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Sprijin pentru anticiparea schimbarilor
si dezvoltarea competentelor

Implicarea reprezentantilor sindicali
in procesul de informare, consultare
si participare la locul de munca
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Introducere

Dupa cum afirma fraza introductiva a Noii Agende pentru competente in Europa, care a fost publicata de
Comisia Europeana in 2016, "Competentele reprezinta calea catre cresterea sanselor de angajare si a
prosperitatii". Aceasta strategie se concentreaza pe trei directii de activitate principale:

1. Tmbunétatirea calititii si a relevantei formarii competentelor;
2. Sporireavizibilitatii sia comparabilitatii competentelor si calificarilor;
3. Tmbunatatireainformatiilor si ainformarii privind competentele pentru alegeri mai bune de cariers;

n réspunsul sdu, "O noud agendd pentru competente in Europa" - Imbunétdtirea oportunitétilor sindicale
pentru lucrdtorii din Europa, adoptata in aprilie 2016, Confederatia Europeana a Sindicatelor (CES) este de
acord ca educatia si formarea profesionala contribuie la ocuparea fortei de munca, dar numai daca
lucratorilor li se ofera formare de Thalta calitate si daca cresterea economica durabila poate oferi locuri de
munca de calitate pentru lucrdtori. invatdmantul si formarea profesionald nu reprezinta solutia miraculoasa
pentru combaterea somajului si a locurilor de munca precare. "Solicitarea CES privind o strategie
europeana de investitii este Inca esentiald pentru crearea unui mediu sanatos pentru ocuparea fortei de
munca si dezvoltarea competentelor".

CES subliniaza, de asemenea, rolul esential pe care il joaca sindicatele in calitate de parteneri sociali, la toate
nivelurile de decizie in privinta calificarilor si schemelor de formare. La nivel de companie, reprezentantii
sindicatelor trebuie sa se implice in planificarea anticipata atat a ocuparii fortei de munca, cat si a
competentelor, acestea trebuind sa devina o caracteristica regulata si comuna a politicilor companiilor in
privinta anticiparii schimbarii.

CES solicita acces garantat la instruire pentru toata lumea, iar dreptul la formare sa devina un drept
european. In mod special, CES solicitd o Garantie pentru Competente Profesionale care s& asigure accesul
efectiv la formare pentru lucratorii cu nivel scazut de calificare si pentru someri, pentru a le asigura sporirea
sanselor de angajare si capacitatea de a se adapta la piata fortei de munca. in plus, CES solicitd acordarea
unui concediu platit pentru formare, care sa permita lucratorilor sa-si imbunatateasca competentele in
functie de noile nevoi din sectorul lor de activitate si sa le asigure accesul la programe de formare care nu au
legatura cu nevoile specifice locului de munca, aceasta fiind o oportunitate de a initia o noua etapain cariera
lor.

Nu Tn ultimul rand, CES subliniaza necesitatea de a stimula investitiile in formare. Furnizarea de competente
adecvate pentru forta de munca europeana necesita un nivel ridicat de investitii, din partea companiilor,
pentruinvatarea pe tot parcursul vietii.

Formarea profesionala a lucratorilor reprezinta unul dintre cei mai importanti factori de dezvoltare, fie ca
vorbim de angajati sau angajatori. Angajatorii stiu ca fara angajati bine pregatiti, activitatea economica
are de suferit, indiferent de beneficiile materiale oferite si / sau de metoda de management utilizata.



Strategia educatiei si formarii profesionale raspunde obiectivului global al Romaniei de a reduce
discrepantele de dezvoltare economica si sociala intre Romania si statele membre ale UE. De asemenea,
documentul strategic ia in considerare obiectivul national pentru orizontul 2020 din Strategia Nationala de
Dezvoltare Durabild a Romaniei 2013-2020-2030, privind atingerea nivelului mediu de performanta al UE in
domeniul educatiei si formarii profesionale. Strategia abordeaza in mod integrat educatia si formarea
profesionald initiala si continua si urmeaza ciclului de politici publice 2007 — 2013 in domeniul dezvoltarii
resurselor umane. Aceasta este complementara Strategiei Nationale de Tnvitare pe tot parcursul vietii
2015-2020ssi Strategiei privind reducerea parasirii timpurii a scolii.

