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INTRODUCERE

Am initiat acest program de curs in speranta imbunatagirii comunicarii in randul
membrilor organizagiilor sindicale, precum si a dezvoltarii relatiilor inter-sindicale.
Acest curs se va desfasura sub coordonarea Federatiei Nationale Mine Energie -
Departamentul Securitate Sanatate in Munca Pregatire Profesionala in spatiile Centrului
de Formare Hotel MINA - Ranca, avand suport financiar programele de pregatire
sindicala negociate prin Contractele Colective de Munca incheiate la nivelul unitatilor.

Sindicatele s-au constituit incepand cu luna ianuarie 1990 la nivelul structurilor
administrative, de productie, etc.

Structurile de conducere au fost definite in statute proprii care de regula au fost
constituite cel putin din:

- Conferinta;

- Consiliul de Coordonare al Sindicatului;

- Biroul Executiv;

- Presedintele.

Activitatea curentd a organizatiei se asigura printr-un Secretariat Permanent.

Realizarea dialogului social in conditii de eficientd a reprezentat o conditie de
baza pentru oricare sindicat, in vederea asezarii lui pe coordonate de dezvoltare
durabila.

Cum stim, in Romania ultimului deceniu s-au facut eforturi considerabile pentru
asigurarea cadrului legislativ si a structurilor parteneriale in vederea asigurarii
premiselor desfasurarii unui dialog social real.

Organizatiile sindicale au jucat si joacd un rol activ in desfasurarea dialogului
social si in perfectionarea structurilor sale in vederea asigurarii unei consultante si
consiliere profesionala membrilor de sindicat.

Pentru functionarea efectivd a dialogului social la nivel national, sectorial si
teritorial, a fost asigurat un cadru normativ si institutional care sa permita sindicatelor si
patronatelor, ca parteneri sociali, sa se implice activ in domenii care privesc ocuparea
fortei de munca, asigurarile sociale si de sdnatate, formarea profesionald.

A fost creat si sistemul tripartit, care cuprinde institutii specifice, in cadrul carora
partenerii sociali participd cu drept consultativ sau decizional, alaturi de guvern, la
proiectarea si/sau implementarea politicilor sociale. In cadrul institutiilor tripartite, se
asigura participarea membrilor guvernului, patronatelor si sindicatelor reprezentative la
dialog si negocieri asupra unor probleme si solutii de interes comun.

Eficienta activitatii organizatiilor sindicale depinde in mare masurda de modul in
care conducerea acesteia reuseste s organizeze si sa intretind permanent dialogul social.
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Participarea salariatilor la dialogul social, dialogul social insusi reprezinta
ansamblul organizat de contacte si actiuni prin care anumite grupuri (salariati,
conducere, patronat, sindicat, organizatii profesionale, etc.) participa la elaborarea celor
mai bune solutii pentru rezolvarea problemelor economice si sociale cu care acestea se
confruntd, la armonizarea intereselor si la prevenirea conflictelor.

Participarea salariatilor la dialogul social din intreprindere este o cale de intarire a
managementului firmei care devine astfel mai credibil ducadnd la imbunatatirea
climatului psihosocial.

Dialogul social in cadrul intreprinderii se bazeaza in mare masurd pe organizarea
si functionarea unor structuri adecvate.

Cele mai cunoscute sunt:

e comitetul sindical - constituit din lideri alesi de salariati la nivelul fiecarei
structuri organizatorice;

e liderii de grup - alesi de salariati la nivelul fiecarei structuri organizatorice;

e delegatii sindicali - nominalizati in structurile sindicale sa reprezinte interesele
salariatilor in comisiile de negociere;

e comisiile de securitate si sanatate in munca, comisiile paritare, comisiile de
formare profesionala si promovare, etc.

Obiectivele sindicatului sunt in principal:

e asigurarea locurilor de munca pentru angajati pe o perioada nedeterminata;

e constituirea ca partener egal n raporturile cu angajatorul si conducerea unitatii;

e plasarea pe locuri de munca a salariatilor potrivit aptitudinilor, pregatirii
profesionale, aspiratiilor individuale cat si necesitatii unitatii;

e asigurarea retributiei in raport cu timpul lucrat, cantitatea si calitatea muncii
prestate;

e instruirea i pregatirea profesionald continua;

e asigurarea repausului saptamanal si a concediului de odihna in concordanta cu
legislatia in vigoare;

e respectarea tuturor drepturilor de personal negociate prin Contractul Colectiv
de Munca;

e asigurarea starii de securitate si sdndtate Tn munca.

Acest curs, speram sd fie in ajutorul membrilor din consiliile de coordonare ale
sindicatelor membre la Federatia Nationala Mine - Energie, pentru a le asigura o mai
usoara intelegere a mecanismelor care guverneaza institutia sindicald atat din interior
cat si din exteriorul lor.

Autorul si Colaboratorii,



CAPITOLUL I
COMUNICARE. TEHNICI SI METODE

1.

Existd 6 nevoi relationale fundamentale (in acelasi timp ele reprezinta si
obiectivele) oricarui proces de comunicare:
. nevoia de a spune;
. nevoia de a fi inteles;
. nevoia de a fi recunoscut;
. nevoia de a se recunoaste valoarea;
. nevoia de a influenta;
. nevoia de intimitate.

OOk WN B

NEVOIA DE A SPUNE

Este nevoia de a transmite informatii celor din jurul nostru. Permanent simtim
nevoia sd spunem ceva, sa aratam, sa explicam, etc. Daca sim{im nevoia sa spunem ceva
semnificativ pentru noi si nu o facem, transmiterea informatiei se va realiza involuntar,
inconstient, Intr-un mod mascat (ex: prin stari de tensiune, anxietate, agresivitate, sau
chiar somatizari in cazul unui mesaj negativ refulat).

Dar cum si ce spunem?

Comunicarea se realizeaza:

e 10% prin cuvinte. Mesajul verbal trebuie sa fie: clar, simplu, usor de urmarit,
sa utilizeze un vocabular adecvat persoanei cu care vorbim;

e 30% prin tonul vocii (variatii ale ndltimii sunetelor, taria si rapiditatea
vorbirii, calitatea vocii);

e 30% se realizeazd prin expresia privirii si a fetei (un zambet, o incruntare,
contactul vizual direct sau evitarea acestuia, durata contactului vizual, etc.);

e 30 % se realizeaza prin expresia intregului corp - gesturi (miscari ale mainilor
care sustin mesajul), pozitia corpului, orientarea acestuia fata de interlocutor,
proximitatea, contactul corporal.

In consecintd, mintea si corpul reprezinti un sistem complex prin care
comunicam - ele trebuie sd se sustina una pe alta.

Din totalul sentimentelor transmise de 0 persoana:

e 7% se transmit prin intermediul cuvintelor;

e 38 % se transmit prin tonul vocii;

e 55 % prin expresia fetei si postura.

Componentele Comunicarii non - verbale:

Mimica - privirea - deschisa sau evitanta, fixa sau mobila; zambetul sau
4



grimasele; miscarea sprancenelor, etc. Contactul vizual este foarte important in
comunicare: s-a demonstrat cd nu putem mentine contactul vizual cu o persoana
necunoscuta mai mult de 0.7 s (media este de 0.4 s). De asemenea s-a demonstrat ca intr-
o conversatie aproximativ 50 — 60 % din timp comunicarea este sustinuta de contact
vizual Intre cei 2 (sau mai multi) parteneri.

Gestica - miscarea mainilor, batutul din picior, privitul repetat la ceas, aranjarea
ritmica a parului, etc. Gesturile pot fi: obisnuite (ex: ridicarea degetelor de catre elevi
cand vor sd raspunda, ridicarea mainii cand vrei sd opresti un taxi, gestul de "la
revedere", etc.); gesturi simbolice (ex: gesturile folosite in interiorul unor grupuri si a
caror semnificatie este cunoscutda numai de acestea).

Postura - pozitia corpului: pozitie relaxatd, deschisd, ocupand tot spatiul in care
stdim - incredere in propria persoand; utilizarea numai a unui colt de scaun, mainile
stranse la piept si cu picioarele incrucisate - inchidere, teamd, neincredere in propria
persoana;

Atitudinea - relaxata, grava, serioasa, inchisa, respingatoare, deschisa, ezitanta,
etc.

Vestimentatia - culorile, accesoriile, modelul hainelor, lungimea sunt indicatori
ai sistemelor personale de valori: stil extravagant, clasic sau sport.

Bariere in comunicare in timpul transmiterii informatiilor

Abordarea din partea emitatorului Reactii posibile ale receptorului

1. Dirijeaza, da ordine

"Faci cum spun eu ca asa e bine" Rezistentd, combatere.

2. Amenintare

< ) 9 A “ m Resentimente, furie, sentimente negative.
"Daca te mai aud ca te mai plangi vreodata... g

3. Predica, face morala
"Ce crezi ca la munca totul e frumos?"
"Invata sa ai rabdare"

Inchidere, sentimente negative, contra - moralism
(combatere).

4. Consiliaza, ofera solutii

W o Intensificarea dependentei, rezistenta.
Fa asa cum spun eu ca asa e cel mai bine

5. Judeca, critica, condamna

. A . . e m Scaderea stimei de sine, combatere.
Nu faci nimic bine"; "Tu esti de vina ca ... ’

Reactie de aparare - fie ca mesajul este ca o supra
- valorizare (deci data viitoare emitatorul asteapta
mai mult), fie ca tentativa de manipulare.

6. Elogiaza, secondeaza
"Te-ai descurcat minunat, esti cel mai bun, ca
intotdeauna ..."

7. Incearca sa convinga

B o, e Sentimente de inferioritate, inadecvare.
Aici ai gresit, uite, daca ...

8. Ridiculizeaza, ia in ras ascultatorul
"Atata efort pentru un lucru atat de usor" Scédderea stimei de sine, combatere.
"Te-ai gandit mult pana ai facut lucrul acesta?"




9. Analizeaza, diagnosticheaza

: o " Frustrare, frica d fi inteles.
"Problema ta este ca...", "esti obosit - vina e... ¢anu i infeles

10. Asigura, consoleaza

N s AR .. .. . .. .. | Sentimentul canu a fost inteles, ostilitate.
Nu iti face griji, maine nici nu iti vei mai aminti

11. Interogheaza

"De ce..? Ce..2 Cumm. .. 2" Raéspunsuri false, omisiuni, reactii de aparare.

12. Schimbarea subiectului, sarcasm, inchidere Sentimentul ca argumentele lui nu au fost
"Hai sa discutam de lucruri mai placute/mai intelese, au fost considerate irelevante, puerile,
interesante"; inexistente, frustrare, retragere.

2. NEVOIA DE A FI ASCULTAT, AUZIT, INTELES

Intr-o relatie suntem intotdeauna 3: eu, tu si relatia dintre noi. In momentul in care
spun ceva, important este ca mesajul sa ajunga la celalalt in acelasi fel in care I-am
transmis, adica sa fiu receptat si inteles.

Teste efectuate cu privire la ascultare au demonstrat ca o persoana obisnuitd isi
poate aminti numai 50 % din ceea ce a ascultat (dacd este chestionata imediat) s1 numai
25% dupa 2 luni.

Fenomene care pot perturba comunicarea:

- blocajul;

- bruiajul;

- filtrarea informatiei,;

- distorsiunea informatiei.

