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Cuvant Tnainte

Aceasta lucrare este publicata in cadrul proiectului ,,ID CARDS for Decent Work in the Construction
Industry”, cod proiect PA05/2020/510946, implementat de Federatia Generala a Sindicatelor FAMILIA,
n calitate de promotor de proiect, in parteneriat cu Federatia Patronatelor Societatilor din Constructii si
Fellesforbundet, Norvegia.

Obiectivul general al proiectului a vizat elaborarea unei politici publice care urmareste crearea unui
sistem nediscriminatoriu de combatere a muncii nedeclarate in sectorul de constructii din Romania prin
introducerea unui card pentru lucratorii angajati ca instrument de promovare a unei agende privind
munca decenta si lupta impotriva dumping-ului social.

Din cauza faptului ca fenomenul muncii informale este extrem de raspandit in sectorul de constructii,
agenda muncii decente este putin luata in serios. Pentru realizarea activitatilor specifice in proiect au
fost necesare si o serie de actiuni complementare care au fost intreprinse in scopul promovarii,
constientizarii si sensibilizarii partilor interesate din industrie, la nivel decizional si nu numai.

Unul din obiectivele specifice ale proiectului a vizat promovarea unei agende privind munca decenta si
lupta Tmpotriva dumping-ului social in randul partenerilor sociali din industria constructiilor. Acest lucru
s-a realizat prin derularea de sesiuni de formare pentru persoane cheie din sindicate si patronate din
industria de constructii din Romania, angajati si angajatori, dar i pentru reprezentanti ai institutiilor si
administratiei publice, pentru internalizarea elementelor definitorii ale agendei privind munca decenta.

In sprijinul realizarii acestor obiective si atingerea rezultatelor scontate S-a realizat aceast lucrare, care
Tsi propune sa fie nu doar un material de informare si studiere pentru sesiunile de instruire realizate in
cadrul proiectului, dar si un material de sprijin in lamurirea aspectelor legate de munca decenta si agenda
muncii decente la nivel international pentru a fi intelese si internalizate de catre partile interesante din
sector in activitatea practica desfasurata.

Organizatia Internationald a Muncii poarta meritul initierii si dezvoltarii conceptului de munca decenta
la nivel global prin numeroasele studii, rapoarte, rezolutii, programe propuse pentru a fi implementate
la nivel national. Ideea de muncd decentd a fost anuntatid la cea de-a 87-a Sesiune a Conferintei
Internationale a Muncii, fiind definita ca:

»Munca decentd inseamna munca productiva, cu drepturile respectate ale lucratorilor, ce ofera
venituri adecvate si protectie sociald. Inseamnd munca suficientd, in sensul ci toatd lumea
beneficiaza complet si liber de oportunitati de a isi castiga existenta si a genera venituri.
Aderarea la principiile muncii decente inseamna noi perspective de dezvoltare economica si
sociald, noi oportunitati in care ocuparea fortei de muncd, veniturile si protectia sociala pot fi
realizate fard a compromite drepturile muncii si standardele sociale.”

Munca decentd joacd un rol deosebit de important In dezvoltarea economica si sociald, reprezentand
baza pentru bunastarea angajatilor, realizarea potentialului si recunoasterea muncii prestate si a
competentelor angajatilor pentru atingerea unor standarde nalte de calitate sociale. Desi politicile de
liberalizare economica au modificat relatia dintre stat, munca si mediul de afaceri, rezultatele economice
sunt din 1n ce mai mult influentate de actiunile pietei muncii, creand riscuri si beneficii asimetrice pentru
forta de munca.

Autoarea

Bucuresti, aprilie 2022



Introducere

Conceptul de munca decenta poate fi considerat ca obiectiv interconectat pe cele trei paliere, politic,
economic si social, deoarece combind eforturile autoritatilor publice, partenerilor sociali, organismele
reprezentative ale societatii civile pentru a asigura progresul economic si social prin calitatea ocuparii
fortei de munca. Munca decentd include si un set de componente, niveluri, entitati, institutii, norme,
indicatori, caracteristici care formeaza baza teoretica in determinarea progresului de pe piata muncii, dar
si a dezvoltdrii mecanismelor pentru a asigura munca decenta la diferite niveluri prin implementarea
obiectivelor si a principiilor muncii decente asa cum aratd in momentul de fatd In Agenda 2030 prin
Obiectivele de Dezvoltare Durabile dezvoltate de Organizatia Internationald a Muncii.

Capitolul 1 face o trecere in revista a reperelor istorice in conturarea conceptului de munca decenta, ce
demonstreaza recurenta ideilor si a actiunilor realizate de-a lungul timpului de la crearea Organizatiei
Internationale a Muncii, promotorul misiunii de promovare a agendei pentru munca decenta, principiilor,
obiectivelor, dar si nevoilor de schimbare sau de adaptare a lumii. Astfel ca domeniile de imbunatatire
enumerate la nivelul anului 1919 raman relevante si astazi: reglementarea timpului de lucru si ofertei de
muncd, prevenirea somajului, remunerare egald pentru munca de valoare egald, protectia sociala a
angajatilor, libertatea de asociere, importanta educatiei profesionale, etc.

OIM poarta meritul initierii si dezvoltarii conceptului de munca decenta. Astfel, munca decenta oferd o
modalitate de a combina ocuparea fortei de munca, drepturile, protectia sociala si dialogul social in
strategiile de dezvoltare. Dar munca decentd inseamna si sisteme sociale si economice, care sa asigure
ocuparea fortei de munca si securitatea de baza a lucratorilor. Pentru OIM, munca decenta se asociaza
cu sisteme sociale si economice care sd asigure ocuparea fortei de munca si securitatea de bazad a
lucrdtorilor, devenind, in timp, unul din conceptele majore ale strategiei sale.

Capitolul 2 trateaza munca decentd si agenda pentru munca decentd, adica Obiectivul de Dezvoltare
Durabila numarul 8, Munca decenta si crestere economica — Promovarea unei cresteri economice
sustinute, deschise tuturor si durabile, a ocuparii depline si productive a fortei de munca si a unei munci
decente pentru toti. ODD 8 s-a construit si pe agenda OIM privind munca decentd, cu cele patru
standarde de baza ale sale: eliminarea muncii fortate, eliminarea muncii copiilor, discriminare la locul
de munca, libertatea de a forma sindicat si de a negocia colectiv.

Cresterea incluziva se bazeaza pe cei patru piloni pe care i-a propus agenda pentru munca decenta:
- cresterea veniturilor (8.1) si crestere productivitatii (8.2)
- munca nedeclarata (8.3), locuri de munca verzi (8.4), drepturi la locul de munca (8.5), angajarea
tinerilor (8.6), munca fortata si a copiilor (8.7), conditii de munca sigure (8.8)
- turism durabil (8.9)
- acces la finantare (8.10)

Crearea conditiilor pentru munca decentd este una din prioritatile politicilor de stat, ale partidelor si
entitatilor care fac parte din parteneriatele sociale, patronate si sindicate. Insa munca decenti nu a fost
intotdeauna o prioritate a tarilor, in directd corelare cu cresterea economica si progresul social. Dar
vectorii dezvoltarii sociale si a muncii trebuie sa includa noi abordari socio-economice, cu utilizarea de
mecanisme orientate spre inovare si in directia depasirii deficitului de munca decenta.

Capitolul 3 trateazd munca decentd si relatia cu comertul international din perspectiva liberalizarii
comerciale sub toate formele ei. In prezent, standardele muncii nu sunt supuse regulilor OMC, insd au
din anul 1996 au aparut frecvent ca problemi sensibila pe agenda comerciala multilaterala. Inca de la
introducerea lor pe agenda de negocieri comerciale multilaterale, problemele legate de munca decenta
nu au reprezentat o prioritate, astfel ca angajamentele fatd de conventiile OIM au fost reduse in fata
acordurilor pe probleme comerciale, iar prevederile privind conditiile de munca au fost doar ceva cu
care statele trebuiau sa fie de acord pentru a trece mai departe pe ordinea de zi.



Este abordat subiectul muncii decente in corelare cu lanturile de aprovizionare globale si a celor valorice
globale. Aceste lanturi valorice globale sunt dezbatute pe ordinea de zi a agendelor organizatiilor
internationale, prin prisma faptului ca tranzactiile comerciale internationale si globalizarea productiei
prin externalizare si delocalizare/relocalizare au efecte sociale semnificative.

Capitolul 4 trateazd munca decentd din perspectiva digitalizarii economie internationale. Evolutia
actuald a economiei digitale duce la transformarea societatii si a mediul de afaceri, realizdndu-se trecerea
de la practicile comerciale traditionale la practici comerciale digitale. Disponibilitatea instrumentelor
digitale si a cloud computing a permis dezvoltarea platformelor digitale de munca. Astfel ca a aparut un
nou model de politicd de resurse umane si noi provocéari pentru conceptul de munca decenta.

Capitolul 5 trateazd munca decenta asa cum a evoluat sau involuat in timpul pandemiei globale de
Covid-19. Pandemia si problemele globale asociate au scos in evidentd deficientele majore ale
guvernantei economice globale si a aratat cat de interdependenta este economia mondiald. Una din
principalele consecinte ale pandemiei este modul in care au fost exacerbate inegalitatile atat intre tari,
cat si 1n interiorul tarilor, adancind divizarea deja existenta pe pietele fortei de munca din intreaga lume.

Munca decenta este importanta prin prisma faptului ca incearca sa realizeze atat progresul economic, cat
si progresul social. Programele care sprijind agenda unei munci decente ofera acces la: locuri de munca
competitive si productive, mediu de lucru favorabil, remunerare adecvatd, respectarea drepturilor
lucratorului, dezvoltarea oportunitatilor Tn domeniul formarii si dezvoltarii capitalului uman, libertatea
de alegere si asociere, oferirea de oportunitati egale si nu bazate pe discriminare de orice fel, protectia
angajatului, protectia colectivului din care fac parte angajatii, protectia sociala impotriva riscurilor la
care sunt supusi lucratorii.

Aplicarea acestor programe ofera beneficii din doua directii:

— din partea angajatorilor, punerea in aplicare a acestor programe inseamna si indeplinirea misiunii
organizatiei si a leadership-ului, obtinerea de avantaje competitive si asigurarea dezvoltarii
durabile prin atingerea obiectivelor asumate prin sistemele de management aplicate

— din partea statului, punerea in aplicare a acestor programe inseamnd crearea unei baze
economice solide pentru dezvoltarea sociala

— din partea societatii, punerea in aplicare a programelor inseamna reducerea discriminarii si a
inegalitatilor pe baza de gen, rasa, culoase, etnie, sex

Apare nevoia de consolidare a capacitatilor globale de promovare a obiectivelor sociale alaturi de cele
economice. Si acest lucru poate fi rezolvat prin aplicarea de noi mecanisme pentru transferul de resurse,
noi roluri pentru sectorul privat, o reevaluare a agendei comerciale si financiare internationale pentru a
include dezvoltarea sociala, cu ajutorul dialogului, consensului si parteneriatului la nivel international,
dar si cu dorinta de a privi dincolo de interesele imediate.



Capitolul 1. Munca decenta — concept al secolului XX1

Provocarea continua cu care se confruntd OIM este de a dezvolta instrumente in indeplinirea misiunii
sale, mentinand activitatea de supraveghere si asistenta tehnica pentru tarile din intreaga lume pe masura
ce acestea adoptd si implementeaza politici privind drepturile lucratorilor. Practic, OIM si-a adaptat
continuu instrumentele si capacitatea tehnica la realitatea in schimbare a lumii, iar misiunea sa a evoluat
de la promovarea justitiei sociale al promovarea unui concept concret de munca decenta.

Prezentarea reperelor istorice demonstreaza recurenta ideilor prezente de-a lungul istoriei conceptului
de munca decenta si a elementelor asociate ca aspiratie universald de baza, devenind in 2015 parte a
Agendei 2030 a Natiunilor Unite.

1.1. Repere istorice in conturarea conceptului de munca decenta

1919 — Tratatul de la Versailles/Constitutia Organizatiei Internationale a Muncii

Organizatia Internationala a Muncii (OIM) a fost creata in 1919 ca parte a Tratatului de la Versailles ce
a pus capat Primului Rdzboi Mondial. Acest Tratat prevedea la Capitolul XI1I* crearea unei organizatii
permanente a muncii, care sa lucreze pentru imbunatatirea conditiilor de munca, sd elimine suferinta si
deprivarea de sanatate a lucratorilor in urma muncii lor. Capitolul X111 din Tratatul de la Versailles este
considerat a fi prima Constitutie a OIM.

OIM are o structura tripartitd unica in cadrul sistemului Natiunilor Unite (art. 393 din Capitolul X111 al
Tratatului de la Versailles), cu 186 de state membre din cele 193 de state membre ale Natiunilor Unite.
Toate standardele, politicile si programele apar in cadrul dialogului dintre reprezentantii guvernelor,
angajatorilor si angajatilor, iar acest cadru se mentine in cele trei organisme principale ale OIM:
Conferinta Internationala a Muncii (organizatd anual asa cum a fost prevazut in art. 389-391 din
Capitolul X111 al Tratatului de la Versailles), Consiliul de Conducere, Biroul International al Muncii. A
fost si prima organizatie interguvernamentala ce a oferit participare deplina pentru ONG-uri.

Fondatorii sai au recunoscut inca din 1900 importanta justitiei sociale pe fondul exploatérii muncitorilor
in tarile industrializate ale vremii, dar si pe fondul unei intelegeri accentuate a interdependentei
economice ale natiunilor de pe glob si a necesitdtii de cooperare in scopul obtinerii de conditii de munca
similare pentru toti muncitorii, indiferent de origine sau de activitatea pe care o presteaza. Practic,
fondatorii OIM faceau schimb de cunostinte, experiente si idei despre politica sociala inca din anul 1900
n cadrul comunitatilor stiintifice de dinainte de Primul Razboi Mondial, precum Asociatia Internationala
pentru Legislatia Muncii (VanDaele, 2005).

Astfel ca, din 1919, OIM a avut ca scop crearea unui cadru social pentru pace si stabilitate in cadrul
caruia procesele economice sd creeze prosperitate prin justitie sociald pe piata muncii printr-0
combinatie de norme, politici si actiuni de consolidare a institutiilor publice. lar obiectivul principal al
OIM a fost crearea si implementarea de standarde in domeniul muncii si conditiilor decente de munca.