Trebuie retinut ca formarea profesionala nu este atributul sau obligatia unei singure parti implicate in
relatiile de munca, angajatul siangajatorul trebuind sa fie, in egala masura interesati de buna functionare pe
acest palier. In practica insa, se intampla adesea ca atentia asupra acestei zone sa fie inegal distribuita, una
din parti neglijand saisiindeplineasca rolul sau apar cazuriin care formarea profesionala face obiectul unor
actiuni care se transforma in elemente de presiune (cum este situatia in care angajatorul are in vedere
actiuni de (re)conversie profesionala a unor salariati, actiuni pe care insa salariatii sau reprezentantii
acestoranule agreeaza, motivele fiind legate de posibile consecinte nedorite, in viitor, in relatiile de munca).

La nivel european si national, sindicatele sunt dedicate intereselor pe termen lung ale companiilor, precum
si durabilitatii locurilor de munca de buna calitate pentru membrii lor, iar dezvoltarea competentelor
impreuna cu angajatorii joaca un rol important in aceasta strategie. Din aceste motive am realizat in 2016
lucrarea ”"Dezvoltarea procesului de formare la locul de muncad -Instrumente pentru sindicate” si ne-am
perfectionat abordarea prin elaborarea acestui set suplimentar de instrumente, intitulat ”Sprijin pentru
anticiparea schimbdrilor si dezvoltarea competentelor - Implicarea reprezentantilor sindicali in procesul de
informare, consultare si participare la locul de munca”.

Dorim sa le multumim tuturor celor care au organizat vizitele de studiu, celor care au participat activ la
aceste vizite de studiu si in special lui Olaf Aschmann si Jeff Bridgford (Kompera GmbH), care au pregatit
structura acestuiset de instrumente.

Va recomandam acest set de instrumente, fiind convinsi ca va contribui la implicarea reprezentantilor
sindicatelor in procesele de informare, consultare si participare, si prin extrapolare, in dezvoltarea
competentelor lucratorilor.
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Pentru cine este acest set de instrumente?

Acest set de instrumente se adreseaza reprezentantilor si delegatilor sindicali, reprezentantilor care se
ocupa de educatia sindicala si membrilor comitetelor de intreprindere, astfel incat sa fie pregatiti cat mai
bine sa fie cat mai bine pregatiti si apti sa se implice in procedurile de informare, consultare si participare la
locul de munca sisd joace unrol esential in luarea deciziilor privind calificarile si sistemele de formare.

Ce cuprinde acest set de instrumente?

Acest set de instrumente se bazeaza pe abordarea initiald, in sase etape, a dezvoltarii invatarii la locul de
munca:
Etapa 1- Pregatirea cadrului pentruinvatare/formare
o care suntdrepturile existente si prevederile companiei pentruinvatare lalocul de munca?
Etapa 2-Legatura cu sindicatul
o ce suport va poate oferisindicatul dvs.?
Etapa 3 - Dialog cu lucratorii
o cum sa investigheze nevoile si experientele de invatare ale lucratorilor?
Etapa4-Transformarea nevoilor si experientelor de formare lalocul de muncain revendicarisindicale
o ce argumente pot fi prezentate sice anume ar reprezenta un rezultat acceptabil ?
Etapa 5 - Dialog cu angajatorii
o cum sava pregatiti pentru un acord deinvatare la locul de munca?
Etapa 6 —Restabilirea legaturii cu lucratorii
o cum sa comunicatirezultatele programului de formare?
Tnlumina experientelor dobandite din proiect, se adaugs o noud etapa:
Etapa 7 - Evaluareaintreguluiproces
o cum sarealizatio analiza aimpactului programului de formare?
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Cum ar trebui sa fie folosit setul de
instrumente?