Blocajul - intreruperea completd a procesului comunicational din cauze fizice,
materiale sau cauze psihologice (persoana inabordabild).

Efecte psihologice:

- intr-o relatie directa (fata in fatd) - stare de jena si reactia de fuga;

- relatie la distanta - stari de anxietate, agresivitate, teama, etc.

Limita extrema a blocajului comunicare + autismul (imposibilitatea morbida de a
comunica) - este de ordin patologic.

Bruiajul - perturbarea partiald si tranzitorie din cauze fizice, materiale (sursa de
zgomot) sau cauze psihologice. La receptor informatia transmisd ajunge partial sau chiar
modificat. In aceste cazuri apare nevoia de interpretare si implicit modificarea
semnificatiei initiale a mesajului.

Intelegerea unui mesaj presupune potrivirea informatiei primite in tiparele mentale

existente (in harta mentala a interlocutorului).

Ce doresti sa imi comunici Mesajul initial
Ce imi spui de fapt
Ce inteleg eu

Ce retin eu

Ce accept eu

Ce am 1inteles eu ca doreai sa-mi comunici Mesajul final

Harta Mentala
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Ce este?

Este o structurd cognitivd prin intermediul céreia persoana realizeaza sortarea
informatiilor, conectarea acestora cu alte informatii din categorii similare, etc.

Cand folosim hartile mentale?

In orice proces de comunicare in care suntem implicati.

Exista un tipar al hartilor mentale?

Tiparele mentale sunt diferite de la persoana la persoani si de asemenea sunt
diferite pentru aceeasi persoana in diferite momente (ele se schimba, se adapteaza in
functie de necesitatile mentale actuale).

Ce legatura are harta mentala cu comunicarea?

Comunicarea eficientd presupune impartagirea aceluiasi sens al mesajului, deci
potrivirea celor doua harti mentale (ale emitatorului si receptorului) astfel incat sa rezulte
acelasi sens.

Filtrarea Informatiei - transmiterea voluntard si receptionarea unei parti a
informatiei. Receptorul/emitatorul apar ca filtre de informatii. Este intotdeauna voluntara
(tine de receptionarea subiectului). Factori: psiho - individuali; de natura psiho - sociala;
de natura psiho - organizationala (tendinta sefilor de a nu transmite subordonatilor toata
informatia).

Efecte negative: degradarea comunicarii, nu se transmite exact ce trebuie;
amplificarea/diminuarea  semnificatieci unor informatii: succesele, nereusitele;
influenteaza randamentul muncii.

Distorsiunea Informatiei - degradarea involuntara a informatiei in cursul
transmiterii de la receptor - emitator, cand informatia are de parcurs mai multe verigi
intermediare. Trec mai toate informatiile insa denaturate.

Empatia
Empatia este una din conditiile necesare si suficiente care faciliteazd comunicarea.
Empatia presupune acceptarea neconditionata a ideilor, sentimentelor, credintelor celuilalt,
chiar daca acestea sunt diferite de propriile modele de referintd, de modul subiectiv de a
privi respectivele informatii.

Empatia presupune a te pune in postura celuilalt, fard insa a pierde contactul cu

propria persoana.

Empatia presupune "rezonanta™ cu celalalt

Réspunsuri non empatice Raspunsuri empatice
Te simti... Poate ca...
Din punctul tau de vedere... Ma intreb daca...
Dupa tine... Nu stiu daca am inteles bine dar ...
Daca as fi in locul tau... Nu sunt sigur ca am inteles bine dar...
Tie ti se pare ca ... Corecteazd-ma te rog daca gresesc dar...
Gandesti ca... E posibil ca...
Crezica... Poate ca tu gandesti ca...



Imi spui ca... Am impresia ca vrei sa spui ca...
Ascultarea Activa
(empatica)

e Receptorul este pregatit sa asculte - acest lucru se poate transmite atat verbal (am
la dispozitie un sfert de ora numai pentru dumneavoastra, va ascult) sau non verbal
(adoptarea unei posturi corespunzatoare, deschise, centrarea atentiei pe celalalt, etc.).

e Receptorul mentine contactul vizual cu interlocutorul, incuviinteaza, manifesta
interes, confirma prin miscari ale capului faptul ca a inteles mesajul, mentine o pozitie
deschisa, transmite interlocutorului expresii ale empatier (un zdmbet pentru a confirma
intelegerea, un sunet aprobator).

e Receptorul pune intrebari pentru a-si confirma infelegerea corecta a mesajului dar
nu intrerupe interlocutorul decat atunci cand acest lucru este posibil (nu il face pe
interlocutor sa isi piarda ideile, nu intrerupe brusc comunicarea); parafrazeaza ceea ce
spune interlocutorul.

e Receptorul luptd pentru a evita distragerile si rezuma mental din timp in timp
receptorul se centreazd pe continut; cantareste faptele evidente; nu judeca, nu evalueaza
pana nu intelege in totalitate ascultd modulatiile vorbitorului, tonalitatea vocii, este atent la

ritmul respiratiei acestuia si incearca sa se adapteze la ele.
Erori in ascultarea activa

a. Exagerarea Chiar 1l urasti pe seful tau ...

b. Redimensionarea Hai ca nu e asa de rau precum pare...

C. Adaugarea Uneori iti vine sa ii spui cate una...

d. Omisiunea Te-ai sculat tu cu fata la cearceaf astazi...

e. Anticiparea Probabil ca iti doresti ca seful tau sa fie dat afara...
f. Ramanerea in urma leri spuneai ca ...

g. Analizarea Esti stresat pentru ca crezi ca seful tau...

h. Repetarea de tip ""papagal” Repetarea cuvant cu cuvant a informatiilor...

3. NEVOIA DE A FI RECUNOSCUT

In orice schimb informational intre doud sau mai multe persoane, deci in orice
proces de comunicare inter - personala apare nevoia de a fi recunoscut: nevoia ca celalalt
sd constientizeze prezenta mea, valoarea informatiei pe care o transmit, etc. Nevoia de a fi
recunoscut functioneaza in stransa legatura cu urmatoarea nevoie, aceea de a fi apreciat.
4. NEVOIA DE A FI APRECIAT

Este nevoia de a avea sentimentul ca sunt importanti pentru persoanele cu care
stabilesc relatii de comunicare. Traim intr-0 societate in care suntem foarte devalorizati.

Vedem intotdeauna ceea ce nu a facut celalalt, nu si ceea ce a facut. Aceste parti
negative, repetate de mii si mii de ori sterilizeaza relatiile, slabesc increderea in fortele
proprii, in capacitatile noastre de a realiza ceva.

Ex: Un angajat duce la bun sfarsit un proiect foarte important pentru firma. Obtine o
prima, care nici macar nu este oferita direct de sef, ci 1i este oferitd odata cu salariul de la
contabilitate. El nu va simti aprecierea pentru ceea ce a facut. Uneori un simplu "Bravo",
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spus cu sinceritate, face mai mult decat orice prima.

Macar din cand in cand (la anumite intervale de timp), conducétorul organizatiei
trebuie sa ofere aprecierile sale directe angajatilor, pentru a oferi feedback - ul necesar
alimentarii imaginii de sine ("sunt important pentru sef, pentru organizatia in care lucrez",
"conducerea isi da seama de valoarea mea si de importanta mea pentru firma", etc.).
5.NEVOIA DE A INFLUENTA

Nevoia de a influenta reprezinta nevoia de a provoca o reactie, o schimbare de
opinii, credinte, comportamente, atitudini.

Mijloace pentru imbunatatirea capacitdtii de a influenta:

a. Clarifica-ti obiectivele - daca stii clar care este rezultatul la care vrei sa ajungi
transmitand un mesaj, sustindnd o conversatie, etc., ifi va fi mult mai usor sa obtii ceea ce
vrei.

b. Structureaza-ti gandirea - desencaza sau vizualizeaza harta mentald a modului
cum vei ajunge sa obtii rezultatul. In acest fel iti va fi mult mai usor si urmezi pasii
necesari pentru a ajunge la obiectivul stabilit.

C. Pregateste-te sa influentezi - atrage cat mai multe informatii cu privire la tema
conversatiel. Strange cat mai multe informatii cu privire la interlocutorul tau: afla cum
gandeste, ce tip de prezentare are mai mari sanse de a-l1 influenta - verbala, vizuala,
combinatd; gaseste puncte comune pentru a putea initia conversatia: interese comune, etc.

d. Asigura-ti timpul necesar pentru conversatie - asigura-te inca de la inceputul
conversatiel cd ai timp sa parcurgi etapele stabilite anterior pentru atingerea obiectivelor
propuse.

€. Argumenteaza - prezintd-ti cu claritate obiectivele conversatiei, argumenteaza -i
ideile.

f. Recapituleaza - din cand in cand in timpul conversatiei recapituleaza concluziile
intermediare la care ai ajuns. Asta te va ajuta sa stii permanent unde te afli (comparand cu
harta mentala realizata) si cat mai ai de parcurs pana la atingerea obiectivului final.

g. Foloseste mijloace vizuale - folosirea mijloacelor vizuale asigura reamintirea de
catre interlocutor a unei cantitdfi mai mari de informatie din intregul care a fost trimis.

Studiile au aratat ca ne amintim:

- 20 % din ceea ce auzim;

- 30 % din ceea ce vedem;

- 50 % din ceea ce vedem si auzim;

- 70 % din informatia despre care s-a discutat (presupune implicarea ambilor
parteneri);

- 90 % din ceea ce aplicam, exersam.

In timpul conversatiei foloseste scheme, desene, imagini care si isi sustini
argumentele. Lasd aceste scheme interlocutorului. Trecand din nou prin ele, i va aminti
mult mai mult decat in urma unei simple conversatii.

Ultimele trei nevoi fundamentale prezentate sunt esentiale pentru intelegerea
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mecanismului prin care se realizeaza motivarea unei persoane.
¢ nevoia de a fi recunoscut - nevoia de a fi apreciat - nevoia de a influenta.

6. NEVOIA DE INTIMITATE

Nevoia de intimitate - fiecare dintre noi avem "gradina noastra secreta" acea parte
din noi pe care nu 0 vom Spune nimanui niciodata. De asemenea, avem partea noastra de
intimitate "in doi" - acea parte pe care o putem impartasi numai cu partenerul si care nu va
fi transmisa niciodata mai departe de relatia de cuplu.

Nivelul 5 - discutiile cliseu - discutii despre obiecte si evenimente care nu au nici o
legatura cu persoanele care comunicd. EX: discutiile despre vreme, discutiile despre
politica, fotbal, etc.

Nivelul 4 - raportarea faptelor - acele discutii in care referirea la propria persoana
este implicatd dar referirea nu este directa. EX: "am auzit ca..."; "am vazut ieri..."; "am
fost saptamana trecuta la...".

Nivelul 3 - evaluari si idei personale - acele discutii in care referirea la propria
persoana presupune si un anumit grad de dezvaluire personald (se realizeazd la nivelul
cognitiv). Ex: eu cred ca...", "eu sunt...".

Nivelul 2 - sentimente, emotii - acele discutii in care referirea la propria persoana
presupune dezvaluirea mai profunda (se realizeaza la nivel afectiv). Ex: "imi place sa...",
"mi-¢ frica sa...".

Nivelul 1 - impartasire completa - acele discutii care presupun deschidere totala,
discutii care se realizeaza cu persoanele cele mai apropiate (partener, parinte, prieten de
suflet, preot, psihoterapeut, etc.).