,» Lestul timpului a ardtat cd OIM reprezinta valori care conteaza pentru oameni.” (OIM, 1999)
Astfel, in preambulul Constitutiei OIM se precizeaza:

HIntrucat pacea universald si de durati poate fi stabiliti numai dacd se bazeazi pe justitie
sociald...si intrucat existd conditii de muncad ce implicd asemenea nedreptati, dificultati si
privatiuni pentru un numar mare de oameni, incit acestea produc tulburari atdt de mari incat

1 https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---dgreports/---jur/documents/genericdocument/wcms_441862.pdf
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pacea si armonia lumii sunt puse in pericol, se impune urgent o imbundtitire a acestor
conditii...esecul oricarei natiuni de a adopta conditii umane de muncé este un obstacol in calea
altor natiuni care doresc s le Imbunatiteasca.”?

Activitatea OIM a demarat cu crearea de standarde si implementarea lor la nivel international prin
Conventii si Recomandari, incepand cu o serie de elemente considerate a fi prioritare la momentul anului
1919: orele de munca (Conventia nr. 1 din 1919), somajul (Conventia nr. 2 din 1919), protectia maternala
(Conventia nr. 3 din 1919), munca de noapte a femeilor (Conventia nr. 4 din 1919), varsta minima
(Conventia nr. 5 din 1919) si munca de noapte a persoanelor tinere (Conventia nr. 6 din 1919)3.

In 1926 a fost creat un Comitet de Experti pentru a monitoriza aplicarea standardelor, compus din juristi
independenti responsabili cu examinarea rapoartelor guvernamentale si prezentarea in cadrul
conferintelor anuale a rapoartelor proprii cu privire la implementarea Conventiilor si Recomandarilor
OIM.

Fig. 1 — Elaborarea standardelor

Sporesc constientizarea cu ~ .
— . Elaboreazi standarde

privire la drepturile ONG OIM
lucratorilor .
. Promoveazd initiative

Denuntd abuzurile globale

Pun in aplicare
standardele si

_Firmele Guverne — iativele

Seasigura de

respectarea legilor in Furnizeaza resurse
vigoare * pentru asigurarea
Parteneri respectarii cardului legal

sociali

Promoveaza dialogul social,
libertatea de asociere si
negocierea colectiva

Sursa: prelucrare proprie

Constitutia OIM a primit amendamente in 1922, 1934 si 1945, iar versiunea din 1946 stipuleaza faptul
ca OIM devine prima agentie specializata din cadrul Natiunilor Unite, creatd pentru a reflecta
convingerea cd pacea universala si de durata nu poate fi atinsa decat daca se bazeaza pe justitia sociala.

1944 — Declaratia de la Philadelphia

Ca momente importante in definirea conceptului de munca decenta, in 1944 a fost adoptata Declaratia
de la Philadelphia, care reafirma faptul cd munca nu este o marfa, justitia sociala asigurd pacea globala,
lar bunastarea si dezvoltarea spirituala a oamenilor se atinge prin libertate, demnitate, securitate
economicd si oportunitati egale®. Pand in anul 2016, Declaratia de la Philadelphia a fost unul din cele

2 https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/history/lang--en/index.htm
3 A se consulta Anexa
4 https://www.ilo.org/legacy/english/inwork/cb-policy-quide/declarationofPhiladelphial944.pdf
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mai importante documente si este parte a Constitutiei OIM sub forma unei anexe permanente (Ferraro
et al, 2016).

1948 — Declaratia universali a drepturilor omului

In 1948 a fost adoptata Declaratia universala a drepturilor omului®, care include la art. 23 si 24 drepturile
omului Tn munca.

1990 — Indicele Dezvoltarii Umane

Tn 1990 Programul Natiunilor Unite pentru Dezvoltare a adus in discutie dimensiunea umani a
dezvoltarii, publicand primul raport despre dimensiunea umana a globalizarii in 1999, care cuprinde din
anul 2000 si un index calculat anual®. Aceste documente apara cele sapte forme ale libertatii (Ferraro,
2016):

- libertatea de la discriminare pentru egalitate

- libertatea de la frica — fara amenintéari la adresa personala

- libertatea de participare, exprimare si asociere

- libertatea de dorinta — nivel de trai decent

- libertatea de dezvoltare si realizare a potentialului uman

- libertatea fatd de nedreptate si incalcari ale statului de drept

- libertatea pentru munca decenta — fara exploatare

1994 — Reuniunea ministeriala de la Marrakesh

OIM a analizat dimensiunea sociald a globalizérii economiei in special prin prisma drepturilor
fundamentale ale lucratorilor In contextul liberalizarii comerciale, pasi facuti treptat in definirea
abordarii actuale a muncii decente. In 1994 a fost stabilit un grup de lucru privind dimensiunea sociald
a liberalizarii comertului international, ce a declansat si dialog comun cu GATT in definirea legaturii
directe dintre comert si standardele de munca. La Conferinta Ministeriala de la Marrakesh din 1994, ce
a dus la aparitia OMC, multi ministri ai comertului au abordat conexiunea directd dintre comert si forta
de muncd, afirmand ca imbunatatirea standardelor de munca 1i revine OIM si nu ar trebui discutatd in
oMC'.

1995 — Summit-ul global pentru dezvoltare sociala

Desi in raportul Directorului General al OIM aparut in 1994, dimensiunea sociala a globalizarii a inceput
sd fie din in ce mai dezbatutd la nivel international, incluzdnd concepte pentru protectionism social,
dumping social, legatura directd dintre liberalizarea economicd si protectia drepturilor lucratorilor,
libertatea de asociere, negocierea colectiva, eliminarea muncii fortate si nediscriminarea a permis
insistarea asupra garantarii drepturilor fundamentale care sa permita partenerilor sociali sa revendice n
mod liber partea echitabila din progresul economic general de liberalizarea economica.

Deoarece activitatea OIM pana in anul 1994 a insemnat crearea si implementarea de standarde la nivel
international, din 1997 acestea au inceput sa nu mai fie un scop n sine, ci doar instrumente pe care OIM
le are la dispozitie pentru a se asigura ca valorile consacrate si obiectivele sale sunt puse in practica de
catre actorii implicati In progresul social.

5 https://legislatie.just.ro/Public/DetaliiDocumentAfis/22751
6 https://hdr.undp.org/en/content/human-development-index-hdi
7 https://www.wto.org/english/docs e/legal e/marrakesh decl e.htm
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Dimensiunea sociald a globalizarii a fost analizatd prin prisma capacitatii statelor de a adopta si
implementa standardele in domeniul muncii, precum si reformele legislative necesare care sa duca la
convergenta economiilor nationale.

,»Obiective precum ocuparea deplind a fortei de munca si cresterea nivelului de trai sustin
extinderea masurilor de securitate sociala... Avand in vedere problemele legate de somaj, crearea
de locuri de muncd si garantia stabilitatii locurilor de muncad pentru lucratori, stabilirea
standardelor cu greu isi pastreazd relevanta sau credibilitatea, daca nu devin prioritati prin
obiective.” (OIM, 1997)

Printre valorile consacrate se numara demnitatea umana la locul de munca si faptul cd munca nu este o
marfa, justitia sociala, remunerarea egald pentru munca de valoare egala. Globalizarea era criticata ca
participand la distrugerea acestor valori deoarece pune mai mult pe accent pe firmele transnationale si
activitatea lor, care iTnseamna si grad de comparatie intre lucratori angajati pe aceleasi posturi in aceeasi
tard sau in tari diferite.

,»O data cu adancirea inegalitatilor din tarile dezvoltate apare pericolul ca globalizarea sa faca
din principii si valori mai mult o amenintare, decat o promisiune.” (OIM, 1997)

S-a dovedit, ulterior, ca tocmai globalizarea a dus la adancirea decalajelor, inclusiv in ceea ce priveste
piata muncii si drepturile omului, dar si o nivelare descendenta a salariilor pentru locuri de munca cu
competente egale pe o piata 1n care bunurile, serviciile, capitalurile si forta de munca pot circula liber.
Din dorinta de a deveni competitive pe piata internationald, guvernele au aplicat numai standardele de
baza in ceea ce priveste drepturile lucratorilor si, astfel, au incalcat standardele de baza ale muncii fie
prin micsorarea costurilor de productie, fie prin atragerea investitiilor strdine directe de la firmele
transnationale.

Desi globalizarea obliga la reexaminarea conceptelor si valorilor de baza ale stabilirii standardelor pentru
piata muncii, aparitia unui dialog social mai puternic este o prerogativa pentru un sistem social stabil,
bazat pe valori fundamentale pentru a il sustine.

,»Realitati, precum somajul, exploatarea minorilor si salarii infime, persista si chiar se inrautatesc
in anumite zone ale lumii... Trebuie recunoscut faptul cd organizarea muncii nu respecta
demnitatea fiintei umane... A aparut nevoia de a stabili cine este responsabil pentru garantarea
binelui comun la nivel global si pentru exercitarea drepturilor economice si sociale.” (Papa [oan
Paul al-I1-lea, 2000)

OIM s-a dovedit a fi extrem de importanta In guvernanta economica globala prin consolidarea aspectelor
sociale si lupta impotriva restrictiilor si inegalitatilor raportate atat in tarile dezvoltate, cat mai ales in
tarile in dezvoltare. Scopul actiunilor OIM a trecut usor de la standarde la plasarea progresului social in
relatie cu progresul economic asteptat prin adoptarea politicilor de liberalizare economica si globalizare,
utilizind doua conditii (OIM, 1997):

— prima conditie este de naturd statica prin recunoasterea universala a anumitor drepturi
de baza care sd le permita partenerilor sociali s isi revendice partea lor legitima in
dezvoltarea adusa de globalizare, adica prin regulile sociale ale jocului globalizarii;

— adoua conditie este de naturd dinamica prin necesitatea credrii unui cadru institutional
adecvat care sd incurajeze statele sd se foloseascd de avantajele globalizérii pentru
realizarea progresului social.

1998 — Declaratia privind principiile fundamentale si drepturile in munca

La data de 19 iunie 1998 a fost adoptata Declaratia privind principiile fundamentale si drepturile in
munca, angajament solemn al tuturor membrilor OIM sa respecte, sa promoveze si sa aplice principiile
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privind drepturile fundamentale ale lucratorilor. Declaratia isi are originea in decizia unanima a sefilor
de stat din toate regiunile reunite la Summit-ul Mondial pentru Dezvoltare Sociald din 1995 si este un
pas decisiv in respectarea angajamentelor tarilor pentru:

- Libertatea de asociere si recunoasterea efectiva a dreptului la negociere colectiva
- Eliminarea tuturor formelor de munca fortata sau obligatorie

- Abolirea efectivd a muncii copiilor

- Eliminarea discrimindrii in angajarea si ocuparea fortei de munca

Declaratia a reprezentat una din cele mai importante evolutii ale consensului institutional. S-a dorit a fi
un instrument de promovare a progreselor sociale atat la nivel national, cat si la nivel global, prin
mecanisme necoercitive, dar care oferd Indrumare si sprijin prin programe de cooperare tehnica si
schimb de informatii prin intermediul sistemului de raportare.

Principiile Declaratiei au Inceput sé fie aplicate de firmele private si fondurile de investitii, dar si in
acordurile internationale, n special la nivelul grupdrilor de integrare economica regionala, unde au
devenit parte a clauzelor acordurilor de asociere si, ulterior, transpuse in legile muncii la nivel national.

,Declaratia este despre a da lucratorilor posibilitatea de a isi face auzita vocea la nivel individual
si colectiv, influentand, astfel, alegerile publice...Evaluarea impactului acestei abordari trebuie
sd documenteze legaturile pozitive dintre familiile de standarde si, astfel, sd incurajeze statele
membre s facd progrese simultane pe fiecare din fronturile muncii decente.” (OIM, 2001)

Declaratia a furnizat un raspuns pentru doua din cele mai dure critici la adresa OIM. Prima critica se
referea la faptul ca OIM a esuat in prioritizarea principiilor fundamentale si a standardelor realizate n
conventiile anterioare. Astfel ca Declaratia a remediat acest lucru prin axarea pe patru drepturi
fundamentale. A doua critica se referea la faptul ca OIM a permis dobandirea prea facild a statutului de
membru, neinsistand pe respectarea obligatiilor privind tratamentul asupra lucratorilor. Astfel ca
Declaratia a remediat si acest lucru prin corectarea elementelor ce ar fi creat mai departe dileme de
interpretare (Charnovitz, 2000).

2000 — Global Compact si Declaratia Mileniului

§ o . . . . 5 asiou uri 7 si ocu
Este nevoie de sisteme sociale si economice care sa asigure securitatea de bazd si ocuparea
fortei de munca, dar care sa fie si capabile sa se adapteze la circumstantele care se schimba rapid
pe piata internationalda”. (OIM, 1999)

Chiar Tnainte de propunerea ca munca decenta sa devina obiectiv al OIM, Forumul Economic Mondial
propunea Global Compact, prin care se mentionau standardele decente de munca. Documentul Global
Compact a fost rezultatul parteneriatului la nivel tripartit ca expresie a obiectivelor comune de lupta
impotriva coruptiei, protectia mediului, apararea drepturilor omului, standarde decente de munca,
incluziune sociala, care au luat, ulterior, forma celor 10 principii, denumite Obiectivele de Dezvoltare
ale Mileniului®. Scopul a fost ca aceste principii sd fie adoptate in lumea intreagd si sd contribuie la
dezvoltare ODM. Cu aderare voluntara si fara intentia de a servi drept instrument de reglementare, are
peste 15000 de parti semnatare din peste 160 de tari.

Declaratia Mileniului® a fost aprobatd in septembrie 2000 de citre reprezentantii tarilor membre ale
Natiunilor Unite, fiind directionatd céatre mediul de afaceri prin promovarea de valori considerate

8

https://www.un.org/millenniumgoals/#:~:text=The%20eight%20Millennium%20Development%20Goals,the%20
world's%20leading%20development%20institutions.
9 https://www.ohchr.org/en/instruments-mechanisms/instruments/united-nations-millennium-declaration
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esentiale pentru a combate, reduce si elimina saracia extrema: libertate, egalitate, solidaritate, toleranta,
respect pentru naturd, responsabilitate comuna.