Acest set de instrumente ofera informatii despre procedurile specifice de informare, consultare si / sau
participare din Romania si propuneri de activitati care pot fi folosite de reprezentantii sindicatelor la locul de
munca, pentru a anticipa schimbarile si a dezvolta competentele lucratorilor.

Acest set de instrumente poate fi utilizat impreuna cu lucrarea intitulata ” Dezvoltarea procesului de formare
la locul de muncad - Instrumente pentru sindicate”. Totodata, aceasta lucrare poate fi folosita si ca resursa
autonoma sau ca suport pentru un curs de formare. Va fi mai eficienta daca va face parte dintr-o strategie
mai larga a sindicatelor, menita sa sprijine implicarea reprezentantilor sindicali in procedurile de informare,
consultare si participare cu privire la anticiparea schimbarii si dezvoltarea competentelor lucratorilor.




Sindicatele si structurile de informare,
consultare si participare

Dupa cum s-a aratat in introducere, CES subliniaza rolul esential pe care sindicatele il joaca in calitate de
partenerisocialila toate nivelurile de luare a deciziilor privind calificarile si sistemele de formare. La nivel de
companie, reprezentantii sindicatelor trebuie sa se implice in planificarea anticipata atat a ocuparii fortei de
munca, cat si a competentelor, acestea din urma trebuind sa devina o caracteristica regulata si comuna a
politicilor companiilor pentru anticiparea schimbarii.

Uniunea Europeana a adoptat deja o serie de masuri pentru aimbunatati drepturile lucratorilor lainformare
siconsultare lalocul de munca.

Acestea sunt garantate de articolul 27 din Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene, iar acest
drept este reglementat intr-o anumita masura de trei directive UE - Directiva 2002/14 / CE care stabileste un
cadru general pentru informarea si consultarea lucratorilor; Directiva 98/59 / CE care vizeaza asigurarea
unei forme de protectie a lucratorilor in cazul concedierilor colective; si Directiva 2001/23 / CE, care vizeaza
asigurarea uneiforme de salvgardare a locurilor de munca si a drepturilor lucratorilorin cazul transferului de
intreprinderi.

Majoritatea statelor membre UE au 0 anumita forma de proceduri de informare, consultare si/ sau participare la locul
de munca, care pot fiincadrate dupa cum urmeaza:

e proceduri de informare care impun angajatorilor sa furnizeze date consiliilor de lucrari sau organismelor
similare de reprezentare a angajatilor in materie financiara si comerciald, in special bilantul si / sau fuziunile si
preluarile;

e proceduri de consultare care solicita angajatorilor sa furnizeze in prealabil informatii despre masurile
planificate, si oferd o oportunitate reprezentantilor sindicali de a-si exprima opiniile, inainte de introducerea
masurilor, in privinta unor aspecte precum: modificari ale statutului juridic al societatii; eliminarea,
extinderea sau diminuareaintreprinderilor, precum siintroducerea de noi tehnologii;

e proceduri de participare, care oblige angajatorii sa obtind consimtamantul reprezentantilor sindicatelor in
probleme precum reforma structurala, cresterea eficienteisi concedierile.

Reprezentantii sindicatelor au posibilitatea de a juca un rol decisiv la nivel de companie prin utilizarea
oportunitatilor oferite de organismele de informare, consultare si participare, cum ar fi comitetele de
intreprindere, pentru ainvestiininvatarealalocul de munca.

Cand vorbim insa despre programe de formare profesionala care raspund interesului ambelor parti
(angajati—angajatori), competentele, abilitatile si atitudinile astfel achizitionate contribuie la bunul mers al
activitatii si, finalmente, cei in cauza vor avea de castigat, in aceeasi masura. De aceea, este important sa
retinem ca angajatii (si, pe cale de consecinta, reprezentantii acestora), au dreptul si obligatia sa fsi
securizeze propria dezvoltare profesionala in directiile pe care si le-au proiectat, fara a se simti constransi
sau intimidati, dar, in acelasi timp, farda a compromite obiectivele si misiunile asumate de intreprindere /
angajator. In Romania, implicarea reprezentantilor sindicatelor trebuie s fie mult mai intens, pentru a
putea sprijini lucratorii.