DISTANTELE SPATIALE IN COMUNICARE

Exista 4 tipuri de distante: distanta intima, distanta personald, distanta sociala,
distanta publica .

1. Distanta intima - asa numita distanta "corp la corp" - maxim 15 - 40 cm. este
distanta la care vocea are un rol minor, distanta in care acceptaim numai persoanele foarte
apropiate: parteneri, parinti, frati/surori.

2. Distanta personala - este distanta "familiara" — 45 - 75 cm. pana la maxim
125 cm. - distanta in care vocea este familiara, normald, distanta Tn care acceptam
persoanele familiare noua - prieteni, colegi, cunoscuti.

3. Distanta sociala — 125 - 210 cm. - este distanta pe care o impunem in
schimburile sociale cu persoanele noi pe care le cunoastem, cu partenerii de afaceri, etc. La
aceasta distantd vocea este plind, distincta, mai intensa.

4. Distanta publica - pana la 7,50 m - este spatiul in care acceptdm orice
persoana necunoscutd. La aceastd distantda discursul este formalizat, gesturile sunt
stereotipe, formale.

10



CAPITOLUL Il

DIALOG SOCIAL

A) PARTENERII IN DIALOGUL SOCIAL
1). ORGANIZATIILE SINDICALE
Organizatiile sindicale nu pot desfasura activitdti cu caracter politic, fiind
independente fata de activitatile publice, organizatiile patronale si partidele politice.
Constituirea, organizarea functionarea, reorganizarea si incetarea activitatii organizatiilor
sindicale sunt reglementate in statute proprii.
Statutul unei organizatii sindicale cuprinde prevederi cu privire la:
- denumirea si sediul institutiei;
- scopul constituirii;
- dobandirea si incetarea calitatii de membru;
- drepturi s1 indatoriri,
- stabilirea cotizatiei si incasarea ei;
- organele executive de conducere, denumirea acestora, modul de alegere si
revocare, atributiile, durata mandatelor;
- patrimonial;
- divizare, dizolvare, transmiterea ori dupa caz, lichidarea patrimoniului.

Dobandirea personalitatii

Pentru dobandirea personalitatii juridice de catre sindicat, imputernicitul stabilit
prin procesul verbal de constituire depune o cerere de inscriere la judecatoria in a carei
raza teritoriala isi are sediul. La aceasta cerere se ataseaza:

- procesul verbal de constituire a sindicatului semnat de membrii fondatort;

- statutul;

- lista membrilor organului executiv de conducere al sindicatului cu mentiunea
numelui, prenumelui, codul numeric personal, profesia/functia si domiciliul acestora.

Dupd dobandirea personalitdtii juridice, sindicatele sunt obligate sa aducad la
cunostinta judecatoriei unde au fost inregistrati, in termen de 30 zile, orice modificare
ulterioard a statutului, precum si schimbarile din componenta organului de conducere al
organizatiei sindicale.

Cererile privind modificarile anterior mentionate, vor fi insotite de:

- procesul verbal al sedintei statutare a organului abilitat sa hotdrascd modificarea
statutului si/sau a componentei organelor de conducere;

- copie dupa hotararea judecatoreasca de dobandire a personalitatii juridice si copie
dupa ultima hotarare judecatoreasca de modificare a statutului si/sau a componentei
organelor de conducere;
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- statutul in forma modificata;

- lista cu membrii organului de conducere.

In conditiile adoptarii prin statut, organizatiile sindicale pot:

- sa sprijine material membrii sai In exercitarea profesiei;

- sd constituie case de ajutor proprii;

- sa editeze si sa tipareasca publicatii proprii;

- sa infiinteze si sa administreze, in conditiile legii, interesul membrilor sai, unitati
sociale, de culturd, invatamant si cercetare In domeniul activitatii sindicale, societati
comerciale, de asigurdri si banca proprie;

- sa constituie fonduri proprii pentru ajutorarea membrilor sai;

- sd organizeze §i sa sprijine material si financiar activitati cultural artistice;

- sa organizeze si sa desfdsoare cursuri de pregatire si calificare profesionald, in
conditiile legii;

- sa desfasoare si alte activitati prevazute de statut, in conditiile legii.

Atributii:

Organizatiile sindicale apara drepturile membrilor lor, ce decurg din legislatia
muncii, contractele si acordurile colective de munca, contractele individuale de munca, in
fata instantelor judecatoresti, organelor de jurisdictie, a altor institufii sau autoritati ale
statului si/sau patronatului prin aparatori proprii sau alesi.

Mijloace specifice:

Pentru realizarea scopului pentru care au fost constituite organizatiile sindicale
folosesc mijloace specifice, cum sunt: negocierile, proceduri de solutionare a litigiilor prin
conciliere, mediere, arbitraj, petitia, pichetul de protest, marsul, mitingul, demonstratia,
greva in conditiile prevazute de lege.

Reprezentativitatea:

e La nivel de unitate:

- au statut legal de sindicat;

- au independenta organizatorica si patrimonialg;

- numarul de membrii ai sindicatului reprezintd cel putin jumadtate plus 1 din
numarul angajatilor unitatii.

® La nivel de sector de activitate (grup de unitati):

- au statut de federatie sindicala;

- au independenta organizatorica si patrimonialg;

- organizatiile sindicale membre cumuleaza un numar de membri de cel putin 7%
din efectivul angajatilor din sectorul de activitate sau grupul de unitati respectiv

® La nivel national.

- au statut legal de confederatie sindicala;

- au independenta organizatorica si patrimoniala;

- organizatiile sindicale componente cumuleaza un numar de membri de cel pufin
5% din efectivul angajatilor din economia nationald;
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- au structuri teritoriale in cel putin jumatate plus unu din judetele Romaniei inclusiv
municipiul Bucuresti.

2). ORGANIZATIILE PATRONALE

Sunt independente fata de autoritatile publice, de partidele politice si de sindicate.

Organizatiile patronale se constituie prin asociere libera, pe sectoare de activitate,
teritorial sau la nivel national, dupd cum urmeaza:

- patronii se pot asocia pentru constituirea unei organizatii patronale;

- doud sau mai multe organizatii patronale pot constitui o federatie patronala;,

- doua sau mai multe federatii pot constitui o confederatie patronala.

Modul de constituire, organizare, functionare si dizolvare a unei organizatii
patronale se reglementeaza prin statut adoptat de cdtre membrii sdi, cu respectarea
dispozitiilor legale.

Reprezentativitatea:

® La nivelul unitatii:

- reprezentativ de drept este angajatorul.

e La nivel de sector de activitate:

- au statut legal de federatie patronala;

- au independenta organizatorica §i patrimoniala;

- au ca membrii patroni ai caror unitdti cuprind cel putin 10% din efectivul
angajatilor sectorului de activitate, cu exceptia angajatilor din sectorul bugetar.

® La nivel national.

- au statut legal de confederatie;

- au independenta organizatorica si patronala;

- au ca membrii patroni ai caror unitdti cuprind cel putin 7% din angajatii din
economia nationala;

- au structuri teritoriale in cel putin jumatate + 1 din judetele Romaniei.

3). GUVERNUL - reprezinta autoritatea publica ce executd conducerea generald a
administratiei publice si asigura realizarea politicii interne si externe a Romaniei.

B) ORGANISME DE LUCRU iN DIALOGUL TRIPARTIT

1. CONSILIUL NATIONAL TRIPARTIT PENTRU DIALOG SOCIAL

Este organism consultativ la nivel national al partenerilor sociali.

Componenta:

e Presedintii confederatiilor patronale si sindicale reprezentative la nivel national;

e Reprezentanti ai Guvernului, desemnati prin decizia Primului Ministru, cel putin
la nivel de secretar de stat din fiecare minister, precum si din alte structuri ale statului,
conform celor convenite cu sindicatele;
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e Reprezentantul Bancii Nationale a Romaniei, Presedintele Consiliului Economic
si Social si alfi membrii conveniti cu partenerii sociali;

Consiliul National Tripartit este prezidat de Primul Ministru, loctiitorul de drept al
acestuia fiind ministrul muncii, familiei s1 protectiei sociale.

2. CONSILIUL ECONOMIC SI SOCIAL

Este institutia publica de interes national, tripartitd, autonoma, constituitd in scopul
realizarii dialogului tripartit la nivel national dintre organizatiile patronale, sindicale si
reprezentanti ai societatii civile organizate.

Domenii de competenta:

- politicile economice;

- politicile financiare si fiscale;

- relatiile de munca, protectia sociala si politici salariale;

- politici in domeniul sdnatatii;

- educatia, cercetarea, cultura.

Consiliul Economic si Social este consultat obligatoriu de catre inifiatorii proiectelor
de acte normative. Rezultatul consultarii se concretizeaza in avize la proiectele de acte
normative.

3. COMISII DE DIALOG SOCIAL LA NIVELUL ADMINISTRATIEI PUBLICE
CENTRALE SI LA NIVEL TERITORIAL

Au fost infiintate in baza H.G 369/2009 fiind constituite din reprezentanfi ai
administratiei publice centrale si locale, reprezentatii organizatiilor patronale
reprezentative la nivel national si reprezentanti ai organizatiilor sindicale reprezentative la
nivel national.

Activitatea comisiilor modificata prin Legea nr. 62/2011 ,,Legea dialogului social”
are caracter consultativ si vizeaza in special:

e asigurarea unor relatii de parteneriat social intre administratie, patronat, sindicate,
care sa permitd o informare permanentad reciproca asupra problemelor care sunt de interes
comun;

e consultarea obligatorie a partenerilor sociali asupra initiativelor legislative sau de
alta natura, cu caracter economico - social;

e alte probleme din sfera de activitate a administratiei publice centrale sau din
judete asupra carora partenerii sociali convin sa discute.

Ministerele si institutiile publice unde functioneaza comisii de dialog social formate
din reprezentantii administratiei publice central sau locale, reprezentantii organizatiilor
patronale si sindicale reprezentative la nivel national:

o Ministerul Muncii, Familiei si Protectie1 Sociale;
o Ministerul Administratiei si Internelor;
o Ministerul Finantelor Publice;
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Ministerul Justitiei,

Ministerul Apararii Nationale;

Ministerul Dezvoltarii Regionale si Turismului;
Ministerul Mediului si Padurilor;

Ministerul Economiei Comertului si Mediului de Afaceri;
Ministerul Agriculturii s1 Dezvoltarii Rurale;

Ministerul Transporturilor si Infrastructurii,

Ministerul Educatiei, Cercetarii, Tineretului si Sportului;
Ministerul Culturii si Patrimoniului National,

Ministerul Sanatatii;

Ministerul Comunicatiilor si Societatii Informationale;
Ministerul Afacerilor Externe;

Autoritatea pentru Valorificarea Activelor Statului;
Autoritatea Nationald pentru Reglementarea si Monitorizarea Achizitiilor

0O O 0O OO OO O OO OO O0OO0oO OoOO0

Publice.

C) DIALOGUL BIPARTIT

Dialogul social care implica ca parteneri sindicatele si patronatele, poartd denumirea
de dialog bipartit. A fost institutionalizat prin Legea 130/1996 a Contractului Colectiv de
Muncd, modificatd prin Legea 62/2011 ,,.Legea dialogului social”, care obliga partile la
incheierea anuala a unui Contract Colectiv de Munca.