2008 — Declaratia privind justitia sociali pentru o globalizare corecta

In urma crizei economice din 2008, a aparut nevoia oferirii de locuri de munci de calitate, protectie
sociald, respectarea drepturilor la locul de munca si eliminarea saraciei. Astfel ca OIM a adoptat
Declaratia privind justitia sociald pentru o globalizare corecta'® cu munca decentd evidentiatd drept
obiectiv strategic al sdu. Declaratia este rezultatul consultarilor tripartite si, prin adoptarea ei, partenerii
sociali s-au angajat sa includa obiectivele muncii decente in Agenda pentru Munca Decenta.

2009 — Global Jobs Compact

Tn 2009, OIM a propus un pact global in favoarea ocupirii fortei de munci ca politica strategici global,
denumit Global Jobs Compact!?, care urmarea scurtarea distantei dintre redresarea economica si crearea
de oportunitati folosind principiile muncii decente. Acest pact a venit cu un set de masuri pentru a atenua
efectele crizei economice si a accelera redresarea ocupdrii fortei de munca. Ghidat de agenda muncii
decente si de angajamentele asumate prin Declaratia adoptata in 2008, pactul reamintea ca respectarea
principiilor si a drepturilor fundamentale la locul de munca, consolidarea protectiei sociale, promovarea
egalitatii de gen si Incurajarea vocii, a participdrii. si dialogul social sunt esentiale pentru redresare si
dezvoltare.

Tn perioada 2009-2013, OIM si UE au derulat un proiect comun denumit MAP — Monitoring on
Assessing Progress on Decent Work (Monitorizarea evaludrii progresului in munca decentd)'?. Acest
proiect a facilitat identificarea indicatorilor de munca decenta relevanti la nivel national si utilizarea
datelor pentru o analiza integrata a politicilor privind munca decenta. Activitatile proiectului au avut
drept scop consolidarea capacitatilor tarilor in curs de dezvoltare si In tranzitie de a se monitoriza si
evalua singure in progresul atingerii obiectivelor muncii decente.

2009 — Prima conferinti privind reglementarea muncii decente

Prima conferintd privind reglementarea muncii decente®® a dorit sd dezvolte proiectul prin care s
dezvolte un rdspuns coerent la argumentele Tmpotriva legislatiei muncii prin activititi ce includ
evidentierea si avansarea cercetdrilor privind integrarea drepturilor muncii in strategiile de crestere
economicd, dar si punerea la dispozitia publicului larg de argumente principiale si coerente pentru
pastrarea si promovarea drepturilor in munca intr-o economie globalizata.

Astfel ca, la fiecare doi ani, se organizeaza cate o conferinta sub forma discutiilor interdisciplinare si
implicd o serie de cercetatori din domenii precum economie, drept, sociologie, studii pentru dezvoltare,
relatii industriale si geografie.

2015 — Agenda 2030 pentru dezvoltare durabila

In timpul Adunirii Generale a Natiunilor Unite din septembrie 2015, comunitatea internationald a
evaluat rezultatele eforturilor de realizare a Obiectivelor de Dezvoltare ale Mileniului. A fost propusa

10 https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/mission-and-objectives/WCMS 099766/lang--en/index.htm
11 https://www.ilo.org/jobspact/lang--en/index.htm

12 https://www.ilo.org/integration/themes/mdw/WCMS 123804/lang--en/index.htm

13 https://www.ilo.org/travail/eventsandmeetings/WCMS  122342/lang--en/index.htm

15


https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/mission-and-objectives/WCMS_099766/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/jobspact/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/integration/themes/mdw/WCMS_123804/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/travail/eventsandmeetings/WCMS_122342/lang--en/index.htm

Agenda 2030 pentru Dezvoltare Durabila, care va urmari dezvoltarea umana pana in 2030, structurata
pe 17 Obiective de Dezvoltare Durabild. Munca decenta a fost inclusa ca Obiectivul nr. 8.

1.2. Conceptul de munca decenta in realitatea dinamica a economiei internationale

OIM poarta meritul initierii si dezvoltarii conceptului de ,,munca decenta” la nivel global prin
numeroasele studii, rapoarte, rezolutii, programe propuse pentru a fi implementate la nivel national.
Ideea de munca decenta a fost anuntaté la cea de-a 87-a sesiune a Conferintei Internationale a Muncii
din 1999, fiind definita ca:

»Munca decentd inseamna munca productiva, cu drepturile respectate ale lucratorilor, ce ofera
venituri adecvate si protectie sociald. Inseamnid munca suficientd, in sensul ci toati lumea
beneficiazd complet si liber de oportunititi de a 1si castiga existenta si a genera venituri.
Aderarea la principiile muncii decente inseamna noi perspective de dezvoltare economica si
sociala, noi oportunitati in care ocuparea fortei de munca, veniturile si protectia sociald pot fi
realizate fard a compromite drepturile muncii si standardele sociale.” (OIM, 1999)

Termenul ,,muncd” se foloseste pentru a include generic si ,,angajare”, ,,ocupare”, ,loc de munca”,
referindu-de la angajarea platita, angajarea pe cont propriu, lucrul in gospodarie. Include si toate

muncii decente nu este doar crearea de locuri de munca, ci crearea de locuri de munca acceptabile.

»Munca este o activitate care defineste natura activitatii umane, ofera conditiile sustinerii vietii
si atingerea nevoilor de baza. Dar este si o activitate prin care indivizii isi afirmd propria

identitate, esentiald in alegeri individuale, bunastarea familiei si stabilitatea societatii.” (OIM,
2001)

in cadrul aceleiasi conferinte din 1999 au aparut principalele probleme pe care OIM isi propunea si le
abordeze, probleme care sunt extrem de actuale si la nivelul anului 2021, o daté cu provocarile aparute
in urma turbulentelor politice si economice, dar si ale pandemiei globale:

schimbarea constiintei sociale: schimbarile tehnologice au condus la schimbéri ale

constientizarii identitatii personale si a drepturilor omului, indivizii si institutiile sociale trecand

de la a fi subiecti la potentiali actori ai procesului de globalizare. Conceptul este extrem de
actual, avand in vedere faptul cd imaginea si leadership-ul unei companii sunt extrem de
importante pentru succesul activitatii desfagurate.

— preocupiri legate de nesiguranta si somaj: dimensiunea socialad a globalizérii sunt probleme
publice deoarece piete nu functioneaza izolat de contextele lor sociale si politice. Protectia si
dialogul social sunt considerate a fi elementele care integreaza actiunile in cadrul procesului, iar
un cadru social puternic sta la baza unei societati puternice per ansamblu.

— economia globala trebuie sa aiba si fata umana: aplicarea instrumentelor de dialog social,
politici de promovare a principiilor si drepturilor fundamentale la locul de munca, ocuparea
deplina a fortei de munca si securitatea lucratorilor.

— piata formala si informald a muncii: preocupare pentru lucratorii aflati dincolo de piata
formala a muncii: lucritori fard norme salariale, lucritori independenti, lucratori angajati in
munci casnice. Ocuparea fortei de muncad in sectorul informal depdseste piata formald a muncii.

— promovarea drepturilor la locul de munca: imbunatatirea conditiilor de muncé indiferent de
modul de organizare a activitatii lucratorului, pe piata formald sau informald a muncii.

— promovarea oportunititilor de munca: apararea drepturilor la locul de munca implica, in mod

necesar, obligatia de a promova competentele personale ale lucratorilor productivi si a castiga

venituri prin politici corecte de remunerare.
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— asigurarea muncii decente: scopul nu este doar crearea de locuri de munca, ci de crearea de
locuri de munca de o calitate acceptabild, deoarece cantitatea nu poate fi separatd de calitate.
Toate companii au notiunea de muncad decentd, dar calitatea ocuparii ramane la latitudinea
fiecdreia in parte. Se poate referi la diferite forme de munca, diferite conditii de munca,
sentimente ale valorii si satisfactiei. Calea catre munca decentd o reprezintd urmarirea
echilibratd si integrata a fiecaruia din cele patru obiective strategice ale OIM.

— protectia impotriva vulnerabilititii in munca: aceste vulnerabilitati includ si situatiile
neprevazute care scot oamenii de pe piata muncii, indiferent dacd acestea apar din somaj,
pierderea mijloacelor de trai, boala sau batranete.

— promovarea dialogului social: necesita participare si libertate de asociere, asfel ca devine un
scop 1n sine pentru societdtile democratice.

— noua relevanta a OIM: OIM trebuie sa isi manifeste capacitatea istoricd de adaptare, schimbare
si oferire de noi puncte de referinta globale pentru solutii la problemele legate de piata muncii,
platforme pentru dezbateri si negocieri internationale privind politicile sociale, mobilizarea
parteneriatelor externe pentru atragerea de resurse si expertizd, crearea unui consens privind
obiectivele si interesele comune.

Astfel, vocatia OIM, asa cum se reafirma la Conferinta Internationala a Muncii din 1999, se afla la
intersectia dintre societate, economie si viata fiintelor umane, iar fortele care transforma cadrul de
actiune prin crearea de noi cerinte si noi oportunitati de actiune sociald au contribuit la ceea ce se intelege
astazi prin conceptul de munca decenta.

Fig. 2. Obiectivele strategice ale OIM

Obiectivele  principiile 5i drepturile fundamentale la locul de munca
strategice
ale OIM

Crearea de oportunitati mai mari de angajare si de
obtinere a veniturilor atat pentru barbati, cat si pentru
femei

Protectia si securitatea sociala

Dialogul social si tripartit

Sursa: OIM, 1999 (prelucrare proprie)

Aceste patru obiective strategice defineau modalitatile prin care OIM promova munca decenta. Dialogul
social si tripartit garanteaza participarea la proces si principalul mijloc de realizare a muncii decente,
bazat pe institutii sociale participative pentru a conferi legitimitate si durabilitate politicilor economice
si sociale (OIM, 1999). In respectarea obiectivelor strategice au fost stabilite o serie de priorititi, reliefate
in Anexa 1.

Proiectarea activitatilor OIM incepand cu anul 2000 a fost determinatd de nevoia de ajustare a
interdependentelor globale prin trei tipuri de politici:

1. Politici de dezvoltare
— dezvoltarea integrarii economice si sociale — doud aspecte ale aceluiasi proces, care se
sustin si se consolideaza reciproc. Respectarea drepturilor la locul de munca ofera baza
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cadrului pentru dezvoltare, iar ocuparea fortei de muncd si remunerarea corectd
reprezintd modul in care productia si rezultatele se traduc in cerere efectiva si standard
de viata decent. Protectia sociala asigura securitatea lucratorilor si incluziunea civica si
permite reforma economica. Dialogul social leagd productia de distributie si asigura
echitatea si participarea la procesul de dezvoltare;

capacitate de cercetare — realizarea complementaritatii dezvoltarii economice si sociale
cu dovezile teoretice si empirice;

concentrarea pe lucratorii saraci — procesul de crestere economica nu este adecvat in
absorbtia surplusului de lucratori din economia formala, astfel ca ratele inegale de
crestere si schimbarile organizationale duc la cresterea muncii informale: lucratorii sunt
subocupati, slab remunerati, nu au protectie sociala si participarea la dialogul social este
redusa;

capacitate institutionald — consolidarea institutiilor pentru participare, dialog social si
protectie sociala.

Fig. 3 - Politici de dezvoltare

Incluziune civica

Reforma Ocuparea fortei
economica de munca
Politici de
dezvoltare
. i Remunerare
Dialog social »
corecta
Protectie si

securitate sociala

Sursa: prelucrare proprie

2. Politici de gen

perspectivele de gen definesc piata muncii — participarea femeilor pe piata muncii au
transformat abordarea si tendintele ocuparii fortei de munca. Transformarea structurala
a economiilor, schimbarile demografice, ratele mai scazute de activitate ale barbatilor,
cresterea muncii informale si noile notiuni de timp si conditii de munca au modificat
rolurile de gen pe piata muncii. Desi femeile au reusit sd obtind autonomie economica
mai mare decat barbatii, ele raman vulnerabile in fata globalizarii si a restructurarilor
economice, protectiei sociale si nesigurantei obtinerii de venituri, diferente salariale si
saracie. Rezultatul este segregarea profesionald, femeile aflandu-se in sectoarele cele
mai putin protejate ale economiei. Perspectiva de gen trebuie sad reprezinte esenta
activitatii OIM, dar incd nu exista o politica integrata la nivel international.

elaborarea politicilor de gen — in baza activitatilor de promovare a egalitatii de gen,
trebuie examinate rolurile economice si sociale ale femeilor si barbatilor pentru a
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identifica elementele care duc la inegalitatea de gen. Se doreste focalizarea atentiei de
jure a egalitatii pentru femei si de facto a politicilor economice, masurilor legislative si
rezultatelor pietei muncii',

Fig. 4 - Politici de gen

Rolul
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Sursa: prelucrare proprie

3. Politici de promovare

— atentie acordatd companiilor — firmele reprezintd cheia cresterii ocuparii fortei de
munca, activitatile lor fiind importante in dezvoltarea calificarilor si a imbunatatirii
conditiilor de munca;

— dezvoltarea companiilor — programe destinate companiilor, cu accent pus pe dezvoltarea
antreprenoriatului, formarea profesionald in management si promovarea intreprindelor
mici si mijlocii;

— companii transnationale — reprezinta principalele motoare pentru transferurile de capital
si adoptarea de noi conditii de munca in economia globald. Majoritatea companiilor
transnationale si-au adoptat propriile coduri de conduita si politici de angajare a fortei
de munca, aparand nevoia de a gestiona aspectul multicultural al problemelor sociale si
conditiilor muncii decente.

14 La nivelul anului 1999, exista deja o politicd stabilitd in sistemul Natiunilor Unite, precum si o metodologie
utilizatd in cadrul programelor de organizatiile internationale, dar abordarea integrativa a politicilor de gen se afla
incd in stadiu incipient n cadrul OIM.
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Fig. 5 - Politici de promovare
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1.3. Principalele caracteristici ale muncii decente

Reperele prezentate anterior au demonstrat recurenta ideilor privind conceptul de munca decenta, dar si
a rolului pe care la jucat OIM in evidentierea acestuia si a elementelor asociate ca aspiratie universala
de baza, care au trasat si principalele caracteristici ale muncii decente:

Tabel 1. Caracteristici ale muncii decente

Caracteristici Detaliu

Oportunitati si tratament egal in ocuparea locurilor de Creare de locuri de munca, promovarea angajabilitatii si

munca productivitatii, investitii in cunoastere si competente

Remunerare adecvata si munca productiva Salarii ce asigura bunastarea economica a lucratorilor, dar si
cresterea veniturilor viitoare prin formare profesionala si
educatie

Timp decent alocat muncii Ore decente de munca, cu considerarea sanatatii fizice si
mentale

Echilibru intre viata profesionald, familiala si personald = Cu considerarea egalitatii de gen

Muncaé ce trebuie abolita Munca considerata inacceptabila: munca fortata, munca
copiilor, hartuirea si violenta la locul de munca, etc.