Cadrele de reglementare pentru accesul la
invatare la locul de munca (legi, acorduri
colective, acorduri ale intreprinderilor)

Dupa cum s-a aratat in introducere, Confederatia Europeana a Sindicatelor cere garantarea accesului la
formare pentru toata lumea, precum si a dreptului ca formarea sa devina un drept european. CES mai
solicita si o Garantie de competente profesionale pentru a asigura accesul efectiv la formare pentru
lucratorii cu nivel scazut de calificare si pentru someri, pentru ale asigura accesul la ocupare si capacitatea
de a se adapta la piata fortei de munci. in plus, CES solicitd acordarea unui concediu de formare pltit, care
sa permitd lucratorilor sa-si imbunatateasca competentele in functie de noile nevoi din sectorul lor de
activitate si sa le asigure accesul la cursuri de formare care nu au legdtura cu nevoile specifice locului de
munca ca o oportunitate de alansa o noua etapain carieralor.

Majoritatea statelor membre ale UE au adoptat masuri care permit lucratorilor sa-si dezvolte competentele
intr-un fel sau altul, dar majoritatea sistemelor nationale sunt complexe, iar accesul la formare este departe
de afi garantat. Tn general, angajatorul decide dacd un lucritor poate sa beneficieze de un concediu pentru
formare, insa in cazul in care un angajator refuza o cerere de concediu de formare, in unele tari exista o
procedura de recurs.

Criteriile de eligibilitate variaza considerabil. Accesul poate depinde de tipul de contract - indiferent daca
este deschis sau temporar, cu norma intreaga sau cu fractiune de norma - sau cu o duratd minima de
angajare. Durata formadrii variaza. Alte criterii de eligibilitate pentru formare variaza considerabil. Care este
scopul antrenamentului - este acela de a obtine o prima calificare, sau pentru scopuri de perfectionare, sau
ar putea fi pentru scopuri educationale generale?

Tn primul rand, sunt concediile de formare plitite - ceea ce le-ar permite lucratorilor si-si pastreze salariile in
timp ce urmeaza cursuri de formare si sa se antreneze Tn timpul orelor normale de lucru? Lucratorii sunt
protejati in timpul perioadei de formare, neputand fi concediati. Le sunt platite contributiile la asigurarile de
sanatatesila pensie?

Acesta este, intr-adevar, un domeniu complex si din acest motiv reprezentantii sindicatelor trebuie sa se
implice in procedurile de informare, consultare si participare, pentru a fi bine informati, pentru a-si putea da
avizul inainte de a lua decizii finale siin plus, pentru a fi in pozitia de a consilia lucratorilorii si de indrumare a
acestora prinintermediul sistemului.

Importanta pe care societatea o acorda formarii profesionale este relevata si de faptul ca este reglementata
prin Codul Muncii (Legea Nr. 53/2003 Codul Muncii - republicare in Monitorul Oficial, Partea I, nr. 345 din
18.05.2011), pe spatii largi, dar si prin alte acte normative importante, precum: Legea educatiei nationale
Nr. 1/2011 (publicata in Monitorul Oficial nr. 18 din 10 ianuarie 2011); O.G. Nr. 129/2000 privind formarea
profesionala a adultilor (republicata in Monitorul Oficial nr. 711 din 30 septembrie 2002); H.G. Nr. 522/2003
Normele metodologice de aplicare a O.G. nr. 129/2000 (publicata in Monitorul Oficial nr. 346 din 21 mai
2003); Legea nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de munca (publicata in Monitorul Oficial, Partea |, nr. 498
din07.08.2013);

Normele metodologice de aplicare a prevederilor Legii nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de munca
(publicata in Monitorul Oficial, Partea |, nr. 705 din 18.11.2013).