Dialogul social bipartit are in general scopul de a reglementa:

a. drepturile si obligatiile personalului angajat:

- drepturile si obligatiile privind relatiile de munca dintre angajator si salariati se
stabilesc prin negociere, in cadrul contractelor colective de munca. Orice salariat are o
serie de drepturi referitoare la salarizarea pentru munca depusa;

- repausul zilnic si saptamanal;

- concediul de odihna anual;

- egalitatea de sanse si tratament;

- securitate §i sanatate Tn munca;

- formare profesionala;

- protectie 1n caz de concediere;

- constituirea sau aderarea la sindicat.

Totodata fiecarui salariat 1i revine o serie de obligatii privind indeplinirea atributiilor
la postul de munca:

- disciplina muncii;

- respectarea regulamentului intern;

- respectarea normei de munca;

- respectarea secretului de serviciu, etc.
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b. drepturile si obligatiile angajatorului:

- organizarea si controlul functionarii unitatii,

- eliberarea de dispozitii cu caracter obligatoriu;

- verificarea posturilor de lucru si a normelor de munca;

- aplicarea de sanctiuni;

- informarea salariatilor asupra conditiilor de munca;

- acordarea drepturilor legale ce decurg din Contractul Colectiv de Munca;

- incheierea de contracte individuale de munca si acte aditionale la contractul
individual de munca;

- prezentarea situatiei economico-financiare a firmei conform legislatiei in vigoare.

C. participarea salariatilor la dialogul social - pot fi evidentiate mai multe
niveluri ale participarii salariatilor la dialogul social si anume:

- locul de munca al fiecarui lucrator: dialogul social la acest nivel are ca scop
determinarea conditiilor de munca si a continutului activitatii specifice. Dialogul social
trebuie sd incurajeze participarea lucratorului la procesul de dezvoltare tehnologica a
intreprinderii, la procesul investitional in ansamblul sau si in acelasi timp sd determine
cresterea eficientei antrendrii - motivarii individului prin imbogatirea si largirea
continutului muncii;

- relatiile interumane, respectiv intre lucratori plasati pe trepte ierarhice diferite si
relatiile colective generate de participarea la dialogul social intermediat de reprezentantii
lor, sindicate - administratie;

- participarea In comisii mixte: dialogul social la acest nivel are ca scop
reglementarea si urmarirea unor aspecte legate de muncd in procesul de productie in
corelare cu normele legale. Este benefic pentru toti lucratorii urmare a faptului cd se
instituie 0 urmdrire a muncii cu instrumente si masuri unice respectandu-se principiul
egalitatii de sanse ce da totodatd posibilitatea lucratorilor de a-si exprima punctul de
vedere asupra tuturor problemelor legate de munca, locurile de munca, sanatate, securitate
etc.

Eficienta activitdtii unei organizatii depinde in mare masura de modul in care
conducerea acesteia reuseste sa organizeze §i sd intretind permanent dialogul social.
Resursa umana a intreprinderii nu reprezinta doar o totalitate de indivizi, ci constituie in
acelasi timp un ansamblu de grupuri eterogene ce cuprind persoane cu interese specifice,
obiective si puncte de vedere proprii. Drept urmare managementul firmei nu trebuie sa
ignore prezenta acestora, ci sa organizeze structuri care sa permita un dialog social activ si
participativ in vederea prevenirii sau reducerii riscului de conflict.

D) ASISTAREA MEMBRILOR DE SINDICAT

In cadrul Secretariatului Permanent organizat la nivel central 1isi desfisoard
activitatea liderii organizatiei. Acestia sunt salariati ai unitatii si reprezinta salariatii in
raportul cu angajatorul. Au competente generale si specifice ocupatiei din care sunt
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salarizati, In plus fatd de aceste cerinte din perspectiva activitatilor desfasurate pe linie
sindicala, trebuie sa demonstreze deprinderi cunostinte si atitudini presupuse de calitatea
de militanti sindicali. Atitudinile principale cerute pentru desfasurarea activitatilor
sindicale sunt: responsabilitatea, integritatea, implicarea, initiativa, realismul, dinamismul,
consecventa, rabdarea, tactul, combativitatea, curajul, abnegatia. Totodatd acestor lideri le
sunt necesare capacitati de analiza si sinteza, lucrul in conditii de stres sub presiunea
timpului si Tn contexte uneori imprevizibile, focalizarea pe probleme, capacitati de
relationare si de intretinere a relatiilor in medii foarte variate, viziune de ansamblu,
capacitate de evaluare a unor situatii diverse si a riscurilor ce pot decurge din actiunile
intreprinse, capacitate de decizie, putere de convingere, foarte bune abilitati de negociere,
capacitate organizatorica si de gestionare a resurselor.

Toate acestea presupun o permanentd deschidere pentru perfectionarea profesionala
sindicald si dobandirea unei palete largi de cunostinte in domenii diverse: legislatie,
contabilitate, dialog social, negociere, comunicare, management organizational, psihologia
maselor, politici sociale nationale, europene si internationale etc.

In relatia cu membrii de sindicat toti acesti lideri au la dispozitie informatiile
prezentate in capitolele anterioare, disponibilitatea Presedintelui, a membrilor
departamentelor de lucru zonale, si/sau al uniunii teritoriale, pentru oricare solicitare
supusa atentiei lor de catre membrii de sindicat si care depaseste nivelul competentei lor.

Activitatea liderilor privind consultanta si consilierea membrilor de sindicat se
desfasoard Tn mod individual, In momente variate de timp, in timpul si in afara
programului de lucru al membrilor de sindicat.

In principal consilierea membrilor de sindicat cuprinde urmatoarele tipuri de situatii:
probleme ce decurg din raporturile de munca angajat — angajator (respectarea contractului
individual de munca, respectarea regulilor referitoare la sanatatea si securitatea in munca,
discriminarea, transport, masa echipament individual de munca etc.); probleme de sanatate
(cauzate de locul de munca sau externe); diverse probleme sociale (ajutoare, interventii la
institutii ale statului); probleme personale sau ale membrilor de familie (angajari, ajutoare,
etc.); probleme privind litigii individuale sau colective;

In general se adopti urmitoarele tipuri de solutii:

e sprijin in Intocmirea de documente scrise pentru sustinerea cazurilor in fata
autoritatilor;

e asistarea in cadrul negocierii si aplicarii contractului individual de munca;

e asistarea in cadrul comisiei de disciplina;

e furnizarea de informatii privind institutiile si structurile cu atributii in rezolvarea
problemelor cetédtenilor;

e asistarea 1n instantele judecatoresti;

e obtinerea de informatii diverse privind modalitdfi de interventie in diverse
problematici;
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e asistarea la locul de munca in vederea imbunatatirii conditiilor de munca prin
comitete de securitate si sanatate in munca;

e sustinerea acorddrii ajutoarelor sociale si/sau altele in situatii specifice;

e urmarirea starii de sanatate in mod permanent prin comitetele de securitate si

sanatate Tn munca;

e asistenta la asigurarea biletelor de odihna si tratament.

Activitatea de asistare si consultantd a membrilor de sindicat se referd in principal

la:

1. Colectarea de informatii:

e colectarea de informatii privind Contractul Colectiv de Munca incheiat la nivelul

unitatii, ramurii de activitate si nivel national,

e inserarea de propuneri care vizeazd modificari ale Contractelor Colective de

Munca;

e inserarea de propuneri care vizeaza imbunatatirea conditiilor de munca;
colectarea de documente care vizeaza modificarea tehnologiei de lucru;
propuneri privind asigurarea biletelor de odihna si tratament.

Servicii asigurate membrilor de sindicat:
asistenta juridicad in domeniul legislatiel muncii in mod special dar si in legislatia

.!\)..

civila;

asistentd sindicald privind conflicte, litigii, restructurarea si reconversia fortei de
munca;

asistenta in domeniu;
pregatirea profesionala specifica precum si sindicala;
consultanta privind pensionarea.

In procesul de consiliere este importanta legitura cu membrul de sindicat pana la
finalizarea cauzei lui, astfel Tncat sa constati daca a primit un ajutor real, iar daca nu sa
poti sa-1 sprijini in continuare.

In afara cabinetelor specializate in consultantd se acceseazi cu rezultate pozitive
alti colegi de la locul de munca:

e responsabili in comitetul de securitate si sanatate in munca;
membrii in comisii sociale;
responsabili cu formarea profesionald;
membrii in comisia de negociere;
membrii Tn comisia paritara.

Pot fi accesate de asemenea persoane salariate specializate:
e specialistii angajatorului,

e specialistii federatiei sindicale;

e persoane juridice specializate.
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Pentru crearea de noi servicii, dar si pentru a imbunatatii calitatea celor existente se
va avea in vedere obtinerea de informatii complementare serviciilor sindicale disponibile,
folosind surse de informatii disponibile organizate la nivelul:

e Departamentelor confederatiei C.N.S Cartel Alfa;

Departamentele Federatiei Nationale Mine — Energie;
Filiale/Uniuni Teritoriale;

Alte sindicate;

Structuri educationale pentru servicii de formare;

Surse generale - centre de informare - presa;

Sectorul privat - centre de consultanta - agentii private.

E) POLITICI SINDICALE
Organizatiile sindicale 1isi elaboreaza reglementari proprii care insumeaza pe
termen scurt, mediu si lung nevoile de organizare, gestiune, programare de actiuni si
activitati care sunt definite ca generic politica sindicala in curs.
La elaborarea politicilor sindicale de regula se tine cont de:
Actualizarea dialogului social,
Consolidarea sindicatului;
Relatiile intersindicale;
Realizarea dreptatii sociale si a demnitatii muncii;
e Promovarea valorilor sindicale.
Politica sindicala este inserata in documentul definit STATUT al organizatiei
sindicale, care cu precadere contine prevederi cel putin cu privire la:
e Scopul constituirii;
Modul de dobandire a calitatii de membru;
Drepturi si indatoriri ale membrilor;
Modul de stabilire a cotizatiei si incasarea acesteia;
Organele de conducere, alegerea, revocarea, durata mandatelor;
Atributiile structurilor de conducere;
Norme de deliberare, adoptarea hotararilor;
Activitatea economica;
Patrimonial;
Divizarea, dizolvarea organizatiei.
Directiile de actiune:
Dialogul social;
Activitatea informationala;
Colaborarea cu alte sindicate;
Domenii profesionale specifice;
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Pregatirea profesionala si sindicala;

Egalitatea de sanse;

Actiuni specifice;

Activitatea economico - financiara;
Promovarea drepturilor membrilor de sindicat;
Sanatatea si securitatea in munca;

Grupuri sensibile;

Responsabilitatea sociala a sindicatului;
Recrutarea de noi membri de sindicat;

F) NORME DE CONDUITA ETICA SI MORALA

Scopul activitatii membrilor de sindicat alesi in consiliul de coordonare al
sindicatului, care pot fi numiti si militanti sindicali, este de a apara si promova interesele
membrilor de sindicat ai organizatiei, manifestandu-se prin competenta, angajamentul si
atitudinea cu care abordeaza problematica cu care se confrunta, respectand cel putin
principiile referitoare la:

¢ Integritate;

e Independent fatd de interese contrare scopului drepturilor si intereselor
membrilor de sindicat;

e Confidentialitatea informatiilor;

e Respectul fata de lege si fata de valorile democratice;

o Loialitatea fata de institutia sindicala;

In exercitarea calitatilor sale, militantul sindical are urmatoarele responsabilitati:

e Satina legatura permanenta cu structurile institutiei sindicale;

Sa participe continuu la toate actiunile institutiei sindicale;

Sa cunoasca, sa inteleaga si sa respecte programele institutiei sindicale;

Sa nu denigreze institutia sindicala;

Sa nu angajeze institutia sindicala fara acordul acesteia;

Sa se abtina de la oricare conduita de natura sa aduca atingere negativa reputagiei
institutiei sindicale;

e Sa-si 1nsuseasca cunostintele profesionale, economice, sociale, juridice si
politice care sa-i permita sa-si mentina nivelul de competenta pe tot parcursul detinerii
functiei,

e Sa respecte caracterul confidential al surselor si documentelor de informare;

e Sa nu detina functie de conducere in partide sau formatiuni politice.