Stabilitate si securitate sociald si Tn munca Bazd a coeziunii sociale, demnitatii umane si justitiei sociale

Dialog social, reprezentare sindicald si patronala Mod de exprimare a elementelor legate de munca si

participare 1n definirea conditiilor pentru munca decenta,
libertate de asociere, negociere colectiva
Context economic si social pentru munca decenta Atingerea muncii decente, masurarea muncii decente,
sustenabilitatea muncii decente
Sursa: prelucrare proprie
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a. Accesibilitatea muncii decente

Cea mai vizibila legatura dintre eficienta sociala si productivitate este la nivel de firma. Dialogul social
la locul de munca este o sursa de sporire a angajamentelor lucrarilor de a creste productivitatea. Elemente
precum partajarea profitului, calitatea locului de munca, participarea angajatilor la luarea deciziilor cresc
motivarea si productivitatea lucratorilor. Ca factor productiv, conditiile de munca decenta au aceeasi
valoare atat in firmele mici, cat si cele mari. Este evident cd un leadership care se preocupa de satisfactia
angajatilor este cheia catre satisfacerea nevoilor clientilor si un model de crestere a vanzarilor. De
asemenea, oferirea de oportunitati egale angajatilor duce la cresterea productivitatii acestora (Perotin si
Robinson, 2000).

Obiectivele muncii decente fac parte din strategia de atingere a avantajului competitiv de catre firme.
Acolo unde apare cresterea presiunii concurentiale, reactia managementului poate fi de reducere a
costurilor, inclusiv cu forta de munca. Dar daca se opteaza pentru imbunatatirea abilitatilor lucratorilor
si a conditiilor de munca, satisfactia lucratorilor se traduce in cresterea productivitatii, care inseamna si

Firmele trebuie sa dea dovada de flexibilitate in cautarea avantajului competitiv. Lucratorii considera,
adesea, ca flexibilitatea Inseamna nesiguranta, iar ei au nevoie de masuri care s le ofere securitate pentru
a lucra productiv si a investi in dezvoltarea propriilor lor abilitati. La polul opus, firmele au nevoie de
stabilitate si durabilitate a pietei fortei de munca pentru a asigura ocuparea calificatd si productiva a
locurilor de munca pe care le genereaza. Daca se considera un cadru institutional corect, se poate gasi
un echilibru intre aceste tipuri de nevoi (OIM, 2001).

Dialogul social poate reprezenta un pas extrem de important in stabilirea consensului si a angajamentelor
pentru atingerea obiectivelor comune, oferind si mijloacele de acomodare cu competitivitatea
internationald si gestionarea conflictelor. Nu pot fi excluse realitatile economice si nici puse presiuni
asupra firmelor si finantelor lor, insad sunt necesare actiuni care sa sprijine munca decenta a lucratorilor,
astfel incat sa nu apara riscuri neprevazute si costurile considerate a fi evitate sa ajunga sa fie mai mari
decat estimate. De asemenea, restructurarea anumitor companii necesitd planificare atenta a activitatii,
dar si accent pus pe ocuparea fortei de munca si calificarea/recalificarea lucratorilor si a echipei de
management, toate in scopul evitarii expunerii tuturor la proceduri de insolventa sau faliment.

in afard de contributia sa ca factor productiv, munca decenti poate reprezenta si un model de crestere
economica, durabild si echitabila. Duce la scaderea conflictelor de munca, a revoltelor angajatilor,
rezolvarea problemelor legate de recunoasterea si recompensarea corecta a abilitatilor si competentelor
angajatilor, instruirea/formarea profesionala a segmentelor vulnerabile si discriminate ale pietei muncii.

Conditiile stabile ale pietei muncii pot oferi si avantaje legate de investitiile striine directe, care sa
sprijine cresterea si ocuparea fortei de munca, astfel ca se discuta de relatii reciproc benefice, care duc,
implicit, si la cresterea nivelului de trai si crestere economicd per ansamblu. De asemenea, existd o
legdtura directa intre libertatile democratice si performantele economice, astfel ca tarile mai democratice
tind sa faca mai bine fata socurilor economice, deoarece se bazeaza pe o politica sociala care le permit
sd medieze conflictele sociale, care Inrautitesc efectele acestor socuri. Mecanismele de dialog ajuta la
construirea consensului pentru aplicarea ajustdrilor necesare restabilirii echilibrului macroeconomic
(OIM, 2001).
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b. Universalitatea muncii decente

Aspiratia la munca decenta este universala, dar continutul acestei aspiratii depinde de circumstantele si
model uniform, ci inseamna asigurarea universalititii progresului muncii decente sub toate aspectele
sale. Cerinta necesara este respectarea principiilor de baza si a drepturilor in munca, garantie universala
pentru un astfel de progres.

Desi munca decenta poate fi consideratd ca fiind apanajul tarilor dezvoltate, este si o expresie a
obiectivelor dezvoltarii din punct de vedere uman. Se refera si la imbunatatirea calitatii vietii oamenilor,
care nu inseamna numai venituri si cresterea consumului, dar si aspiratiile si dorintele lor de a realiza
ceea ce 1si propun in viatd. Saracia este privitd ca privarea de aceste capabilitati si libertati. Astfel ca
respectarea drepturilor si libertatilor oamenilor este si un factor in atingerea capacitatii oamenilor de a
isi realiza dorintele.

Dar principiile si drepturile fundamentale la locul de munca reprezinta unul din principiile de baza ale
muncii decente, ceea ce inseamna cd munca decenta este un obiectiv care evolueaza pe masura ce

Insa progresul social nu trebuie, totusi, si apara doar o dati cu progresul economic. Dimpotriva, chiar si
tarile in curs de dezvoltare au spatiu suficient pentru politicile sociale si aplicarea principiilor muncii
decente. Desi studiile sunt in favoarea corelatiei dintre progresul social si cel economic, politica de
promovare a muncii decente este independenta de nivelul de dezvoltare al unei tari. Este posibil ca
tocmai dezvoltarea muncii decente sa duca la crestere economica si nu invers. Din pacate, majoritatea
lucratorilor din intreaga lume sunt angajati in economia informala, iar cei mai multi dintre ei nu au
protectie sociald, securitatea locului de munca, siguranta veniturilor, reprezentare sociala. Extinderea
obiectivului muncii decente pentru a include si munca informald nu depinde de mecanismele de
reglementare, ci de stimulentele pentru schimbare, provocare care implica nu doar firmele, ci si actorii
sociali si publici.

Lipsa accesului la finantare oferita de institutiile financiare este o cauzd majord a vulnerabilitatii in
economia informald, insemnand oportunitati pierdute pentru antreprenori atat in tarile dezvoltate, cat si
in tarile In dezvoltare. Schemele de microfinantare pot reprezenta instrumente de ajutor pentru
articularea diferitelor dimensiuni ale muncii decente. Initiativele de antreprenoriat social creeaza un
sector privat nou, care pune accent pe folosirea noilor tehnologii pentru a dezvolta aspecte sociale
precum educatia si serviciile de sanatate (OIM, 2001).

Exista si o dimensiune importanta a excluderii de la protectia sociald, mai ales in cazul femeilor angajate
in munci casnice sau economia de ingrijire. Organizatia Internationald a Muncii (OIM) a avut nevoie de
foarte multi ani, aproape un secol, pentru a recunoaste importanta drepturilor persoanelor angajate in
munci casnice platite, mai ales femei. Economistii au ignorat in studiile lor drepturile pentru categoria
aceasta de angajati, evaluarea corectd a muncii lor, precum si miscarile sindicale feministe. Nici macar
in perioada socialistd, ideologii nu au analizat munca in afara productiei industriale, neglijand
disciplinarea violenta a femeilor, precum si formele de deposedare de gen care s-a produs in capitalismul
timpuriu (Rai et al, 2018).

Miscarile muncitoresti din secolul 19 din Marea Britanie cereau sprijinirea intereselor lucratorilor
industriali, barbati albi productivi. Pe cand femeile au fost discriminate constant si abuzate violent in
cererea acelorasi drepturi (Miscarea sufragetelor), sindicatele nu au recunoscut si incorporat preocuparile
si drepturile femeilor, au omis tratarea modului de remunerare a muncilor acestora, indiferent de natura
lor. Nu doar in Marea Britanie, dar si in Germania, femeile erau sotii si mame, nu muncitori, iar sotii si
tatii se temeau ca includerea lor in categoria fortei de munca industriale va aveaca efect scaderea
propriului lor salariu si le va opri pe ele in a isi indeplini indatoririle casnice. Practic, indatoririle
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domestice au reprezentat o bariera in participarea femeilor ca angajate pe piata muncii, neincluzandu-le
in ceea ce insemna reprezentare socialad la acel moment.

Din punct de vedere istoric, sindicatele au fost ,,bastioane ale privilegiului masculin” (Rai et al, 2018),
limitate la a sprijini interesele barbatilor, excluzand femeile sau oferindu-le protectie marginala. In tari
variind de la Turcia la Ghana, la Bolivia si tari asiatice, sindicatele au fost dominate de cultura barbatului
ca lucrator industrial calificat, descurajand participarea femeilor si rezultand in atitudine partinitoare fata
de munca acestora.

Cu toate acestea, prin eforturile sindicatelor s-au inregistrat castiguri importante in directia concediului
de maternitate platit, ingrijirea gratuitd a copiilor, program de lucru flexibil si asigurarea combaterii
diferentei salariale dintre femei si barbati. Practic, sindicatele au reliefat normele traditionale de lucru,
patriarhale de remunerare. Dar chiar si in zilele noastre, femeile sunt discriminate din punct de vedere
al recunoasterii muncii lor si a practicarii acelorasi niveluri salariale ca ale barbatilor cu aceeasi educatie,
aceleasi competente si angajarea pe acelasi post.

Integrarea femeilor pe piata muncii, permiterea migratiei si relocarea productiei prin globalizarea
productiei in zone cu salarii mici, precum China, India, Mexic, Taiwan, etc. a dus la cresterea numarului
de lucratori disponibili pentru munca, o scadere a reprezentarii sociale colective si a costurilor cu forta
de munca, deci maximizarea profiturilor si oferirea conditiilor precare de muncéd pentru societatile
transnationale. Din pacate, aceste practici au crescut presiunea in ceea ce priveste epuizarea femeilor,
scaderea nivelului de sanatate si de bundstare a acestora, precum si dezechilibru intre munca platita si
cea neplatitd. Datorita eforturilor OIM si a dialogului social la nivel tripartit desfasurate la nivel
international s-au introdus norme de lucru si ore de odihna, dreptul la salariul minim, protectia impotriva
hartuirii la locul de muncd. Aceste mobilizari continud sd stimuleze procesele de revendicare a
recunoasterii drepturilor femeilor ca angajati, precum si eforturile de contestare a granitei dintre munca
platita si cea neplatita.

Astfel, OIM si-a extins treptat aria de interes si competente pentru a include si munca informala, practic
acele forme nereglementate ale muncii, care a Inceput sd capete din ce In ce mai multd amploare in
economia globalizarii, dar si a muncii platite din gospodarie, cele doud probleme mergand, adeseori,
impreuna 1n nerespectarea conditiilor de munca decente.

In anul 2011 a fost adoptata Conventia 189 privind stabilirea standardelor minime de munci si a
protectiei de baza a lucratorilor din acest sector, construitd pe baza conventiilor anterioare ce abordau
inegalitatea de gen la locul de munca, inclusiv discriminarea si remunerarea egald. Cu toate acestea,
Conventia 189 se aplica doar la nivelul muncii platite, neacoperind muncile casnice neremunerate, care
vizeaza, in special, femeile (Rai et al, 2018).

Un alt concept dezvoltat in ultimii ani este acela de responsabilitate sociald corporativa, care sta la baza
dialogului social intre angajatori si angajati. Economistii subliniaza in cercetarea stiintifica faptul ca
globalizarea si dereglementarea pietei muncii au inceput sa indeparteze ideologia standard de la angajare
cu norma intreaga a barbatilor si protejatd de diverse forme de reglementare la diversificarea modelelor
de munca, externalizare, munca sezoniera, cu fractiune de norma si de acasa (Kabeer, 2004).

c. Fezabilitatea muncii decente

O parte importanta a oricarei abordari integrate privind munca decent este si politica macroeconomica,
care promoveaza conceptul prin crestere economicd si ocuparea fortei de muncd, poate reduce
insecuritatea cauzata de instabilitatea economica si inflatia, sprijina reducerea saraciei si a inegalititilor,
finanteaza politica sociald In general.
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In majoritatea tarilor dezvoltate, politica monetara este ghidata in functie de tinta de inflatiei, acordandu-
se o atentie insuficienta costurilor fiscale si sociale suportate in cazul in care obiectivul inflatiei duce la
subocupare sau somaj. Avantajul unui anumit obiectiv legat de ocuparea fortei de munca este acela ca
permite luarea n considerare a posibilelor compromisuri intre tintele inflationiste si somajul, alaturi de
finantare protectiei sociale (OIM, 2001).