Posibilitati de finantare pentru invatarea la
locul de munca

Dupd cum s-a ardtat in Introducere, CES subliniazd necesitatea de a stimula investitiile in formare.
Furnizarea de competente adecvate pentru forta de muncd europeand necesitd un nivel ridicat de investitii
de cdtre companiiin procesul de invdtare pe tot parcursul vietii.

Sursele de investitii in dezvoltarea competentelor lucratorilor sunt adesea dificil de localizat si chiar mai
dificil de accesat. Exista trei surse majore.

Uniunea Europeana finanteaza programe de formare prinintermediul Fondului Social European.

Autoritatile guvernamentale nationale si regionale sprijina formarea oferind finantare directa
intreprinderilor sub forma de subventii, precum si lucratorilor individuali sub forma de granturi. Ei
finanteaza, de asemenea, furnizorii de formare pentru a-si acoperi costurile operationale, atat fixe, cat si
variabile. Acestea pot furniza, de asemenea, fonduri indirecte intreprinderilor, prin deducerea costurilor de
formare dinimpozite.

Companiile pot finanta dezvoltarea competentelor lucratorilor in mod direct si voluntar prin plata costurilor
de instruire propriu-zise sau prin operarea unor centre de formare. In unele state membre ale UE - Italia, de
exemplu, companiile sunt obligate sa plateasca pentru formare in mod indirect prin contributii la fonduri de
formare tripartite sau bi-partite. Aceste plati sunt obligatorii pentru a se asigura ca toate societatile
investesc in formare. Acest lucru tinde, de asemenea, sa reduca nivelul "furturilor” - companiile care nu
investesc in formare “fura” lucratori calificati de la companii care investesc in formare, fapt ce submineaza
disponibilitatea altor angajatori de ainvestiin formare.

Asigurarea de competente adecvate pentru lucratori necesita un nivel ridicat de investitii Tn Tnvatare pe tot
parcursul vietii, atat Tn ceea ce priveste educatia formald, educatia profesionala initiala si formarea
profesionald, cat siTnvatarealalocul de munca.

Este extrem de dificil ca lucratorii sa poata localiza aceste surse de investitii si, din acest motiv, reprezentantii
sindicatelor trebuie sa se implice Tn procesele de informare, consultare si participare, pentru a fi bine
informatisi, in plus, sa poata safi consilieze pe lucratorisisafiindrume prin sistem.

In Romania, finantarea formarii profesionale se asigura prin fonduri europene sau de catre persoane fizice
ori persoane juridice. Codul Muncii incumba o serie de drepturi si obligatii pentru tandemul angajat-
angajator, din acest punct de vedere la Art. 16, alin (6), Art. 20, alin. (2), lit. a, Art. 39, alin. (1), lit. g, Art. 51, lit.
d, Art. 154-158, Art. 192-2007 si Art. 208-2010. Foarte important este faptul ca angajatorii sunt obligati sa
asigure formarea profesionala a salariatilor minim o data la 2 ani, daca au minim 21 de salariati si minim o
datala3ani, daca au maiputinde 21 de salariati.



Argumente bune, pregatirea profesionala cao
situatie avantajoasa pentru toata lumea

Acest set de instrumente prezinta trei seturi de sugestii pentru:

e Sindicatesistructurile deinformare, consultare si participare,
e Cadrele de reglementare pentru accesul la formare la locul de munca (legi, contracte colective,
acorduriincheiate la nivel deintreprinderi),
e Finantarea procesului de formare lalocul de munca.
Argumentele bune pot fi folosite pentru a convinge angajatorul si pentru a avea un dialog social de succes cu

privire la necesitatea formariila locul de munca.

Beneficii pentru angajatori
potentialul de performanta si de
fnvatare al lucratorilor este
crescut si sunt luate Tn
considerare nevoile companiilor
siale lucratorilor;

Sunt asigurate competentele
companiei si, prin urmare,
avantaje competitive;

creste capacitatea de adaptare a
companiei;

potentialul lucratorilor este
utilizat optim;

se contracareaza lipsa
lucratorilor calificati si se asigura
ocuparea viitoarelor pozitii de
conducere;

Motivatia si loialitatea
lucratorilor sunt sporite,
evitandu-se fluctuatia;
Cresterea atractivitatii imaginii
corporative si a angajatorului.