In exercitarea calitatii sale, militantul sindical are urmatoarele drepturi:

¢ Informarea gratuita, prin mijloace stabilite de institutia sindicala;

e Formare sindicala gratuita;
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o Sa fie aparat de institutia sindicala;
e Sa fie ales in structurile sindicale;
e Alte drepturi consemnate in statutele proprii.

CAPITOLUL 11
SECURITATE SI SANATATE IN MUNCA

1. Principiile juridice ale sistemului

Principiile care stau la baza sistemului legislativ din domeniul securitatii si
sanatatii in munca (S.S.M ) din Roméania sunt:

a) S.S.M reprezintd un drept fundamental al tuturor participantilor la procesul de
muncd,

Constitutia Romdniei, afirmand dreptul la protectie sociald, face referire si la
masurile de securitate si igiend a muncii (art. 38 alin.2).

Mai concret, Legea nr. 319 / 2006, a SSM la art. 1 stabileste principiile generale
referitoare la prevenirea riscurilor profesionale, protectia sanatatii si Securitatea
lucratorilor, eliminarea factorilor de risc de accidentare, informarea, consultarea,
participarea echilibrata, instruirea lucratorilor si a reprezentantilor lor, precum si directiile
generale pentru implementarea acestor principii.

Pentru realizarea acestui drept, legea - cadru impune obligatii in sarcina
angajatorilor si a angajatilor lor si stabileste organele specializate ale administratiei de stat
care sa urmareasca modul in care unitatile si salariatii aplica si respectd normele de
securitate si sanatate in munca.

Asadar, activitatea de securitate si sanatate in munca nu este ldsatd numai la
latitudinea agentilor economici, ci, fiind implementata in toate domeniile vietii economico
- sociale, statul asigura si controlul indeplinirii ei.

b) Legatura indisolubila dintre dreptul la muncda si §.S.M;

Romania fiind un stat de drept, democratic si social (art. 1 alin. 3 din Constitutie),
dreptul la munca nu numai ca este consacrat ca un drept fundamental cetatenesc, dar el se
afla in strAnsd corelatie cu dreptul la protectie sociald al angajatilor, care include si
securitatea si sanatatea in munci si este garantat. In acest sens, organele administratiei de
stat desemnate prin lege au obligatia de a organiza, coordona si controla activitatea in
domeniu. Pentru asigurarea integrala a dreptului la munca este necesara garantarea unor
asemenea conditii de desfasurare a procesului de munca incat viata, sanatatea si
integritatea corporali a celor care isi exercita acest drept fundamental si fie aparate. In caz
contrar, nsusi dreptul la munca nu s-ar putea realiza deplin, ar avea caracter formal.

c) Integrarea S.S.M in procesul de munca,

Acesta este un principiu clar exprimat in Legea nr. 319 / 2006 a S.S.M, care prevede
atat obligatiile angajatorului, cat si ale lucratorilor pentru realizarea unui mediu sigur si
sanatos de munca.
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d) Caracterul preventiv al S.S.M;

Prin esenta sa, securitatea si sanatatea muncii are un caracter preventiv, menirea ei
fiind preintdmpinarea producerii accidentelor de munca si/sau a imbolnavirilor
profesionale. Reglementarile legale in domeniu sunt astfel stabilite incat sa apere viata,
sdnatatea si integritatea corporala ale celor care participa la procesul de munca.

Teoretic, daca normele de securitate si Sanatate a muncii sunt realizate si respectate
intocmai, accidentele si imbolnavirile profesionale pot fi prevenite.

In acelasi timp, diferitele forme ale raspunderii juridice pentru incilcarea normelor
de securitate si sanatate a muncii sunt menite sa contribuie efectiv la realizarea caracterului
preventiv al acesteia. A se vedea astfel impactul reglementarilor referitoare la repararea
pagubelor aduse celor vatamati prin accidente de munca sau imbolnaviri profesionale, care
sunt de natura sa stimuleze realizarea in practica a reglementarilor S.S.M.

e) Abordarea prevenirii accidentelor de muncid §i a imbolnavirilor
profesionale ca problema unica

Tinand seama ca, din punctul de vedere al cauzelor determinante, al spatiului de
manifestare, al subiectilor susceptibili sa le suporte, ca si al masurilor si mijloacelor de
combatere, fenomenele de accidentare si imbolnavire profesionala sunt identice (mai mult,
in numeroase cazuri acelasi factor de risc - cauzad poate conduce, in functie de conditiile
concrete, fie la accident de munca, fie la boalad profesionald), legiuitorul a urmarit tratarea
lor ca o problema unica.

Din acest motiv nu au fost constituite doua sisteme de acte juridice, unul care sa
reglementeze prevenirea accidentelor de munca, iar altul, prevenirea Imbolndvirilor
profesionale.

Dimpotriva, prin legea de baza se stabileste ca scopul acesteia este de a institui
masuri privind “promovarea imbunatatirii securitatii si sanatatii in munca a lucratorilor, in
timp ce pentru realizarea acestei finalitati sunt instituite masuri care sd conduca atat la
eliminarea accidentelor, cat si a imbolnavirilor profesionale.

Legislatia nationala care reglementeaza domeniul securitatii si sanatatii in munca
in Romania, armonizata cu directivele europene in domeniu, promoveaza imbunatatirea
continua a conditiilor de munca si stabileste cerintele minime obligatorii ce trebuie
implementate de catre angajatorii pentru protectia lucratorilor impotriva riscurilor legate
de expunerea la diferite pericole la locul de munca.

in acelasi timp, legislatia nationala de securitate si sanatate in munca cuprinde, in
mare masura, prevederile necesare pentru punerea in aplicare a Conventiilor Organizatiei
Internationale a Muncii (O.1.M) care reglementeaza domeniile care sunt considerate ca
principii si drepturi fundamentale ale lucratorilor.

Transpunerea directivelor europene din domeniul securitatii si sanatatii in munca in
legislatia nationala a fiecarui stat membru al Uniunii Europene a avut ca scop:

o Armonizarea legislatiilor statelor membre, in special pentru realizarea Pietei
unice;
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e Stabilirea unor obligatii comune pentru toti angajatorii in ceea ce priveste
asigurarea securitatii si sanatatii lucratorilor, indiferent de statul membru in care isi
desfasoara activitatea angajatorul,

e Asigurarea unor conditii minime de munca similare pentru toti lucratorii statelor
membre;

o Stabilirea unor termene de raportare periodica a stadiului implementarii masurilor
de prevenire si protectie stabilite.

Sistemul legislativ de S.S.M din Romania, in functie de subiectul reglementarii,
respectiv de natura problemei legiferate, este structurat in doua categorii:

a) Legislatia de baza care cuprinde acte care legifereaza strict numai activitati in
legatura directa cu masurile de S.S.M;

b) Legislatia conexd care confine acte care cuprind numai in subsidiar norme
juridice S.S.M sau norme de drept care, desi in principiu au un obiectiv diferit, specific
altor activitdfi, contribuie prin aplicarea lor la apdrarea vietii si sdnatdtii executantilor, ca
de exemplu:

» dispozitii privind durata timpului de munca, a celui de odihna, intensitatea muncii,
munca de noapte, orele suplimentare etc.;

= prevederi privind disciplina Tn munca;

= dispozitii referitoare la regimul produselor si al substantelor chimice periculoase,
al materialelor explozive etc.;

» regimul drogurilor si al precursorilor, etc.;

= dispozitii care reglementeaza drepturile angajatilor, ale sindicatelor, etc.

3.1. Structura legislatiei de baza poate fi evidentiata dupa mai multe criterii:

a) Nivelul de emitere:

In functie de organul abilitat si emiti acte juridice, se disting:

- acte emise de organul legislativ suprem - Parlamentul;

- acte emise de Guvern si/sau structuri componente/subordonate.

b) Aria de obligativitate:

In concordanti cu acest criteriu se pot deosebi:

- acte obligatorii pentru toate sectoarele de activitate economico - sociala,
respectiv, pentru toate unitatile care isi desfasoara activitatea cu personal incadrat in
munca;

- acte obligatorii numai pentru un anumit sector, activitate, categorii de persoane.

c) Problema reglementata.

Principalele tipuri de reglementdri, in sensul celor mentionate anterior sunt:

* reglementari privind persoanele care beneficiaza de protectie pe timpul
desfasurarii activitatii;

» reglementari privind persoanele care raspund pentru realizarea masurilor de
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S.S.MV;

» acte referitoare la obligatiile angajatorilor, ale conducerilor acestora, ale
serviciilor interne/externe de S.S.M, ale lucratorilor desemnati, precum si ale persoanelor
incadrate In munca, beneficiare ale masurilor de S.S.M;

» reglementari privind accidentele de munca si imbolnavirile profesionale;

» dispozitii privind raspunderea juridicd (disciplinara, contraventionald,
patrimoniald, materiald si penald, dupa caz) pentru incdlcarea reglementarilor legale
referitoare la protectia muncii.

Principii de baza privind activitati de Securitate si Sanatate in Munca in Romania
au izvor de drept:

* CONSTITUTIA _ROMANIEI - care statuteaza si garanteaza dreptul la viata,
integritate fizicd si psihicd, precum si dreptul la protectie sociald al tuturor cetatenilor.
Constitutia dispune masuri de protectie care privesc securitatea si igiena muncii, instituirea
salariului minim garantat in plata, repausul saptamanal, concediul de odihna platit,
prestarea muncii in conditii speciale si deosebite, precum si protectia femeilor, a tinerilor si
a unor persoane dezavantajate. Acest lucru este prevazut in urmatoarele articole:

Art. 22.(1) ,, Dreptul la viata, precum si dreptul la integritatea fizica §i psihica ale
persoanelor sunt garantate”,

Art. 41.(1) ,, Dreptul la munca nu poate fi ingradit. Alegerea profesiei, a meseriei
sau a ocupayiei, precum si a locului de munca este libera ”;

Art. 41.(2) ,,Salariatii au dreptul la masuri de protectie sociald. Acestea privesc
securitatea si sanatatea salariatilor, regimul de munca al femeilor si al tinerilor,
instituirea unui salariu minim brut pe tara, repausul saptamanal, concediul de odihna
platit, prestarea muncii in conditii deosebite sau speciale, formarea profesionala, precum
i alte situatii specifice, stabilite prin lege”;

Art. 41.(3) ,, Durata normala a zilei de lucru este, in medie, de cel mult 8 ore”;

Art. 41.(4) ,, La munca egala, femeile au salariu egal cu barbatii”;

Art. 41.(5) ,,Dreptul la negocieri colective in materie de munca si caracterul
obligatoriu al conventiilor colective sunt garantate”.