Aplicarea practica a conditiilor pentru munca decenta depinde si de prioritatile nationale:

Tabel 2. Prioritati nationale in ceea ce priveste munca decenti

Tari cu venituri =~ Tari cu venituri =~ Tari cu venituri
mici medii ridicate

Libertatea de organizare v

Drepturile fundamentale in munca

Preocupari

Ocuparea fortei de munca
Securitatea sociala
Lupta impotriva saraciei

NNANENENEN
(\

Economia informala
Drepturi sindicale

Dialog social

Crearea de locuri de munca
Obiective economice
Excluziune sociala

ANEANENEAN

Calitatea ocupdrii fortei de munca
Siguranta la locul de munca
Reprezentarea sociald a lucratorilor
Egalitatea de gen

Niveluri echitabile ale veniturilor

ANRNENEN
ANRNEN
ANENENENEN

v v
Sursa: OIM, 2001 (prelucrare proprie)

in general, crearea de locuri de munca depinde de nivelul investitiilor realizate, astfel incat echilibrul
dintre stabilitatea pe termen scurt si obiectivele pe termen lung ale schimbarilor structurale sa devind o
prioritate pentru politica macroeconomica. Desi existd dovezi asupra faptului ca echilibrul
macroeconomic este o conditie prealabild pentru cresterea economica, apar si divergente de opinie cu
privire la modul in care este nevoie de si mai multa stabilitate pentru a nu incepe sa aiba efecte adverse
asupra investitiilor si cresterii economice. In plus, stimularea investitiilor interne si externe depunde nu
doar de stabilitatea economica, ci si de stabilitatea sociald, cu atingere la faptul cd munca decenta aduce
in discutie o gama mai largd de probleme in formularea politicii macroeconomice: dezvoltarea
companiilor, politica salariald si a veniturilor, politica de ocupare a fortei de muncd, investitiile in
capitalul uman, rolul programelor de creare a locurilor de muncd, institutiile pietei muncii, etc. Dialogul
social joacd un rol important in obtinerea consensului despre modul in care politicile macroeconomice
contribuie la aceastd gama larga de obiective.

Un argument adesea auzit este ca tarile globalizate nu mai au optiuni de politica macroeconomica atat
de ample. Este adeviarat cd domeniul de aplicare al politicilor macroeconomice este din ce in ce mai
dependent de factorii economici internationali si de gradul de coordonare a politicilor internationale in
economia globald, dar integrarea pe pietele internationale prezintd elemente de succes, in special in cazul
economiilor europene.
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1.4. Agenda pentru munca decenta

OIM, in calitatea sa de organizatie internationald de standardizare, a adoptat o serie de conventii
internationale, dintre care cele mai importante sunt relevante pentru agenda muncii decente. Acestea
includ standarde fundamentale (de baza) ale muncii (de exemplu, promovarea libertatii de asociere si
dreptul la negociere colectivd, promovarea nediscrimindrii la locul de munca, precum si interzicerea
muncii fortate si a muncii copiilor), precum si conventii in domeniul sanatatii si sigurantei la locul de

muncd, inspectia muncii si altele. Tarile care le-au ratificat sunt obligate sa isi alinieze legislatia si

practicile la aceste conventii.

Tabel 3. Agenda muncii decente Tn documente cheie ale OIM

Principii si drepturi
fundamentale

Documente cheie, conventii si recomand:ri

Libertatea de asociere si
recunoagterea efectiva a
dreptului la negociere
colectiva

- Conventia nr. 87 privind libertatea de asociere si protectia dreptului de
organizare, 1948
- Conventia nr. 98 privind dreptul la organizare colectiva, 1949

Nediscriminare si remunerare
egala

- Conventia nr. 100 privind remunerarea egala, 1951
- Conventia nr. 111 privind ocuparea fortei de munca, 1958

Eliminarea muncii fortate

- Conventia nr. 29 privind munca fortata, 1930
- Conventia nr. 105 privind eliminarea muncii fortate, 1957

Eliminarea muncii copiilor

- Conventia nr. 138 privind varsta minima, 1973
- Conventia nr. 182 privind cele mai grave forme de munca a copiilor, 1999

Sanatatea si securitatea
ocupationala

- Conventia 155 privind sanatatea si securitatea ocupationald, 1981

- Conventia 187 privind cadrul pentru promovarea sanatatii si securitatii in
munca, 2007

- Conventia 190 privind violenta si hartuirea, 2019

Securitatea sociala

- Conventia 102 privind securitatea sociald (standarde minime), 1952
- Recomandarea 202 privind nivelele de protectie sociala, 2012

Politica de ocupare si creare
de locuri de munca

- Conventia nr. 122

- Recomandarea nr. 169 privind politica de ocupare, 1984

- Recomandarea nr. 204 privind tranzitia de la economia formala la cea
informald, 2015

Inspectia muncii

- Conventia nr. 81 privind inspectia muncii, 1947
- Protocolul privind inspectia muncii, 1995
- Recomandarea nr. 81 privind inspectia muncii, 1947

Sursa: OIM, 2021AA

Respectarea acestor principii si drepturi fundamentale sunt strans legate de independenta sindicatelor si

a patronatelor, de calitatea dialogului social si de bundstarea fortei de munca (CESE, 2016).

Agenda pentru munca decenta depaseste cu mult lupta impotriva saraciei, deoarece nu doar tarile n

dezvoltare se confrunta cu lipsa muncii decente, dar si cele mai dezvoltate tari ale lumii.
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Principalele caracteristici ale agendei pentru munca decenti

a. Coerenta agendei pentru munca decenta

Obiectivele agendei pentru munca decenta trebuie aplicate pentru toti lucratorii, fie ca sunt angajati, fie
ca sunt independenti. obiectiveePrincipiile si drepturile fundamentale la locul de munca sunt aplicabile
tuturor lucrdtorilor, indiferent de aranjamentele contractuale (OIM, 2021AA). Principalele probleme la
nivel global sunt, In continuare, inegalitatea de gen, insecuritatea, sardcia si somajul. Satisfacerea
nevoilor oamenilor, pe langa efectele economice ale acestor probleme, necesitd o abordare integrata a
politicilor aplicate. Multe din proiectele si programele dezvoltate nu acopera decat cateva dimensiuni
ale muncii decente, acoperind fie doar drepturile si angajarea, fie doar dialogul social si protectia sociala.

Statele membre, sindicatele si patronatele incorporeaza aceste principii si obligatii in legi interne,
adaptandu-le la conditiile economiei nationale. Este nevoie de o mai mare concentrare pe o integrare
sistematica a obiectivelor economice si sociale, indiferent daca se aplica la nivel global, national sau
local. Si 1n sprijinul acestui argument vin mai multe motive (OIM, 2001):

— dimensiunile muncii decente doresc atingerea unui spectru mai larg de obiective, precum
incluziunea sociala, eradicarea saraciei si implinirea personala. Munca in conditii inacceptabile
poate sa fie o sursa de excludere a lucratorilor. Programele de combatere a saraciei pot constitui
surse de venituri si locuri de munca sigure, dar respectarea drepturilor si reprezentarea sociala
sunt necesare pentru a atinge obiectivele acestor programe;

— diferitele aspecte ale muncii decente se completeaza si se intaresc reciproc. Dreptul la libertatea
de asociere este un drept democratic de baza, ce permite oamenilor sa isi exprime aspiratiile si
sd le urmareasca la nivel colectiv. Dialogul social extinde optiunile politice pentru ocuparea
fortei de munca. Cresterea economica si crearea de locuri de muncé fac mai usoara asigurarea
celorlalte aspecte ale muncii decente, precum munca fortata a copiilor, securitatea veniturilor
sau siguranta locurilor de munca;

— strategia muncii decente oferd baza pentru un parteneriat solid cu alte obiective ce reies din
guvernanta economica si sociald globala, precum dezvoltarea durabila.

Agenda pentru munca decenta recunoaste nevoia de promovare a unei strategii coerente pentru ocuparea
fortei de munca, aducand cateva directii de actiune (OIM, 2001):

— strategia trebuie sa capteze problema cheie care afecteaza ocuparea fortei de munca, fie ca este
vorba de antreprenoriat, de un mediu propice pentru investitii, de politica pietei muncii, de
inegalitatea de gen, de sandtate, competente, conditii comerciale, tehnologie sau politica
macroeconomica

— strategia trebuie sd ofere o platforma pentru dezvoltarea parteneriatelor la nivel tripartit,
induntrul si in afara sistemului social, intre toate partile interesate si care contribuie la
promovarea muncii decente

— strategia sd aibd 1n centru munca decentd, dar si legaturile cu protectia sociald, drepturile
fundamentale, dialogul social si perspectiva de gen

— strategia sa fie construita in jurul viziunii pozitive asupra contributiei fortei de munca la crestere
economica.

Sunt incluse elemente precum educatia si formarea profesionald, depasirea problemei excluziunii din
economia informald, Tmbundtatirea performantelor companiilor, angajabilitatea si productivitatea
lucratorilor, valorificarea oportunitatilor pentru munca decenta, construirea de punti intre economia
bazatd pe cunoastere si economia informala.
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Pentru ca agenda muncii decente sa fie coerenta, rolul fiecarei parti interesate este bine stabilit (CESE,
2016). Astfel:

— organizatiile internationale elaboreaza standarde si promoveaza initiative globale

— guvernele sunt responsabile de punerea in aplicare a acestor standarde si initiative, furnizand
resurse financiare si administrative pentru a asigura respectarea cadrului legal

— partenerii sociali sunt incurajati sa promoveze dialogul social, iar guvernele se asigura ca sunt
respectate drepturile privind libertatea de asociere si negociere colectiva

— firmele se asigura ca respecta legile in vigoare

— organizatiile non-guvernamentale sporesc constientizarea cu privire la drepturile lucratorilor si
denunta abuzurile.

b. Deficitul de munca decenta

Apare conceptul de ,,deficit de munca decentd” . In definirea deficitului de munca decenta se regaseste
expresia absentei oportunitatilor suficiente de angajare, protectie sociald neadecvata, nerespectarea
drepturilor la locul de munca si neajunsurile dialogului social.

Exista patru provocari ce trebuie considerate in abordarea deficitului de muncé decenta (OIM, 2001):

— accesibilitatea muncii decente — atingerea obiectivelor sociale necesita resurse economice fie la
nivel de companie, fie la nivel de economie nationald. Presiunile concurentiale externe fac ca
firmele sa fie mai putin dispuse sd plateasca pentru protectia sociald. Capacitatea statelor de
impozita firmele si de a finanta politica sociala este, concomitent, sub presiune. Se sustine faptul
ca este nevoie de compromisuri intre calitatea si cantitatea ocuparii fortei de munca, intre
investitiile si cheltuielile sociale, compromisuri care submineaza flexibilitatea si productivitatea
companiilor. Dar munca decenta poate fi platitd doar prin cresterea productivitatii. Toate aceste
elemente trebuie analizate pentru a se stabili costurile si beneficiile muncii decente;

— universalitatea muncii decente — exista o recunoastere generala a faptului ca standardele OIM se
aplicd doar in cazul muncii formale. Insa munca informald depaseste ca pondere munca formala
n multe zone de pe glob, atat ca ocupare a fortei de munca, cat si ca proces de luare a deciziilor
la toate nivelurile. Se poate afirma ca politica sociald este partinitoare, fiind in sprijinul celor cu
venituri mai mari si protejati de sectorul formal, iar In afara acestui sector existd putine
instrumente de aplicare a drepturilor sau de furnizare a protectiei sociale;

— coerenta agendei pentru munca decentd — agenda pentru munca decentd cuprinde atat obiective
economice, cat si sociale. Existd motive de a afirma cé cresterea ocuparii fortei de munca fac
mai usor de Intarit protectia si dialogul social, iar drepturile fundamentale la locul de munca sunt
o completare esentiald a politicilor pentru cresterea securitatii economice. Obiectivele agendei
pentru munca decenta implica actori economici care nu actioneaza, neaparat, in mod coordonat,
fiind orientati mai mult spre obiectivele si interesele pe termen scurt decat spre atingerea
obiectivelor sociale;

— fezabilitatea muncii decente — in economia globala, politicile sociale sunt limitate ca aplicare de
orientarea guvernelor si a politicilor lor macroeconomice. Practic, functionarea pietei globale
este determinata de obiectivele economice ale investitorilor privati, iar institutiile publice pot fi
si ocolite. Modelul de dezvoltare economica aplicat in diverse zone ale lumii Tnseamna si
disparitati In ceea ce priveste veniturile, securitatea sociala, discriminare in munca. Astfel,
dimensiunea sociald a globalizarii 1si extinde beneficiile, dar raimane limitata ca domeniu de
aplicare.
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Actiunile normative sunt instrumente indispensabile pentru a face munca decenta o realitate:

— clarifica sensul de munca decenta: standardele furnizeaza explicarea muncii decente in termeni
concreti:
o conditii prealabile prin principii si drepturi fundamentale
o continut prin indeplinirea criteriilor de calitate si securitate
o procesul prin care se realizeaza, adica prin dialog social
— pun in practica agenda muncii decente: standardele reprezintd un indicator de realizare a
progresului in practica, iar sistemul de monitorizare a punerii in aplicare a conventiilor ratificate
incurajeaza respectarea recomandarilor.
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Capitolul 2. Munca decenta ca obiectiv de dezvoltare durabila

La data de 25 septembrie 2015, cele 193 de state membre ale ONU au adoptat Agenda 2030 pentru
dezvoltare durabild, un program de actiune globald in domeniul dezvoltérii cu un caracter universal si
care promoveaza echilibrul intre cele trei dimensiuni ale dezvoltarii durabile — economic, social si de
mediu. Central Agendei 2030 se regasesc Obiectivele de Dezvoltare Durabila (ODD), un set de 17
obiective principale si 169 de obiective secundare avute in vedere ca sablon pentru a informa si ghida la
nivel global elaborarea de politici pana in anul 2030.

Concepute ca fiind succesoarele Obiectivelor de Dezvoltare ale Mileniului (ODM), aceste ODD
reprezintd prima viziune colectiva a dezvoltarii globale, printr-un parteneriat global reinnoit, care sa
abordeze o serie de aspecte sociale, economice si de mediu (UN, 2015). In centrul ODD se afli
angajamentul cd ,,nimeni nu este 1dsat In urma, fiind ajutati, in primul rand, cei mai defavorizati”. ,,A nu
lasa pe nimeni in urma” implicd refacerea capacitdtii persoanelor de a actiona ca cetdteni activi,
maximizarea transparentei si includerea persoanelor, a grupurilor si a regiunilor in procesul de tranzitie
catre o economie durabila si incluziva (CESE, 2016).

ODD sunt ancorate intr-un discurs al drepturilor universale ale omului si, spre deosebire de cadrul
conceptual ingust al ODM, ele sunt insotite de ,,recunoasterea explicita cd egalitatea trebuie sa se aplice
nu numai oportunitatilor, dar si rezultatelor” (Razavi, 2016).