Beneficii pentru lucratori
capacitatea de angajare este
mentinuta: lucratorii calificati
sunt mai putin susceptibilide a
fisomeri;
exista oportunitati pentru un
locde munca maibun;
munca de zi cu zi si provocarile
sunt gestionate mai usor si mai
bine (usurand munca);
competentele profesionale
sunt, de asemenea, utilizate in
mod privat (de exemplu,
calculatoare, limbi straine,
formarein comunicare);
competentele mai mari cresc
increderea in sine si
autonomia, atat profesional3,
catsipersonal;
competenta de Tnvatare este
pastrata

Formarea reduce riscul ca angajatii sa-si
imbunatateasca satisfactia clientilor, sa piarda locurile de munca si creste sansele
genereze profituri si sa castige noi de avansare in cariera si de a castiga un
contracte. salariu mai mare.

( Situatie win-win, in care toata lumea castiga \

Daca interesele companiilor si ale lucratorilor se suprapun, atunci toti participantii beneficiaza de
acest proces. In acest caz ideal, formarea la locul de munca este un proces win-win pentru angajatori
silucratori.

\_ J

Lucratorii calificati permit companiei sa
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Grupul de Formare Profesionala
Master S.R.L

BNS a implementat in parteneriat cu SC MASTER SA proiectul cu finantare europeand , Dezvoltarea unui
sistem inovativ de formare profesionald pentru calificare/recalificare in meserii din domeniul auto”
(POSDRU /80/2.3/5/57272), in perioada 2010-2013. Scopul proiectului I-a constituit realizarea unui sistem
cGt mai atractiv de formare profesionala pentru calificare/recalificare in meserii din domeniul auto, stiind cd
acest domeniu este deosebit de dinamic ca progres tehnic si tehnologic, ceea ce presupune o fortd de munca
competentd si fidelizatd, doritoare sa-si diversifice si sd-si ridice necontenit nivelul profesional. Se urmdreste
prin aceastd imbundtdtire a competentelor profesionale si obtinerea de calificérinoi.

Activitatea centrului de formare s-a dezvoltat si dupa terminarea proiectului, finantarea fiind asiguratd de
beneficiarii cursurilor de formare, companii, cusanti, etc. Printre clientii centrului de formare se numdrd
Auchan, RATB, ANOFM, Coca-Cola, Turbomecanica.

Grupul de Formare Profesionald Master S.R.L. este un centru de excelentd in formarea profesionald din
Romania si vine in sprijinul persoanelor, societdatilor comerciale si a angajatilor lor, pentru imbundtdtirea
calitdtii profesionale. Programul oferit de acest centru de formare se concentreazd pe formarea
competentelor in domeniul solicitat de persoanele interesate, pentru a avea un nivel de performantd
adecvat. S-au prevdzut activitdti necesare dezvoltdrii unui sistem de Formare Profesionala Continua (FPC)
destinat imbundtadtirii competentelor angajatilor din domeniul auto. Centrul oferd cursuri de calificare,
specializare/perfectionare si training in meserii precum mecanic auto, tinichigerie, vopsitorie electrician,
electronist, etc., anul 2017 la centru fiind pregadtiti 607 cursanti.

Suntrealizate programe de calificare/recalificare in meserii din domeniul auto pentru angajati care fie nu au
o pregatire profesionald corespunzdtoare acestui domeniu fie avdnd calificarea intr-o meserie, doresc sa
invete incd una, in functie de evolutia pietei fortei de muncd si de cererea pentru anumite calificdri.
Programul de instruire se adreseaza oricdror angajati cdrora li se ofera oportunitatea imbundtdtirii
cunostintelor indiferent de vdrstd sau locul de munca. Obiectivele specifice sunt :

. Crearea si consolidarea unui sistem inovativ de formare profesionald continud pentru calificare in
meseriidin domeniul auto.