* CODUL MUNCII - care traseazd cadrul general pentru toate reglementarile
juridice vizand relatiile de munca, a fost aprobat de Parlamentul Romaniei ca Legea nr.
40/2011, act normativ prin care s-a abrogat Legea nr. 53 / 2003.

Noul Cod al Muncii cuprinde in principal:

Dispozitii generale

Unul dintre cele mai importante roluri ale Codului Muncii constd in consacrarea
principiilor care sd guverneze raporturile de munca, conform prevederilor constitutionale,
dar si exigentelor impuse de economia de piata.
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Astfel, Codul Muncii abordeaza intr-un capitol distinct problematica principiilor
fundamentale aplicabile in perimetrul relatiei dintre cele doua componente ale raportului
individual de munca: angajatorul si salariatul.

Aceste principii sunt:

- libertatea muncii;

- interzicerea muncii fortate;

- egalitatea de tratament;

- asigurarea de conditii de muncd adecvate activitatii desfasurate, de protectie
sociald, de securitate §i sdndtate Tn muncd, precum si de respectarea demnitatii si a
constiintei sale, fara nici o discriminare;

- recunoasterea dreptului la negocieri colective, dreptul la protectia datelor cu
caracter personal, precum si dreptul la protectie impotriva concedierilor nelegale;

- interzicerea oricarei discriminari bazatd pe criteriul de sex cu privire la toate
elementele si conditiile de remunerare, pentru munca egala sau de valoare egala;

- dreptul la libera asociere.

Contractul individual de muncad - Timpul de munca si timpul de odihna - Salarizarea

Salariul - element determinant al raportului individual de munca - reprezinta
contraprestatia muncii depuse de salariat in baza contractului individual de munca,
platindu-se inaintea oricaror altor obligatii banesti ale angajatorului. Acesta cuprinde
salariul de baza, indemnizatiile, sporurile, precum si alte adaosuri.

Sanatatea si securitatea in muncad

Din punct de vedere al sanatatii si securitatii in munca, Codul Muncii stabileste, o
serie de obligatii in sarcina angajatorului, dupa cum urmeaza:

= 53 ia toate masurile necesare pentru protejarea vietii si sanatatii salariatilor;

= 53 asigure securitatea si sanatatea salariatilor in toate aspectele legate de munca;

= sa achite toate obligatiile financiare care decurg din masurile privind sanatatea si
securitatea in munca;

= de a nu fi exonerat de raspundere, indiferent daca apeleaza la persoane sau servicii
exterioare;

= s asigure toti salariatii pentru riscul de accidente de munca si boli profesionale;

= sa organizeze instruirea angajatilor sai in domeniul sanatatii si securitatii in
munca;

= sa organizeze controlul permanent al starii materialelor, utilajelor si substantelor
folosite in procesul muncii, in scopul asigurarii sanatatii si securitatii salariatilor;

= sa raspunda pentru asigurarea conditiilor de acordare a primului ajutor in caz de
accidente de munca si/sau imbolnaviri profesionale;

= 53 ia toate masurile pentru constituirea comitetului de securitate si sanatate in
munca, daca are cel putin 50 de salariati;

= sa asigure accesul salariatilor la serviciul medical de medicina a muncii.
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Principiile generale de prevenire cuprinse in Legea nr. 319/2006 privind securitatea
si sandtatea in muncd (transpunerea Directivei cadru 89/391/C.E.E) sunt preluate in
totalitate de art. 173, alin. 2:

e evitarea riscurilor;

e evaluarea riscurilor care nu pot fi evitate;

e combaterea riscurilor la sursa;

e adaptarea muncii la om, in special in ceea ce priveste proiectarea locurilor de
munca si alegerea echipamentelor si metodelor de muncad si de productie, in vederea
atenudrii, cu precadere, a muncii monotone §i a muncii repetitive, precum si a reducerii
efectelor acestora asupra sanatatii;

e luarea in considerare a evolutiei tehnicii;

e inlocuirea a ceea ce este periculos cu ceea ce nu este periculos sau cu ceea ce este
mai putin periculos;

o planificarea prevenirii;

e adoptarea masurilor de protectie colectiva cu prioritate fatda de masurile de
protectie individuala;

e aducerea la cunostinta salariatilor a instructiunilor corespunzatoare.

In elaborarea masurilor de securitate si sanatate in munca angajatorul se consulta cu
sindicatul (sau reprezentantii salariatilor), precum si cu comitetul de securitate si sanatate
in munca, acestea urmand a fi prevazute in contractul colectiv de munca aplicabil sau/si in
regulamentul intern.

Un rol deosebit de important este cel al inspectorului de munca, el avand
posibilitatea, cu avizul medicului de medicina a muncii, Sa impuna ca angajatorul sa
solicite organismelor competente, contra cost, analize si expertize asupra unor substante
sau preparate considerate periculoase.

Conform prevederilor art. 180 din acest act normativ, la nivelul fiecarui angajator
cu mai mult de 50 de angajati se constituie un comitet de securitate si sanatate Tn munca,
cu scopul de a asigura implicarea salariatilor la elaborarea si aplicarea deciziilor in
domeniul S.S.M.

Comitetul de securitate §i sanatate Tn muncd se constituie in cadrul persoanelor
juridice din sectorul public, privat si cooperatist, inclusiv cu capital strain, care desfasoara
activitati pe teritoriul Romaniei.

Componenta, atributiile specifice si functionarea comitetului de securitate si sanatate
in munca sunt reglementate prin Hotarare de Guvern, ca Norma Metodologica de aplicare
a Legii S.S.M nr. 319/2006.

In ceea ce priveste medicul de medicina a muncii, acesta este un salariat atestat in
profesia sa potrivit legii, titular al unui contract de munca incheiat cu un angajator sau cu o
asociatie patronala, care este independent in exercitarea profesiei sale.
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Elementele programului de activitate pentru imbunatatirea mediului de munca din
punct de vedere al sanatatii in munca, pe care il stabileste medicul de medicina a muncii
sunt specifice pentru fiecare angajator si sunt supuse avizarii comitetului de securitate si
sanatate in munca, acolo unde este cazul.

Formarea profesionala - Dialogul social - Contractele colective de munca -
Conflictele de munca - Inspectia Muncii
Inspectia muncii este organism specializat al administratiei publice centrale, cu
personalitate juridica, aflata in subordinea M.M.S.S.F, avand ca scop controlul modului de
aplicare a reglementarilor generale si speciale in domeniul relatiilor de munca, securitatii si
sanatatii in munca, avand in subordine inspectorate teritoriale de munca existente in fiecare
judet, organizarea acestora fiind reglementata prin lege speciala.

Raspunderea juridica
Regulamentul intern - act generator de drepturi si obligatii din cadrul raportului de
munca, se intocmeste de catre angajator cu consultarea sindicatului sau a reprezentantilor
salariatilor si produce efecte din momentul incunostintarii acestora.
Codul Muncii stabileste patru tipuri de raspunderi:
* Raspunderea disciplinara
* Raspundere patrimoniala
* Raspunderea contraventionald - caracteristicd angajatorilor; constatarea si
sanctionarea se efectueaza de catre inspectorii de munca,
* Raspunderea penala - caracteristica tot angajatorilor; impacarea partilor inlatura
raspunderea penala.
Jurisdictia muncii

Ca element de noutate, sarcina probei in conflictele de munca revine angajatorului,
acesta fiind obligat sa depuna dovezile in apararea sa pana la termenul de judecata.
Hotararile pronuntate in fond sunt definitive si executorii de drept.

Dispozitii finale si tranzitorii

LEGEA nr. 319/2006 a Securitatii si Sanatatii in Munca indeplineste rolul de lege
fundamentala in domeniu si are un mare nivel de aplicabilitate acoperind toate sectoarele
de activitate publice si private; ea se aplica angajatorilor, lucratorilor si reprezentantilor
lucratorilor.

Scopul declarat al Legii nr. 319/2006 este instituirea de masuri privind
promovarea imbunatatirii sanatatii si securitatii in munca a lucratorilor. Ea stabileste
principii generale referitoare la prevenirea riscurilor profesionale, la protectia sanatatii si
securitatea lucratorilor, eliminarea factorilor de risc si accidentare, informarea, consultarea,
participarea echilibrata potrivit legii, instruirea lucratorilor si a reprezentantilor lor, precum
si directiile generale pentru implementarea acestor principii:
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e principiul responsabilitatii angajatorului, conform caruia angajatorul are
obligatia de a asigura securitatea si sanatatea lucratorilor in toate aspectele legate de
munca. In cazul in care un angajator apeleaza la servicii externe, acesta nu este exonerat de
responsabilitatile sale in acest domeniu. De asemenea, obligatiile lucratorilor in domeniul
securitagii s sanatatii in munca nu aduc atingere principiului responsabilitatii
angajatorului.

e principiul informarii si instruirii lucratorilor, conform caruia angajatorul trebuie
sa 1a masuri corespunzatoare, astfel incat lucratorii si/sau reprezentantii acestora sa
primeasca toate informatiile necesare privind riscurile pentru securitate si sanatate in
munca, precum si masurile si activitatile de prevenire si protectie atat la nivelul
intreprinderii si/sau unitatii, in general, cat si la nivelul fiecarui post de lucru si/sau fiecarei
functii. Angajatorul trebuie sa asigure conditii pentru ca fiecare lucrator sa primeasca o
forma de informatii si instructiuni de lucru, specifice locului de munca si postului sau.

e principiul consultarii si participarii lucratorilor, conform caruia angajatorii
consulta lucratorii si/sau reprezentantii lor si permit participarea acestora la discutarea
tuturor problemelor referitoare la securitatea si sanitatea in munca. In unitatile care au un
numar de cel putin 50 de lucratori angajatorul organizeaza si asigura functionarea
Comitetului de Securitate si Sanatate in Munca, organism paritar alcatuit din reprezentantii
lucratorilor cu raspunderi specifice in domeniul securitatii si sanatatii lucratorilor, pe de o
parte si angajator sau reprezentantul sau legal si/sau reprezentantii sai in numar egal cu cel
al reprezentantilor lucratorilor si medicul din medicina muncii, pe de alta parte. Lucratorul
desemnat sau reprezentantul serviciului intern de prevenire si protectie indeplineste functia
de secretar.

LEGEA NR. 319/2006 STABILESTE:
Obligatiile ce revin angajatorilor, pentru asigurarea securitatii si sanatatii (Cap. I11);
Obligatiile lucratorilor in domeniul S.S.M (Cap. 1V);
Obligatii privind supravegherea sanatatii lucratorilor (Cap. V);
Obligatii privind comunicarea, cercetarea, inregistrarea si raportarea evenimentelor
(Cap. VI);

e Grupurile sensibile la risc (Cap. VII);

¢ Infractiuni si contraventii, aplicabile pentru cazurile de incalcare a dispozitiilor legale
(Cap. VI, IX);

o Autoritatile competente si institutiile cu atributii in domeniu (Cap. X).

Pentru punerea in practica a prevederilor Legii nr. 319/2006 au fost stabilite norme
metodologice de aplicare prin H.G. nr. 1425/2006, modificata prin H.G nr. 955/2010.