In contrast cu ODM, criticate aspru pe scara larga ca fiind produsul unui proces de luare a deciziilor
opac si elitist, ODD au fost apreciate ca fiind produsul unui exercitiu de redactare participativa.
Elaborarea lor a implicat un proces interguvernamental de discutie cu partile interesate din 88 de state
pentru a dezvolta subiectele aflate pe agenda. Insa participarea la discutii nu a reusit si rezoneze pe
deplin intr-un proces dominat de ONG-uri, societati transnationale si guverne, dotate cu resurse
importante pentru a influenta agenda de discutii, in comparatie cu sectoarele marginalizare ale societatii,
ale caror vieti sunt dorite a fi transformate si imbunatatite prin ODD (Rai et al, 2018).

Acest lucru este evident mai ales acolo unde mijloacele de implementare sunt vagi si pot fi subiectul
interpretdrii si manipularii. In mod specific, a fost argumentat faptul ci existd un risc de capturd
corporativa, deficit democratic in luarea deciziilor, absenta mecanismelor de sanctionare pentru
neparticipare si reticenta in devierea de la paradigmele economice dominante (Carant, 2017). Se poate
afirma cu usurinta ca ODD raman susceptibile acelorasi capcane ale guverndrii globale anterioare.

ODD au stabilit o agend consistenta si cu aspiratii inalte sub egida ,,transformand lumea”. In timp ce
procesele consultative au fost extrem de laudate ca fiind o variantd mult imbunatatita a ODM, cu subiecte
impuse de catre tarile in curs de dezvoltare puternice, au aparut si critici vehemente.

Printre cele mai frecvente se numara:

— obiectivele raman captive unui cadru deconectat de miscarile sociale pentru justitie globala,
lasand necontestate structurile capitalismului global actual (Cornwell si Rivas, 2015)

— obiectivele sunt contradictorii si nu includ o viziune coerentd a schimbdrii, combinand
durabilitatea cu cresterea economicd, industrializarea cu dezvoltarea si transformarea
productivitatii, schimbarile tehnologice cu eficienta resurselor (Esquivel, 2016)

— obiectivele par sd sustind sistemul contemporan de guvernantd globald, care subliniaza
importanta institutiilor financiare si mandatele politice ale fiecérei tari si mai putin prioritard o
reconfigurare a relatiilor de putere 1n arhitectura de guvernare a dezvoltarii (Rai et al,2018)
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Cele 17 ODD sunt baza agendei de actiune in vederea eradicarii saraciei extreme, combaterii
inegalitatilor si a injustitiei, precum si protejarii planetei pand in 2030. Acestea sunt'®:

ODD 1. Fara saracie — Eradicarea saraciei 1n toate formele sale si In orice context.

‘(‘ ODD 2. Foamete ,,zero” — Eradicarca foametei, asigurarea securitdtii alimentare,
imbunatatirea nutritiei si promovarea unei agriculturi durabile.

ODD 3. Sanitate si bunistare — Asigurarea unei vieti sdndtoase §i promovarea
bunastarii tuturor la orice varsta.

ODD 4. Educatie de calitate — Garantarea unei educatii de calitate si promovarea
oportunitatilor de Invatare de-a lungul vietii pentru toti.

ODD 5. Egalitate de gen — Realizarea egalitatii de gen si imputernicirea tuturor femeilor
si a fetelor.

al apei si sanitatie pentru toti.

¢
v

”
-
~

ODD 7. Energie curati si la preturi accesibile — Asigurarea accesului tuturor la energie
la preturi accesibile, Intr-un mod sigur, durabil si modern.

~ Ld
Rl o
- -~

7\

ODD 8. Munci decenti si crestere economica — Promovarea unei cresteri economice
sustinute, deschise tuturor si durabile, a ocuparii depline si productive a fortei de munca
si a unei munci decente pentru toti.

ODD 9. Industrie, inovatie si infrastructura — Construirea unor infrastructuri
rezistente, promovarea industrializérii durabile si Incurajarea inovatiei.

15 Traducere conform https://www.mae.ro/node/35919
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ODD 10. Inegalitati reduse — Reducerea inegalitatilor in interiorul tarilor si de la o tara
la alta.

ODD 11. Orase si comunititi durabile — Dezvoltarea oragelor si a agezarilor umane
pentru ca ele sa fie deschise tuturor, sigure, reziliente si durabile.

ODD 12. Consum si productie responsabile — Asigurarea unor tipare de consum si
productie durabile.

ODD 13. Actiune climatica — Luarea unor masuri urgente de combatere a schimbarilor
climatice si a impactului lor.

ODD 14. Viata acvatica — Conservarea si utilizarea durabila a oceanelor, marilor si a
resurselor marine pentru o dezvoltare durabila.

ODD 15. Viata terestra — Protejarea, restaurarea si promovarea utilizarii durabile a
ecosistemelor terestre, gestionarea durabila a padurilor, combaterea desertificarii,
stoparea si repararea degradarii solului si stoparea pierderilor de biodiversitate.

ODD 16. Pace, justitie si institutii eficiente — Promovarea unor societati pasnice si
incluzive pentru o dezvoltare durabild, a accesului la justitie pentru toti si crearea unor
institutii eficiente, responsabile si incluzive la toate nivelurile.

ODD 17. Parteneriate pentru realizarea obiectivelor - Consolidarea mijloacelor de
implementare si revitalizarea parteneriatului global pentru dezvoltare durabila

B ]i#[Blfo[8)E| &

ODD 8. Munca decenta si crestere economica se refera la promovarea unei cresteri economice sustinute,
deschisa tuturor si durabila, a ocuparii depline si productive a fortei de munca si asigurarea de locuri de
muncd decente pentru toti. Dezvoltarea durabila incurajeaza delimitarea cresterii economice de aspectele
negative de mediu; In plus, ea pune accent si pe aspectele sociale. Acest scop implicd o crestere
economica sustenabild si promoveaza munca decentd pentru toti indiferent de gen, locatie geografica si
descendenta. in acest context, devine vitald abordarea din perspectiva “nimeni nu rimane in urma”.
Acest scop include facilitarea intreprinderilor mici si mijlocii, diversificarea economiei si extinderea
procedurii la regiunile in dezvoltare.
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SDG 8 are mai multe obiective, care includ (United Nations, 2015):

8.1. Sustinerea cresterii economice pe cap de locuitor in conformitate cu situatia nationald si, in
special, cresterea Produsului Intern Brut cu cel putin 7 la suta pe an in tarile cel mai putin
dezvoltate.

8.2. Atingerea unor niveluri mai ridicate ale productivitatii prin diversificare, modernizarea
tehnologica si inovatie, inclusiv prin accent pe sectoarele cu valoare adaugata sporita si utilizarea
intensiva a fortei de munca.

8.3. Promovarea unor politici orientate spre dezvoltare care sustin activitatile productive, crearea
locurilor de muncd decente, antreprenoriatul, creativitatea si inovatia, si care incurajeaza
formalizarea si cresterea intreprinderilor micro, mici si mijlocii, inclusiv prin acces la servicii
financiare.

8.4. Imbunititirea progresivd, pana in 2030, a eficientei resurselor globale pentru consum si
productie, si decuplarea cresterii economice de degradarea mediului, in conformitate cu Cadrul
pentru 10 ani al programelor privind consumul si productia durabila, in frunte cu tarile
dezvoltate.

8.5. Pana 1n 2030, angajarea completa si productiva si muncad decentd pentru toate femeile si toti
barbatii, inclusiv pentru tineri si persoanele cu dizabilitati, precum si remunerarea egald pentru
munca de valoare egala.

8.6. Pana in 2020, reducerea substantiald a proportiei tinerilor fara un loc de munca, fara educatie
sau formare.

8.7. Masuri imediate si eficiente pentru eradicarea muncii fortate, eliminarea sclaviei moderne si a
traficului de fiinte umane, si asigurarea interzicerii si eliminarii celor mai grave forme ale muncii
copiilor, inclusiv recrutarea si utilizarea copiilor soldati, iar pana in 2025, eliminarea muncii
copiilor in toate formele sale.

8.8. Protectia dreptului la munca si promovarea mediilor de lucru sigure si securizate pentru toti
lucratorii, inclusiv lucratorii migranti, in special femeile migrante, si cei in locuri de munca
precare.

8.9. Pana 1n 2030, elaborarea si implementarea politicilor pentru promovarea unui turism durabil
care creeaza locuri de munca si promoveaza cultura si produsele locale.

8.10. Consolidarea capacitatii institutiilor financiare interne pentru a incuraja si a extinde
accesul la servicii bancare, de asigurari si servicii financiare pentru toti.

Prin urmare, ODD 8 abordeaza necesitatile femeilor si béarbatilor, tinerilor, persoanelor cu dizabilitati si
a muncitorilor migranti si prevede instrumentele si mecanismele cheie pentru realizarea cresterii
economice centrate pe oameni: productivitatea muncii ca un mijloc cheie de majorare a salariilor reale,
impreund cu competitivitatea, diversificarea afacerilor si inovatia; locurile de munca decente, bine si
egal platite, securizate si formale; precum si un sector financiar robust pentru un acces mai vast la
finantare. Eficienta mai mare a resurselor in producere si consum, care are scopul sa decupleze cresterea
economica de la degradarea mediului, va face prosperitatea economica si generarea locurilor de munca
durabile din punct de vedere al mediului.

ODD 8 s-a construit si pe agenda OIM privind munca decentd, cu cele patru standarde de baza ale sale:
eliminarea muncii fortate, eliminarea muncii copiilor, discriminare la locul de munca, libertatea de a
forma sindicat si de a negocia colectiv. Acestea reprezintd subiectul unor indelungate si controversate
negocieri intre companii si guverne, sindicate, ONG-uri, organizatii ale femeilor, grupuri de munca din
sectorul informal (Mclntyre, 2008).

Ca raspuns la revendicérile miscarilor organizate de femeile angajate, standardele de baza ale OIM
recunosc nevoia abordarii experientelor diverse la locul de munca:
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,Pentru a promova munca decentd si productivad atdt pentru femei, cat si pentru barbati, n
conditii de libertate, echitate, securitate si demnitate umana. Toti lucratorii au dreptul la 0 munca
decentd, nu numai cei care lucreaza in economia formald, dar si a lucratorilor independenti,
sezonieri si a celor din economia informala, precum si a celora, predominant femei, care lucreaza
ca economia de ingrijire si in gospodarii private.” (OIM, 2012)

Concomitent cu accentul pus pe cresterea economica prin PIB, ODD 8§ cauta sa incurajeze si sa extinda
accesul la servicii bancare, de asigurdri si servicii financiare pentru toti (8.10), fara a lua in considerare
practicile de Tmprumut practicate de banci, care agraveaza inegalitdtile si trec cu vederea efectele
daunatoare ale nesprijinirii micilor Intreprinzatori. Prin acest lucru tinde sa nu respecte promovarea unor
politici orientate spre dezvoltare care sustin activitatile productive, crearea locurilor de munca decente,
antreprenoriatul, creativitatea si inovatia, si care incurajeazd formalizarea si cresterea intreprinderilor
micro, mici si mijlocii, inclusiv prin acces la servicii financiare (8.3), lucru care contrazice posibilitatea
realizarii muncii decente pentru toti.

Prin obiectivul 8.5, ODD 8 prevede angajarea completa si productivd si munca decentd pentru toate
femeile si toti barbatii, inclusiv pentru tineri si persoanele cu dizabilitati, precum si remunerarea egala
pentru munca de valoare egala pana in 2030. Din nou se face distinctia de gen si statut social, precum si
inegalitatea dintre ocupare productiva si cea neproductiva. Sunt sectoare economice, cum este cel al
textilelor, unde procesul muncii este legat de perceptiile de gen, de abilitati si competente, de barbati in
pozitii de supraveghere si conducere si prezumtii naturalizate ca munca gen cusut sau ambalat apartine
exclusiv femeilor, refuzandu-le oportunitati de formare profesionale si avansare in cariera. Se subliniaza,
din nou, faptul cd femeile lucreaza sub forme atipice de angajare, concentrate pe munci casnice
(Gammage si Stevanovic, 2016).

ODD 8 nu poate avea succes 1n furnizarea de munca decentd pentru toti daca cresterea economica nu
este si ea decentd, munca platitd egal nu este recunoscuta ca fiind o contributie importanta a societatii
prin recompensarea utilizind mecanisme sustinute de stat.

Si 1n acest sector femeile sunt predominante, in special in sectorul muncii casnice, care impiedica accesul
acestora la protectia sociala si vulnerabilitate prin nerecunoasterea drepturilor lor. Alaturi de femei, sunt
inclusi vanzatorii ambulanti, fermierii mici, lucratorii din industria deseurilor, Din pacate, ODD 8§ nu
vizeaza direct si aceastd problemad, subliniind mai degraba ocuparea deplind si productiva pentru toti,
recunoscand munca informald doar prin intermediul angajamentului de a Incuraja formalizarea si
cresterea Intreprinderilor micro, mici si mijlocii (8.3).

In timp ce obiectivul 8.4. prevede imbunititirea progresiva, pana in 2030, a eficientei resurselor globale
pentru consum si productie, si decuplarea cresterii economice de degradarea mediului, ca si in cazul
muncii neplatite, consideratia cresterii economice prin PIB nu ia in considerare si resursele epuizabile
ale mediului inconjurator. Epuizarea, ca si concept de mediu, este un termen important al ODD 8 (Rai
et al, 2018), incluzand ecosisteme degradate, disparitia speciilor, capacitati regenerative in scadere,
acumularea de gaze cu efect de serd) care apar din extragerea sau exploatarea resurselor. Epuizarea, ca
si concept social, se refera la multiplele forme de prejudicii aduse sanatatii umane prin munca lor fizica
si mentald. Epuizarea, in ambele forme, creste o datd cu schimbarile survenite pe piata muncii: daci
barbatii contribuie la munca din gospodarie sporadic si intermitent, munca neremuneratd a femeilor
agraveaza sardcia in timp a acestora, avand ca efect si oboseala fizicd, boli, dureri si stres mental
(Zacharias, 2017).
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2.1. Obiectivul 8.1.

Sustinerea cresterii economice pe cap de locuitor in conformitate cu situatia
nationala si, in special, cresterea Produsului Intern Brut cu cel putin 7 la suta pe
an in tarile cel mai putin dezvoltate.