. Imbundtdtirea sistemului de validare al calificarilor profesionale

. Imbundtdtirea competentelor profesionale siobtinerea de calificari noi pentru persoane angajate.

Formarea profesionala continud prin dobdndirea de competente noi, diversificate, in domeniul meseriilor
abordate, oferd angajatilor toate instrumentele adecvate atingerii unui nivel mai inalt de calificare, deci
de competitivitate, care va deschide calea pdstrdrii locului de muncd si de imbundtadtire a sanselor pe
piata muncii.



Etapele urmatoare

Setul de instrumente 1 (TK 1) si Setul de instrumente 2 (TK 2) sunt concepute pentru reprezentantii si
delegatii sindicali, reprezentantilor care se ocupa de educatia sindicala si membrilor comitetelor de
intreprindere, astfel incat sa fie pregatiti cat mai bine si apti sa se implice In procedurile de informare,
consultare si participare la locul de munca si sa joace un rol esential in luarea deciziilor privind calificarile si
sistemele de formare.

Setul de instrumente 1 propune o serie de masuri pentru a permite reprezentantilor sindicali de la locul de
munca sa se pregdteasca pentru a intra in dialog cu angajatorul si pentru a face accest dialog sa fie cu
success.

Setul de instrumente 2 propune o serie de argumente pentru imbunatatirea implicarii sindicatelor in
structurile de informare, consultare si participare, prezentarea cadrelor de reglementare pentru accesul la
formare lalocul de munca si obtinerea de finantare pentru formare la locul de munca.

Aceste instrumente pentru reprezentantii sindicali pot fi utile pentru lansarea unei initiative la nivel de
companie. Aceste activitati pot fi structurate in trei faze. Tabelul prezinta diferitele instrumente.

Faza 1 Faza 2 Faza 3
Pregatirea dialogului Conducerea dialogului Obtinerea rezultatelor  si
comunicarea acestora

TK1 - Pregatirea terenului
pentru formare
TK1 — Legatura cu sindicatul

tau

TK1 - Intrarea in dialog cu
lucratorii

TK1 - Transformarea

nevoilor si experientelor de
formare la locul de munca in
revendicari sindicale

TK1 — Lansarea unui dialog cu angajatorii

TK1 — Restabilirea legaturii
cu lucratorii.

TK 2 - Sindicate si structuri de informare, consultare si
participare

TK 2 - Cadrele de reglementare pentru accesul la formarea
la locul de munca (legi, contracte colective, acorduri la nivel
de intreprinderi)

TK2 - oportunitati de finantare pentru formarea la locul de
munca

TK2 - Argumente bune, Exemple de succes

TK2 - Evaluarea intregului
proces
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Nu in ultimul rand: necesitatea urmaririi
formarii continue este o
indatorire a sindicatelor

Pentru toate sindicatele care participa la proiectul SACADOS, se pot afirma urmatoarele:

Daca se lasa in seama lor, angajatorii, in general, nu fac suficiente lucururi, prin urmare reprezentantii
sindicatelor trebuie sa inceapa un dialog cu privire la invatarea la locul de munca - aceasta este una dintre
treburile lor!

Aceste seturi de instrumente vor sprijini reprezentantii sindicatelor in acest proces. Reprezentantii
sindicatelor trebuie sa joace unrol activ la nivel de companie.

Astfel, este necesar sa pregatim terenul pentru invatarea in cadrul companiei, sa dezvoltam obiective si
argumente, sa ne straduim sa dialogam cu angajatorul intr-un mod bine informat si persuasiv si sa analizam
impactul formérii oferite. Tn acest fel, va fi posibild imbunatatirea capacitatii de angajare, a satisfactiei in
munca sia optiunilor de cariera pentru lucratori simembri ai sindicatelor.






BLOCUL NATIONAL SINDICAL

Str. Turturelelor nr. 11 A,
Phoenicia Business Center, etaj 3,
sector 3, 030881 Bucuresti,
ROMANIA

Tel/fax: +4021 316 27 98, 316 27
99, 316 28 @1

www.bns.ro