Pentru tinerea sub control a diferitelor pericole si riscuri ce pot exista la locul de
munca au fost emise prevederi legislative care stabilesc masurile minime pe care
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angajatorul trebuie sa le implementeze pentru a asigura protectia securitatii si
sanatatii lucratorilor, dupa cum urmeaza:

e H.G. 1875/2005 privind protectia sanatatii si securitatii lucratorilor fata de
riscurile datorate expunerii la azbest (care transpune prevederile directivelor europene
D83/477/CEE, D 91/382/CEE, D 98/24/CE, D 2003/18/CE);

e H.G. 1876/2005 privind cerintele minime de securitate si sanatate referitoare
la expunerea lucratorilor la riscurile generate de vibratii (care transpune prevederile
directivei europene 2002/44/CE;

e H.G. 300/2006 privind cerintele minime de securitate si sanatate pentru
santierele temporare sau mobile (care transpune prevederile directivei europene
92/57/CEE);

e H.G. 493/2006 privind cerintele minime de securitate si sanatate referitoare
la expunerea lucratorilor la riscurile generate de zgomot (care transpune prevederile
directivei europene 2003/10/CE);

e H.G. 971/2006 privind cerintele minime de securitate si sanatate la locul de
munca (care transpune prevederile directivei europene 92/58/CEE);

e H.G. 1007/2006 privind cerintele minime de securitate si sanatate referitoare
la asistenta medicala la bordul navelor (care transpune prevederile directivei europene
92/29/CEE);

e H.G. 1028/2006 privind cerintele minime de securitate si sianatate in munca
referitoare la utilizarea echipamentelor cu ecran de vizualizare (care transpune
prevederile directivei europene 90/270/CEE;

e H.G. 1048/2006 privind cerintele minime de securitate si sanatate pentru
utilizarea de catre lucratori a echipamentelor individuale de protectie la locul de
munca (care transpune prevederile directivei europene 89/656/CEE);

e H.G. 1049/2006 privind cerintele minime pentru asigurarea securitatii si
sanatatii lucratorilor din industria extractiva de suprafata sau subteran (care
transpune prevederile directivei europene 92/104/CEE);

e H.G. 1050/2006 privind cerintele minime de asigurare a securitatii si
sanatatii lucratorilor din industria extractiva de foraj (care transpune prevederile
directivei europene 92/91/EE);

e H.G. 1051/2006 privind cerintele minime de securitate si sanatate pentru
manipularea manuala a maselor care prezinta riscuri pentru lucratori, in special de
afectiuni dorsale, lombare (care transpune prevederile directivei europene 90/269/CEE);

e H.G. 1058/2006 privind cerintele minime pentru imbunatatirea securitatii si
protectia sanatatii lucratorilor care pot fi expusi unui potential risc datorat
atmosferelor explozive (care transpune prevederile directivei europene 99/92/CE);

e HG 1091/2006 privind cerintele minime de securitate si sanatate pentru
locul de munca (care transpune prevederile directivei europene 89/654/CEE);
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e HG 1092/2006 privind protectia lucratorilor impotriva riscurilor legate de
expunerea la agenti biologici in munca (ce transpune prevederile directivei europene
2000/54/CE);

e HG 1093/2006 privind stabilirea cerintelor minime de securitate si sanatate
pentru protectia lucratorilor impotriva riscurilor legate de expunerea la agenti
cancerigeni sau mutageni la locul de munca (care transpune prevederile directivei
europene 2004/37/CE);

e HG 1136/2006 privind cerintele minime de securitate si sanatate referitoare
la expunerea lucratorilor la riscuri generate de campuri electromagnetice (care
transpune prevederile directivei europene 2004/40/CE);

e HG 1135/2006 privind cerintele minime de securitate si sanatate in munca la
bordul navelor de pescuit (care transpune prevederile directivei europene 93/103/CEE);

e HG 1146/2006 privind cerintele minime de securitate si sanatate pentru
utilizarea in munca de catre lucratori a echipamentelor de munca (ce transpune
prevederile directivelor europene 89/655/CEE, 95/63/CE, 2001/45/CE);

e HG 1218/2006 privind stabilirea cerintelor minime de securitate si sanatate
in munca pentru asigurarea protectiei lucratorilor impotriva riscurilor legate de
prezenta agentilor chimici (care transpune prevederile directivelor europene 98/24/CE,
91/323/CEE, 2000/39/CE, 2006/15/CE);

e HG 557/2007 privind completarea masurilor destinate sia promoveze
imbunatatirea securitatii si sanatatii la locul de munca pentru salariatii incadrati in
baza unui contract individual de munca temporara (care transpune prevederile
directive europene 94/33/CE);

e Ord 754/2006 pentru constituirea comisiilor de abilitare a serviciilor externe
de prevenire, protectie si de avizare a documentatiilor cu caracter tehnic de
informare si instruire in domeniul securitatii si sanatatii in munca;

e Ord 3/2007 privind aprobarea formularului pentru Inregistrarea accidentului
de munca - F.1.LA.M;

e Ord 706/2006 privind cerintele minime de securitate si sanatate referitoare
la expunerea lucratorilor la riscurile generate de radiatiile optice artificiale;

e HG 355/2007 privind supravegherea sanatatii lucratorilor;

e HG 601/2007 pentru modificarea si completarea unor acte normative din
domeniul securitatii si sanatatii in munca.

FACTORI DE RISC
COMPONENTELE SISTEMULUI DE MUNCA:
- EXECUTANT - omul, la locul de munca si nu numai;
- SARCINA DE MUNCA - ceea ce trebuie efectuat la locul de munci;
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- MIJLOACE DE MUNCA/ECHIPAMENTE DE MUNCA - masini, utilaje,
echipamente, scule, dispozitive, etc.

- MEDIUL DE MUNCA - unde isi desfagoara activitatea.

PERICOL.:

- proprietatea intrinseca a materialelor de lucru, a surselor de energie, a capacitatii
mijloacelor de munca, precum si a metodelor si practicilor de lucru, de a produce daune
umane si/sau materiale.

RISC:
- probabilitatea de a se produce daune, in situatia expunerii la pericol.
Pericolul prezinta doua forme de manifestare:

- forma pasiva: cand sunt respectate prescriptiile tehnice si reglementarile in
domeniul procesului tehnologic si S.S.M;

- forma activa: cand este activat de factorii de risc din sistemul de munca.

« FACTORI DE RISC: sunt factori (insusiri, stari, fenomene, procese,
comportamente umane) proprii componentelor sistemului, in fapt, concret, de munca,
respectiv: executant, sarcina de munca, mijloace de munca/echipamente de munca si
mediul de munca, ce pot provoca, in anumite conditii, evenimente care conduc la accidente
de munca si/sau imbolnaviri profesionale.

In consecinta, primul criteriu de clasificare este cel al elementului generator,
conform caruia avem:

- factori de risc proprii executantului;

- factori de risc proprii sarcinii de munca;

- factori de risc proprii mijloacelor de productie;

- factori de risc proprii mediului de munca.

Factori de risc proprii executantului: abaterea de la o forma normala in indeplinirea
sarcinii de munca conduce la erori de natura:

- receptiei, prelucrarii si interpretarii informatiei;

- decizier,

- executiei;

- autoreglajului.

Eroarea executantului se manifesta sub forma unei actiuni gresite sau omisiuni.

Factori de risc proprii mediului de munca: au doua forme de manifestare si anume:

- continut sau structura necorespunzatoare a sarcinii de munca in raport cu cerintele
impuse de situatiile de risc;

- subdimensionarea / supradimensionarea cerintelor impuse executantului sau
necorespunzatoare posibilitatilor sale.

Factori de risc proprii mijloacelor de productie: dupa natura actiunii lor se pot
manifesta sub forma de:

- factori de risc fizici (mecanic, termic, electric);

- factori de risc chimic;
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- factori de risc biologic;

- factori de risc sub / suprasolicitare determinati de caracteristicile mijloacelor de
productie .

Factori de risc proprii mediului de munca: sunt determinati de:

a) mediul fizic ambiant:

- factori de risc fizic;

- factori de risc chimic;

- factori de risc biologic;

- factori de risc sub / suprasolicitare psiho - fiziologica.

b) mediul social (ambianta imediata) prin risc psihic.

Dupa actiunea asupra organismului, factorii de risc determina accidente de munca
sau imbolnaviri profesionale. Determinarea exacta a factorilor de risc pe cele doua
categorii de efecte nu este posibila, intrucat ea depinde de modul de manifestare: variatii
sau stari.

Factorii de risc de accidentare si imbolnavire profesionala se caracterizeaza prin
nivel de risc, ca indicator conventional ce exprima sintetic si cumulativ dimensiunea
riscurilor existente intr-un sistem de munca.

SUPRAVEGHEREA SANATATII LUCRATORILOR

Angajatorul are obligativitatea de a asigura supravegherea starii de sanatate a
lucratorilor prin servicii medicale de medicina muncii, in conformitate cu prevederile
HG 355/2007 si HG 37/2008.

Masurile prin care se asigurd supravegherea corespunzatoare a sanatatii
lucratorilor in functie de riscurile privind securitatea §i sanatatea in munca se stabilesc
potrivit reglementarilor legale. Aceste masuri vor fi stabilite astfel incat fiecare lucrator sa
poata beneficia de supravegherea sanatatii la intervale regulate.

Angajatorul este obligat sd asigure fondurile si1 conditiile efectudrii tuturor
serviciilor medicale profilactice necesare pentru supravegherea sanatatii lucratorilor,
acestia nefiind implicati in nici un fel in costurile aferente supravegherii medicale
profilactice specifice riscurilor profesionale.

Serviciile medicale profilactice prin care se asigurd supravegherea sdnatatii
lucratorilor sunt:

\ examenul medical la angajarea Th munca,

\ examenul medical de adaptare;

\ examenul medical periodic;

\ examenul medical la reluarea activitatii.

DE RETINUTIN
Pentru fiecare lucrator trebuie sa existe un dosar medical individual.
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EXAMENUL MEDICAL LA ANGAJAREA IN MUNCA se efectueaza pentru:

a) Lucratorii care urmeaza a fi angajati cu contract individual de munca pe
perioada determinata sau nedeterminata;

b) Lucratorii care isi schimba locul de munca sau sunt detasati in alte locuri de
munca ori alte activitati;

c) Lucratorii care 1si schimba meseria sau profesia.

Examenul medical la angajarea in munca se face la solicitarea angajatorului, care
va completa fisa de solicitare a examenului medical la angajare si fisa de identificare a
factorilor de risc profesional.

In baza documentelor mai sus mentionate si a examenelor medicale efectuate,
medicul de medicina muncii completeaza fisa de aptitudine cu concluzia examenului
medical la angajare: apt, apt conditionat, inapt temporar sau inapt pentru locul de munca
respectiv. Figsa de aptitudine se completeaza in 2 exemplare: unul pentru angajator, unul
pentru lucrator.

EXAMENUL MEDICAL DE ADAPTARE IN MUNCA se efectueazi la indicatia
medicului de medicina muncii in prima luna de la angajare si are urmatoarele scopuri:

a) completeaza examenul medical la angajarea in munca, in conditiile concrete
noilor locuri de munca (organizarea fiziologicd a muncii, a mediului de munca, relatiile om
- masina, relatiile psiho - sociale in cadrul colectivului de munca);

b) ajuta organismul celor angajati sa se adapteze noilor conditii;

C) determina depistarea unor cauze medicale ale neadaptarii la noul loc de munca si
recomanda masuri de inldturare a acestora.