Acest obiectiv se referd la promovarea cresterii economice incluzive si sustenabile prin crearea de locuri
de munca decente si imbunatatirea standardelor de viata ale oamenilor. Munca decenta inseamnd munca
productiva si venit corect, securitate si protectie la locul de munca, perspective pentru dezvoltarea
profesionald si integrarea sociaila. Insa fara politici de ocupare decenti a fortei de munci este greu de
generat o crestere economica sustenabild si mentinerea unei coeziuni sociale.

Cresterea economica nu se traduce neaparat prin locuri de munca mai multe si mai bune, ci este o conditie
prealabila pentru cresterea ocuparii productive: este rezultatul combinat al cresterii ocuparii fortei de
munca si al cresterilor productivitatii muncii. Prin urmare, rata cresterii economice stabileste plafonul
absolut 1n care poate avea loc cresterea ocuparii fortei de munca si cresterea productivitatii muncii.

Impactul cresterii economice asupra crearii de locuri de munca productive depinde nu numai de rata de
crestere, ci si de eficienta prin care cresterea se traduce in locuri de munca productive. Acesta din urma
depinde de o serie de factori, cum ar fi compozitia sectoriald a cresterii si intensitatea capitalului/munca
a cresterii 1n sectoarele individuale. De obicei, este nevoie de cresterea atit a numarului de locuri de
muncd, cat si a productivitatii, precum si a veniturilor din munca.

Prin urmare, o revizuire a dezvoltarii economice din perspectiva ocuparii fortei de munca ar trebui sa
evalueze in ce masura cresterea economica a satisfacut nevoia de mai multe locuri de munca si de
productivitate/venituri mai mari. O astfel de evaluare trebuie defalcata pe sectoare economice pentru a
oferi perspective semnificative. Masura in care cresterea economicd este asociatd si condusd de o
transformare productiva este de o importantd majord pentru sustenabilitatea dezvoltarii economice pe
termen mediu si lung.

Muncile casnice sau in gospodarii sunt inca, in mare masura, percepute ca fiind facute de femei. Acest
lucru influenteaza nu doar participarea femeilor la piata muncii, dar si a deciziilor de recrutare din partea
angajatorilor. Practic, rimane nevalorificatd pe deplin competenta capitalului uman, dar apare si
fenomenul de neglijentd sociala. Se poate concluziona, cu atingere la ODD 8, ca muncile casnice nu
intra 1n sfera de crestere economica adresata prin PIB.

Din cauza concentrdrii sale pe cresterea economicd, ODD 8 trece cu vederea contributia neplatita a
muncii casnice in mentinerea unei comunitati coezive si incluzive. PIB-ul pe cap de locuitor nu este cel
mai bun indicator in masurarea bunastirii, deoarece sunt momente in care, in special dupd crize
economice, statul aplica politici de austeritate, ceea ce duce la dependenta de munca neplatita, ceea ce
inseamna povara suplimentara in special pentru femei (Himmelweit, 2017).

Desi prin PIB se contabilizeaza si munca formala efectuata de femei, sectoarele in care ele domina piata
muncii, precum ingrijirea si muncile casnice, tind s fie sistematic subevaluate si platite mai putin.
Asadar, sunt multi specialisti care afirma ca PIB-ul pe cap de locuitor este considerat a fi o masura bruta
prin care se masoara venitul obtinut din activitate in economia de piata formala, neluand in considerare
modalitdtile complexe prin care se executd activitatea respectiva, dar si competentele necesare sau a
experientei angajatilor.

Productia si consumul de bunuri gi servicii nu spun nimic despre conditiile de munca, drepturile
lucratorilor sau inegalitatilor de gen care se practica pe piata muncii. Toate acestea, alaturi de diferenta
de remunerare intre femei si barbati, concedierea femeilor Insarcinate, hartuirea sexuala sunt incalcari
grave ale drepturilor lucratorilor care persista in lume (Gammage si Stevanovic, 2016).
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Pentru a contesta aceastd excludere a muncii casnice neplatite, economistii au argumentat cum pot fi
incluse in calcularea PIB tehnici precum sondaje de utilizare a timpului, caracterul muncii pe sexe,
timpul petrecut cu realizarea muncii casnice, cat ar costa inlocuirea muncitorilor neplatiti cu lucratori
platiti prin cost de oportunitate, castigurile pietei muncii in cazul in care se aplicd acest cost de
oportunitate.

Practic, s-a dovedit faptul ca statele nu iau in considerare costurile sociale ale muncii casnice neplatite,
lucru care Inseamna cresterea cheltuielilor cu infrastructura sociald, serviciile publice, sandtate, educatie
si formare profesionald. Prin urmare, nu avem de-a face cu un decalaj de ordin epistemic, ci de unul de
ordin politic, care este replicat prin ODD 8 in insistenta sa de a folosi PIB ca instrument de mésurare a
cresterii economice (Rai et al, 2018).

2.2. Obiectivul 8.2.

Atingerea unor niveluri mai ridicate ale productivitatii prin diversificare,
modernizarea tehnologica si inovatie, inclusiv prin accent pe sectoarele cu valoare
adaugata sporita si utilizarea intensiva a fortei de munca.

ODD 8 nu se axeaza, astfel, doar pe munca decenta pentru toti si crestere economica prin PIB, ci si pe
atingerea unor niveluri mai ridicate ale productivitatii prin diversificare, modernizarea tehnologica si
inovatie, inclusiv prin accent pe sectoarele cu valoare adaugata sporita si utilizarea intensiva a fortei de
munca (8.2). Aici se face apel la notiunea de modernizare sociala (Rai et al, 2018): Tmbunatatirea
conditiilor pentru lucratori de-a lungul lanturilor valorice globale si cu luarea in considerare a gradului
de competitivitate dintre firme, care nu se traduce neaparat prin castiguri iIn munca prin cresterea
salariilor sau libertate mai mare de negociere colectiva.

Tn schimb, poate fi privit ca refacerea valorii muncii la capital printr-o ierarhie a diferentei sociale
(Werner, 2012), unde clasa, genul, rasa, etnia sunt indicatori semnificativi care modeleaza relatiile de
munca si aduc rezultate.

Insa acest lucru nu atenueaza povara muncii casnice neremunerate. OIM a realizat nenumarate campanii
prin care sa abordeze aceasta dubla povara a muncii casnice neplatite si platite, care fac din nou legitura
cu obiectivul 5.4, Schimbari in normele sociale pentru a aborda problemele muncii casnice neplatite a
femeilor prin promovarea responsabilitatii partajate in gospodarie si familie.

Principalul indicator ce trebuie atins in cadrul acestui obiective este rata anuala de crestere a PIB-ului
real pentru persoanele angajate. Acest indicator este o masurd a productivitatii muncii, ce oferd
informatii cu privire la evolutia, eficienta si calitatea capitalului uman in procesul de productie.

Cresterea economica intr-o tard poate fi atribuitd fie unei cresteri a ocuparii fortei de munca, fie unei
munci mai eficiente a celor care sunt angajati. Acest indicator pune in lumina ultimul efect, fiind deci o
masurd cheie a performantei economice. Estimarile privind productivitatea muncii (si cresterea) pot
sprijini formularea politicilor pietei muncii si pot monitoriza efectele acestora. Ele pot contribui, de
asemenea, la Intelegerea modului in care performanta pietei muncii afecteaza standardele de viata.
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2.3. Obiectivul 8.3.

Promovarea unor politici orientate spre dezvoltare care sustin activitatile
productive, crearea locurilor de munca decente, antreprenoriatul, creativitatea si
inovatia, si care incurajeaza formalizarea si cresterea intreprinderilor micro, mici
si mijlocii, inclusiv prin acces la servicii financiare.

Principalul indicator al acestui obiectiv este proportia ocuparii fortei de munca in sectorul informal din
totalul fortei de munca, pe sectoare economice si in functie de sex. Angajarea in sectorul informal include
persoanele care au fie locul principal de munca, fie cel secundar in unul din urmétoarele situatii:

- lucratori pe cont propriu, angajatori si membrii ai cooperativelor de productie angajati in
propriile Tntreprinderi din sectorul informal

- lucrétori pe cont propriu angajati in productia de bunuri exclusiv pentru uzul personal

- lucratori familiali ce pot cotiza la sistemul social indiferent dacd lucreazad sau nu in sectorul
informal (de obicei nu sunt supusi legislatiei muncii)

- lucratori angajati In economia informala, fie ca sunt angajati si nedeclarati sau subdeclarati n
sectorul formal, fie ca sunt lucratori casnici in gospodarii.

Companiile sunt reponsabile de crearea locurilor de munca, dar si de conditiile mediului de munca,
respecta si implementeaza standardele de munca, contribuie la protectia sociald prin plata taxelor si
contributiilor. De fapt, companiile participa la realizarea obiectivelor agendei pentru munca decenta prin
valorificarea experientei lor si a directei implicari in realizarea activitatilor productive, dar ele trebuie sa
fie viabile din punct de vedere economic, responsabila din punct de vedere social si responsabild din
punct de vedere a mediului inconjurdtor. O astfel de companie poate inflori daca sunt respectate cateva
conditii: dialog social eficient, procese productive eficiente, gestionare eficienta a resurselor, deschidere
in fata formarii profesionale continue a angajatilor sai, practici de afaceri care reduc daunele mediului
si se straduiesc pentru o activitate economica neutra din punct de vedere al emisiilor de carbon.

Munca informald sau nedeclaratd raméane o preocupare importanta in cadrul acestui obiectiv, fiind
caracterizatd de productivitate scdzuta si salarii mici, nu prin alegerea angajatului, ci prin lipsa de
oportunitati in economia formala si din cauza lipsei altor mijloace de trai. Practic, angajarea informala
(munca la negru sau munca la gri) constituie mai mult de jumatate din ocuparea fortei de munca din alte
sectoare decat agricultura Tn majoritatea regiunilor lumii Tn curs de dezvoltare. Criza Covid-19 a
insemnat si vulnerabilizarea lucratorilor din economia informald, unde anumite drepturi oricum erau
nerespectate: fara asigurari de sdnatate si securitate la locul de munca, fara protectie sociald adecvata,
elemente care au amplificat efectul devastator al pandemiei. Aproape 1,6 miliarde de lucratori din
economia informald au suferit reducerea drastica a veniturilor, care a dus la cresterea ratei de saracie si
a dependentei de ajutoarele sociale (OIM, 2021b).

Munca nedeclarata reprezinta mai mult de jumatate din forta de munca globala, manifestandu-se intr-o
varietate de forme, situatii si fenomene. Diversificarea tot mai mare a aranjamentelor contractuale de
lucru este o trasaturd distinctd a pietelor muncii atat pentru tarile dezvoltate, cat si pentru cele in
dezvoltare. Aceste forme de angajare ofera atat provocari, cat si oportunitati pe piata muncii din punct
de vedere al protectiei dreptului la muncé si promovarea mediilor de lucru sigure si securizate.

Munca nedeclaratd este caracterizata de locuri de munca nedefinite, conditii de munca precare, niveluri
scazute de competentd si productivitate, venituri mici si nesigure, program de lucru prelungit, lipsa
accesului la informatii. Lucratorii din economia informald nu sunt recunoscuti, inregistrati, reglementati
sau protejati de legislatia muncii si de protectie sociala.

In multe cazuri, formele de angajare pot duce la medii de lucru nesigure, conditii de munca precare,
nivele scdzute de protectie si securitate. Acestea sunt observate nu doar in tarile dezvoltate, dar si 1n
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economiile in curs de dezvoltare si emergente, unde o mare parte a lucratorilor este angajata in economia
nedeclaratd sau subdeclarati, atét in sectoare traditionale, cum ar fi agricultura sau constructiile, dar tot
mai mult in economia digitala.

Fig. 6 — Munca nedeclarata, tineri si adulti
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Sursa: OIM, 2020

Acest obiectiv este tratat in directd conexiune cu obiectivele 8.4 (Imbunitatirea progresivi, pana in 2030,
a eficientei resurselor globale pentru consum si productie, si decuplarea cresterii economice de
degradarea mediului, In conformitate cu Cadrul pentru 10 ani al programelor privind consumul si
productia durabild, in frunte cu tarile dezvoltate.) si 8.8 (Protectia dreptului la munca si promovarea
mediilor de lucru sigure si securizate pentru toti lucratorii, inclusiv lucratorii migranti, in special femeile
migrante, si cei in locuri de muncd precare.), unde sunt tratate pe larg importanta politicilor de
dezvoltare, inclusiv resurse umane, din cadrul unei companii pentru atingerea obiectivelor muncii
decente.

Din punct de vedere al acestui obiectiv este foarte importanta directia politicilor de dezvoltare din cadrul
unei companii, fiind identificate trei tipuri de actiuni:
a. stabilirea unui mediu de afaceri favorabil pentru companiile sustenabile
b. functionarea pietelor prin dezvoltarea lantului valoric cu integrarea politicilor de responsabilitate
sociala
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a. Stabilirea unui mediu de afaceri favorabil pentru companiile sustenabile

Conceptul de companie sustenabila este de aparitie recenta si se refera la constituirea unei companii si
organizarea activitdtii acesteia urmarind principiile dezvoltarii durabile. O afacere sustenabila este
definita de armonie in obtinerea profitabilitatii, preocuparii pentru mediu si angajamentelor sociale.
Managementul unei astfel de companii presupune ca utilizarea resurselor sa fie realizatd cu un impact
cat mai redus asupra mediului.

Caseta 1- Exemple de companii sustenabile'®
Vestas Wind Systems, Danemarca

Lider global in solutie privind energia durabila, a fost clasata pe locul 1 in topul celor mai sustenabile
companii din lume in ianuarie 2022. Clasamentul se bazeaza pe o evaluare detaliatd a 6.914 companii,
fiecare cu venituri de peste 1 miliard USD, unde este evaluatd performanta printr-o gama larga de
indicatori de sustenabilitate. Indicele a aratat ca circularitatea si obiectivele ambitioase de reducere a
emisiilor de carbon sunt extrem de raspandite in randul celor cu performante inalte.

Strategia de sustenabilitate a Vesta a fost lansata in 2020 ca prioritate de baza in intreg lantul valoric, in
special in relatia cu furnizorii. In cadrul strategiei st o structura de leadership circulara, prin care sunt
trasate obiective precise in conformitate cu Acordul de la Paris: reducerea emisiilor de carbon, a
productiei de deseuri, inlocuirea tuturor vehiculele cu combustie internd cu vehicule electrice. Compania
a redus, Tmpreuna cu partenerii sai, emisiile de carbon cu 1,7 miliarde tone.

