariului mediu cu evidenţa ordinii 
de calculare în caz de: • deplasare de serviciu; • efectuare a controlului medical 
obligatoriu; • califi care a cadrelor din numărul salariaţilor din statele întreprinderii; 
• plata pentru zilele de donator; • îndeplinire a obligaţiunilor de stat sau sociale; 
• transferarea la alt lucru permanent cu salariul mai mic conform art.164 al C.M.; 
• în caz de însuşire a proceselor noi de producţie; • în alte cazuri prevăzute de 
prezentul 

Contract  9 

 În cazul angajării prin concurs, dacă un salariat şi o persoană din afara Universi-
tăţii obţin aceleaşi rezultate, salariatul are prioritate la ocuparea postului. În cazul 
drepturilor 66 egale de a ocupa posturi vacante, se dă prioritate persoanelor cu 
un nivel de califi care mai înaltă, cu excepţia cazurilor prevăzute de lege. 

 În toate cazurile în care se dovedeşte că este posibil, Universitatea va purta 
negocieri cu Sindicatele pentru practicarea orarelor fl exibile de lucru, precum şi 
asupra modalităţilor de aplicare a acestora.

 Examinarea factorilor care generează violenţă la locul de muncă şi elaborarea 
măsurilor pentru înlăturarea ei. 

 Realizarea măsurilor pentru contracararea corupţiei, violenţei la locul de muncă 
(violenţă verbală, fi zică, acţiuni cu caracter sexual etc.).

Anexa
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