EXAMENUL MEDICAL PERIODIC se efectueazd obligatoriu tuturor
lucratorilor. Frecventa examenului medical periodic este stabilitd de legislatia in vigoare
(H.G 355/2007 si H.G 37/2008) si poate fi modificatd numai la propunerea medicului de
medicina muncii, cu informarea angajatorului.

In urma controlului medical periodic, medicul de medicina muncii completeaza
“Fisa de aptitudine” (in 2 exemplare: pentru angajator, pentru lucrator) cu concluziile sale.

EXAMENUL MEDICAL LA RELUAREA ACTIVITATII se efectueaza dupi o
intrerupere a activitdfii de minimum 90 de zile, pentru motive medicale, sau de 6 luni,
pentru orice motive, in termen de 7 zile de la reluarea activitatii.

Are drept scop:

a) confirmarea aptitudinii lucratorului pentru exercitarea profesiei avute anterior
sau noii profesii la locul de munca respectiv;

b) stabilirca unor masuri de adaptare a locului de muncd si a unor activitati
specifice profesiei;
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C) reorientarea spre un alt loc de munca, care sa asigure lucratorului mentinerea
sanatatii si a capacitatii sale de munca.

DE RETINUT Il

VLa aplicarea masurilor preventive tehnico -
organizatorice la locurile de munca, angajatorii trebuie
sa tina seama de rezultatele supravegherii sanatatii:

VLucrdtorii trebuie sd fie informati in legaturd cu
rezultatele proprii supravegherii sanatatii lor;

VDosarul medical si fisa de expunere la riscuri
profesionale se pdstreaza de catre serviciul de
medicina muncii unde s-au efectuat examenele medicale
de angajare si examenul medical periodic;

VLucrdtorul este obligat sd se prezinte la examenele
medicale de supraveghere a sanatatii la locul de munca,
conform planificarii efectuate de catre medicul de
medicina muncii cu acordul angajatorului;

VOrice lucrator are dreptul sd consulte medicul de
medicina muncii, pentru simptome pe care le atribuie
conditiilor de munca si activitatii desfasurate;

VLa schimbarea locului de muncd in altd unitate,
lucratorului i se vor inmadna, la solicitare, copii ale
dosarului sau medical si ale fisei de expunere la riscuri
profesionale, pentru a fi predate la structura de
medicina muncii a unitatii respective.
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CAPITOLUL IV
REGULI DE BUNA PRACTICA

DIALOGUL SOCIAL - este un concept politic prin care toate partile interesate
convin sa garanteze ca interesele specifice ale fiecaruia sunt luate in considerare in
procesul de luare a deciziilor.

Se defineste in general — procesul prin care reprezentantii salariatilor, ai
patronatelor si ai guvernului schimba informatii si opinii, se consultd, negociaza si
ajung la acorduri in probleme de interes comun.

Se realizeaza:

e la nivel interprofesional, numind reprezentanti ai diferitelor profesii la scara
nationala si/sau regionala;

e la nivel de ramura profesionala sau sector de activitate, grupand reprezentanti
ai activitatilor ce au caracteristici economice comune;

e la nivel de intreprindere.

Conditionari

Prima conditie care trebuie Indeplinita de cei ce se implicd in dialogul social
este cunoasterea cadrului legislativ — exprimat in acte normative care reglementeaza
aspecte esentiale pentru relatiile industriale si pentru parteneriat referitor la:

e notificarea instrumentelor in domeniul dialogului social;

e organizarea si functionarea partenerilor sociali;

e organizarea si functionarea unor institutii tripartite;

e Organizarea altor institutii si structuri cu responsabilitati in domeniul relatiilor
industriale si de munca.

Partile implicate in dialogul social

Guvernul — reprezinta autoritatea publica ce executa conducerea generald a
administratiei publice si asigura realizarea politicii interne si externe.

Sindicatele — reprezinta conform legii organizatii constituite pentru a apara si
promova drepturile si interesele profesionale, economice, sociale, culturale si sportive
ale membrilor de sindicat.

Patronatele — reprezintd conform legii organizatii ale patronilor, infiintate ca
persoane juridice fara scop patrimonial pentru a reprezenta interesele comunitatii
private de afaceri.

Proceduri de dialog social

Consultarea — presupune comitetele consultative interprofesionale.
Dialogul bipartit — presupune dialogul intre patronat si salariati.

Dialogul tripartit — presupune dialogul intre Guvern — Patronat — Sindicate.
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ASISTAREA MEMBRILOR DE SINDICAT SE REALIZEAZA DE REGULA
PENTRU:

e probleme ce decurg din C.C.M (Contractul Colectiv de Munca): post, salariu,
securitatea in munca, sanatatea in munca, drepturi de personal (masa, transport, bilete de
odihna, concediu de odihna, etc.);

e diverse probleme sociale (de serviciu si/sau acasd);
situatii privind litigii personale;
situatii privind probleme de sdnatate pentru salariat si/sau membri de familie;
consiliere financiara, de carte de munca;
pregatire profesionala.

Surse de informare sunt de reguli:

Departamentele Confederatiei C.N.S CARTEL ALFA;
Departamentele Federatiei F.N.M.E;

Uniunile teritoriale;

Departamentele federatiei si uniunii teritoriale;
Secretariatul sindical;

Presedintele;

Alte sindicate, federatii, confederatii;

Altele din afara sistemului sindical.

Modalitati de furnizare a informatiilor:
transmiterea individuala;

adunarea in cadrul unor grupuri mici;
afisare la panou;

publicarea informatiei.

Pentru sustinerea si consilierea membrilor de sindicat este nevoie de:
e analiza validitatii cazurilor;

e propunere de solutii;

e asigurare de asistenta si consultarea membrilor de sindicat;

e asigurare de resurse pentru solutionarea cazurilor.

Profesionalismul comitetului sindical:
modul de organizare al activitatii;
racordarea la problematica concreta;
capacitatea de expertizd a membrilor;
relationarea cu salariatii $1 managementul.
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Caracteristici necesare pentru eficienta comitetelor sindicale:
e constituire legala;

e reprezentativitate;

e profesionalism;

e resurse disponibile.

Capacitatea de expertiza a membrilor comitetelor sindicale este conditionata de:
e experienta;

e cunoasterea locurilor de munca;

e cunostinte de baza;

e capacitate de dialog.

Etapele procesului decizional:

formularea problemei;

identificarea solutiilor alternative;

evaluarea solutiilor alternative;

alegerea solutiei optime — decizia propriu-zisa;
conceperea si adaptarea planului de implementare;
implementarea deciziei alese;

evaluarea efectelor aplicarii deciziei.

La implementarea deciziilor se tine cont de:

scop — rezultatul final dorit;

obiective — rezultate intermediare;

conditii necesare;

actiuni preliminare;

succesiunea logica necesara;

alegerea persoanelor pentru actiuni si a responsabililor;
asteptarea la evolutii neasteptate.

La intocmirea planului de actiune ne intrebam:
Ce? Rezultatul dorit.
Cum?Modul de actiune.
Cand?Succesiune si timp alocat.
Cu ce?Resurse materiale, umane, informationale, etc.
Cine? Persoana care raspunde.
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Factori perturbatori la emitditor:

capacitate redusa de a formula ideile;

limbaj necorespunzator;

tendinta excesiva de originalitate;

neclaritati in exprimare;

mod incorect de expediere a informatiilor:
e alegerea momentului transmiterii;
e alegerea modului de transmitere;
e alegerea formei de transmitere.

Factori perturbatori la receptor:

lipsa de interes sau atentie insuficienta;
capacitate redusa de a capta mesajul;
mod de aplicare diferit de ideile formulate.

Factori perturbatori pe parcursul comunicarii:

mesaje (semnale) suplimentare care modifica mesajul (semnalul) initial;
diminuarea intensitatii de transmitere;
mesajul este deviat.

GRESELI DE PLANIFICARE

1.Lipsa unor obiective precise

Consecinte:

membrii vor intelege in mod diferit misiunea sindicatului;

apar stari de confuzie si nesiguranta in randul membrilor de sindicat;
apar suprapuneri de activitati si irosirea unor resurse si energii;
nerealizarea obiectivelor sindicatului.

Solutii:

defineste obiectivele majore ale organizatiei si stabileste graficul de parcurs;
stabileste proiectia In timp a obiectivelor;

repartizeaza obiectivele pe responsabili de activitati;

numeste responsabili pe activitati in functie de pregatire si abilitati;
controleaza periodic modul de desfasurare a activitatilor pe obiective.
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2. Neidentificarea precisa si/sau neanticiparea factorilor externi de care
depind activitdtile sindicatului.
Consecinte:
e aparitia unor situatii neasteptate, care perturba sau pun in pericol activitatile
sindicatului;
e surprize neplacute date de reactia partenerilor sociali;
¢ vei fi pus in situatia de a reactiona si de a provoca actiuni;
e apare un sistem de munca in salturi, impus de aparitia urgentelor;
¢ induce nesiguranta.
Solutii:
e actualizeazd permanent lista partenerilor sociali posibili care pot concura la
realizarea obiectivelor sindicatului;
e actualizeazd permanent baza de date legislativa;
e actualizeaza lista programelor cu activitati a partenerilor sociali si colaboratorilor;
e constituie o strategie de rezerva in situatii de urgenta;
¢ identifica posibilele situatii de criza si informeaza membrii de sindicat;
e ia in considerare toate elementele semnalate de angajati, care ar putea identifica
aparitia unui element extern perturbator;

GRESELI DE ORGANIZARE
1. Neidentificarea priorititilor §i pierderea din vedere a activititilor absolut
necesare
Consecinte:
e vei descoperi in ultimul timp ca lipsesc elemente importante din programul
activitatii;
¢ vei adopta solutii conjuncturale, vei improviza si nu vei respecta decizia finala;
e actiunile se vor desfasura in salturi;
e nu se va atinge un standard profesional.
Solutii:
e analizeaza foarte bine activitatea si obiectivele propuse a se atinge prin decizia
finala;
e asigura-te ca esti la curent cu toate §i ai resurse capabile sa te ajute in realizarea
obiectivelor;
¢ intocmeste o lista cu prioritati si separat resursele care nu se regasesc in sindicat;
e stabileste o strategie si un plan de actiune;
e stabileste responsabili de activitati;
e verifica permanent stadiul implementarii.

39



2. Pierderea din vedere a legaturilor dintre activitdti

Consecinte:

e aparitia de situatii neprevazute;

e sc constatd ca o activitate minorda de care ai uitat, te Tmpiedica sa realizezi un
obiectiv major;

e aparitia unui stil de munca haotic in care lucrurile sunt facute la intamplare;

e aparitia lipsei de cooperare in randul membrilor comitetului pentru cd nimeni nu
doreste sa fie implicat intr-un program sortit esecului;

e aparitia de blocaje intre activitati.

Solutii:

e intocmeste listd cu toate activitatile din organizatie, stabileste conexiunile dintre
acestea;

e stabileste pentru fiecare activitate consecintele realizarii si/sau nerealizarii;

e promoveaza in mod coerent activitatile in ordinea importantei acordate;

o utilizeaza grafice de lucru;

e remediazd pe parcurs greselile facute, diminueaza pe céat posibil consecintele
negative ale acestora si comunica tuturor situatiile noi aparute.
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