Schneider Electric, Franta

Este o companie multinationald ce furnizeaza servicii de energie pentru cladiri, infrastructuri si centre
de date. A primit recunoastere mondiald pentru eforturile sale de sustenabilitate din partea Bloomberg,
Fortune si Financial Times. A colaborat cu peste 1000 din furnizorii sdi pentru realizarea proiectului
Zero Carbon, prin care si-a propus sa reduca emisiile de CO> din operatiuni cu 80% pana in 2025. A fost
pe locul 1 1n anul 2021, dar in ianuarie 2022 a fost clasata pe locul 4.

Compania 1si consolideaza continuu serviciile de consiliere in domeniul schimbarilor climatice pentru
clientii sdi. Compania lucreaza, de asemenea, la crearea de sanse egale in forta de munca, prin
imbunatatirea diversitatii de gen in echipele de angajare, management si conducere.

@rsted, Danemarca

Compania este unul din cei mai mari dezvoltatori de energie regenerabild din lume. Compania si-a
transformat rapid afacerea de la combustibili fosili la energie regenerabild. Managementul companiei
impartaseste gandirea din spatele deciziilor cu angajatii si ceea ce au invatat pe parcurs despre
transformarea durabila a afacerilor.

Planul ambitios al companiei este de a decarboniza productia de energie si a operatiunilor in concordanta
cu ceea ce spune stiinta ca este necesar pentru a mentine incalzirea globala sub 1,5°C si va face din
Orsted prima companie importantd de energie din lume care se va transforma din combustibili fosili si
va ajunge emisii zero in 2025.

16 https://www.corporateknights.com/rankings/global-100-rankings/2022-global-100-rankings/100-most-
sustainable-corporations-of-2022/
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Sustenabilitatea nu trebuie confundatd cu responsabilitatea sociald corporativa, desi sunt legate strans
intre ele. In timp ce etica, moralitatea si normele pitrund in responsabilitatea sociald corporativa,
sustenabilitatea obligd doar companiile sd faca anumite compromisuri intertemporale pentru a proteja
ceea ce se Intelege prin dezvoltare durabila.

Companiile sustenabile se angajeaza sa reduca sau sa elimine daunele asupra mediului, daune cauzate
de productia sau de consumul propriilor bunuri. Impactul asupra mediului inseamna emisii de gaze cu
efect de serd sau amprenta de carbon. Practic, companiile iau In considerare practici pe tot ciclul de viata
al produsului, de la extragerea materiilor prime din natura, la productia efectiva, utilizare in consum si
la tratare la sfarsitul ciclului de viata al produsului.

Practic, sustenabilitatea companiile este strans legata de tranzitia catre o economie circulara, ce consta
de fapt in proiectarea si punerea in aplicare a unor modele de afaceri noi cu scopul de a prelungi durata
de viata a produsului si a mentine resursele in circuite prin reutilizare, reparare, reciclare, recuperare si
alte procese restauratoare.

In mod evident, preocuparea principala trebuie sa fie indreptati in directia implimentarii modelelor de
afaceri inovatoare, care tind spre o utilizare constiincioasa a bazei de materii prime si energie. Economia
circulara nu se limiteaza la anumite materiale sau sectoare, ci reprezintd o schimbare sistemica , asupra
tuturor produselor si serviciilor, prin intermediul multitudinii de modele practicate.

b. Functionarea pietelor prin dezvoltarea lantului valoric cu integrarea politicilor de
responsabilitate sociala

Responsabilitatea sociald corporativa are drept scop incurajarea contributiei pozitive a afacerilor la
dezvoltarea economica si reducerea riscurilor cu impact negativ asupra dezvoltarii sociale, inclusiv in
cadrul lanturilor globale de aprovizionare, devenind parte integranta a proceselor de management a unei
companii.

Aceasta abordare se axeaza pe responsabilitatea de a asigura locuri de munca decente, sigure si incluzive,
salariile se bazeaza pe remunerare egald pentru munca de valoare egala si sunt platite la timp, lucratorii
isi sustin drepturile si au libertate de negociere, etc. in acelasi timp, responsabilitatea sociald inseamna
si oferirea de oportunitati pentru invatare si formare profesionald, precum si conditiile propice: resurse,
concediu platit, etc.

Pentru a valorifica pe deplin potentialul sectorului privat in ceea ce priveste dimensiunea sociala a
globalizarii, Declaratia privind Principiile pentru Companiile Multinationale si Politica Sociala®’
stipuleaza responsabilitatea companiilor fata de:

17 https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed_emp/---emp_ent/---
multi/documents/publication/wcms _094386.pdf
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Tabel 4 — Principii ale responsabilitatii sociale corporative

Principiu

Responsabilitate sociala

Promovarea angajarii decente a
fortei de munca

Cresterea oportunitatilor si standardelor de angajare
Utilizarea tehnologiilor care genereaza locuri de munca
Tncheierea de contracte cu furnizori locali
Reducerea/eliminarea deficitelor de munca decenta

Securitate sociala

Reducerea muncii nedeclarate si subdeclarate
Plata la timp a contributiilor salariale

Eliminarea muncii fortate sau
obligatorii

Luarea de masuri eficiente pentru a preveni si atenua riscurile privind munca
fortatd sau obligatorie

Eliminarea muncii copiilor

Respectarea varstei minime de angajare
Interzicerea muncii copiilor

Egalitate de sanse si tratament

Nediscriminarea recrutdrii, angajarii, formarii si avansarii angajatilor

Securitatea angajarii

Planificarea ocupdrii fortei de munca
Stabilitatea si securitatea locurilor de munca

Formare profesionala

Dezvoltarea de abilitati si competente pentru resursa umana
Oportunitdti de promovare 1n cariera

Conditii de munca

Standarde ridicate de sanatate si securitate in munca si instruiri

Libertate de asociere si negociere colectiva
Reglementarea disputelor si a plangerilor angajatilor

Sursa: OIM, 2017a (prelucrare proprie)

Codurile de eticd sau de conduita eticd sunt parte a responsabilitatii sociale corporative si sunt menite sa
ghideze comportamentul organizational in cadrul desfasurarii activitatii unei companii, al personalului
si de-a lungul lantului de aprovizionare si subcontractare. Un cod de eticd contine principii menite sa
sublinieze misiunea si valorile unei companii, standardele pe care le sustine managementul.

Caseta 2 — Exemple, responsabilitate sociali corporativi’®

Johnson&Johnson

.....

Responsabilitatea ia multe forme, inclusiv fabricarea de produse de inalta calitate, protejarea mediului,
promovarea sanatatii si sigurantei la locul de munca, abordarea nevoilor comunitatilor in care locuiesc
si lucreaza angajatii companiei. Programul de filantropie al companiei ajunge la oameni de pe sase
continente si se concentreazd pe cinci platforme cheie, care sunt sandtatea femeii si a copiilor,
responsabilitatea comunitatii, accesul la ingrijire, avansarea cunostintelor privind ingrijirea sanatatii si
sanatatea publica globala (cu accent special pe HIV/SIDA).

Netflix

Compania tinteste sa atingd emisii nete de gaze zero pana la sfarsitul anului 2022. In plus, compania s-
a angajat sa investeasca 1n proiecte de conservare a zonelor naturale cu risc, cum ar fi o padure tropicala,
refacerea pajistilor si mangrovelor.

Pe de alta parte, Netflix oferd angajatilor optiuni de telemunca, incarcare si parcare gratuitd pentru
vehiculele electrice, panouri solare la locul de munca ce furnizeaza energie 100% regenerabild. Din
punct de vedere al activitatii sale, Netflix permite livrarea continutului de pe platforma prin reducerea
traficului Tn retele si incurajeaza centrele de date si alti parteneri tehnologici sa continue decarbonizarea
aproviziondrii cu energie si sa ofere toate informatiile clientilor lor.

18 https://digitalmarketinginstitute.com/blog/corporate-16-brands-doing-corporate-social-responsibility-
successfully
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Aceste coduri de etica pot lua o varietate de forme, dar scopul general este de a se asigura cd angajatii
unei companii se comportd exemplar astfel incat sa respecte si legislatia In vigoare, dar si conduita
morald si umana.

Initiative

Reteaua Globala privind Ucenicia®® a fost lansatd in 2009 ca raspuns la nivelurile ridicate ale somajului
n randul tinerilor ca urmare a crizei economice globale. Reteaua s-a ocupat, initial, de promovarea
uceniciei pentru a dota tinerii cu abilitatile necesare accesarii unui loc de munca. Extinderea mandatului
organizatiei a reflectat lumea in schimbare a muncii, care are nevoie nu doar ca tinerii sd dobandeasca
si sé 1si dezvolte competente, ci care necesitd abordari flexibile si pe tot parcursul vietii a formarii
profesionale.

Programul SCORE? (Sustinerea companiilor competitive si responsabile) a fost lansat Th 2010 cu scopul
de a imbunatati productivitatea si conditiile de munca in IMM-uri prin programe de formare ce includ
instruire practica la locul de munca. Programul SCORE a inclus cele mai bune practici internationale
utilizate in sectoarele de productie si de servicii, implicand activ IMM-urile 1n lanturile de aprovizionare
globale. Modulele de formare includ: cooperare la locul de munca, managementul sistemului calitatii,
productie curata, managementul resurselor umane, sanatate si securitate la locul de munca.

Initiativa pentru Companii?! a fost lansatd in 2013 pentru promovarea obiectivelor OIM cu ajutorul
implicarii companiilor. Initiativa se bazeaza pe angajamentul parteneriatului OlM-companii de facilitare
a Invatdmantului cu doud sensuri: OIM isi imbunatateste Intelegerea realitatilor cu care se confrunta
companile in abordarea provocarilor legate de munca decentd, in timp ce icopaniile dobandesc o
cunoastere mai deplind a instrumentelor relevante si a expertizei OIM.

Reteaua Globald de Afaceri pentru Nivelurile de Protectie Sociald?? a fost lansatd in 2015 la initiativa
OIM si este o platformd online pentru realizarea schimburilor de informatii si cunostinte pentru
companiile care dezvoltd programe de protectie sociald, precum si o platforma de implicare pentru
companiile care doresc sd sprijine dezvoltarea politicilor nationale de protectie sociald. Reteaua include
companii multinationale, organizatii patronale si fundatii din sectorul privat care doresc sa impartageasca
bune practici si sd investigheze modul in care programele companiilor pot promova dezvoltarea
politicilor nationale de protectie sociala.

19 https://www.gan-global.org/about-gan/the-gan-story/

20 https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed_emp/---emp_ent/documents/publication/wcms_607488.pdf
21 https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/history/centenary/WCMS 480336/lang--en/index.htm

2 https://www.social-protection.org/gimi/gess/ShowProject.action?id=3030
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2.4. Obiectivul 8.4.

imbunﬁtégirea progresiva, pana in 2030, a eficientei resurselor globale pentru
consum si productie, si decuplarea cresterii economice de degradarea mediului, in
conformitate cu Cadrul pentru 10 ani al programelor privind consumul si
productia durabild, in frunte cu tarile dezvoltate.

Dezvoltarea durabila a mediulului este o componenta esentiald a agendei pentru munca decenta prin
prisma faptului ca este direct corelatd de crearea de locuri de munca decenta, dar si eficienta resurselor
globale pentru modelele de consum si productie. Schimbarile climatice face parte din cele mai
importante probleme la adresa dezvoltarii durabile, iar preocuparile globale sunt legate de adaptarea la
aceste schimbari de catre persoane, tari si sectoare economice. Masurile necesare de atenuare pentru a
reduce, dacd nu pentru a opri incélzirea globala si pentru a trece catre economii cu emisii scazute de
carbon, au implicatii de anvergura pentru dezvoltarea economica si sociald, pentru modelele de productie
si consum si, fireste, pentru ocuparea fortei de munca, productivitate si venituri (OIM, 2021e).

Dezvoltarea economica, politicile de protectie sociala si institutiile pietei muncii au adus imbunatatiri in
ceea ce priveste munca decentd in multe parti ale lumii. Dar modelele actuale de dezvoltare si activitate
economica amenintd stabilitatea mediului prin schimbarile climatice, degradarea solului, pierderea
biodiversitatii, poluarea aerului si a apei, precum si alte forme de degradare a mediului. Din perspectiva
lumii muncii, sustenabilitatea mediului este, de asemenea, o problema de justitie sociald. Degradarea
mediului, Tn numeroasele sale forme, limiteazd dreptul lucratorilor la munca. Mareste inegalititile,
pentru femei si cei mai vulnerabili lucratori (in special migranti, oameni in saracie si indigeni si
popoarele tribale) sunt cele mai afectate de degradarea mediului. Important este ca acest capitol arata ca
progresul catre munca decenta este compatibil cu durabilitatea mediului.

Munca decentd, din perspectiva decuplarii cresterii economice de degradarea mediului, poate fi
perceputd in doud moduri:
- locuri de munca ce contribuie la productia sustenabild din punct de vedere al impactului minim
asupra mediului Inconjurator
- ocuparea fortei de muncéd ce contribuie la realizarea productiei conform standardelor OIM:
oportunitati de munca productiva, securitate la locul de munca si protectie sociala, libertate de
organizare, egalitate de sanse, remunerare egald pentru munca de valoare egala.

Cu multe din tarile lumii trecand la dezvoltare durabild prin inovatie si creativitate, oportunitatile pe
piata muncii, indiferent de forma lor, au cépatat noi valente, iar unele tari au reusit sd Imbunatateasca
rezultatele pe piata muncii 1n timp ce decuplarea cresterii de emisiile de carbon.

Obiectivul 8.4 recunoaste atat nevoia de a reduce exploatarea resurselor naturale, cit si nevoia de a
proteja ecosistemele ce sustin viata. Noile tehnologii au efecte negative asupra biodiversitatii, iar
industrializarea si globalizarea productiei au ca efecte poluarea aerului si a apei.

Tranzitia catre eficienta resurselor si o economie durabild are efecte importante asupra pietei muncii.
Multi muncitori vor avea nevoie sa se recalifice si sd se angajeze 1n practici de lucru care implica o
utilizare a noilor tehnologii introduse pentru imbunatatirea eficientei resurselor si reducerea risipei.

Efectele schimbdrilor climatice au modificat structura ocuparii fortei de muncd, iar intreprinderile
trebuie sa gaseasca modalitati de a organiza munca si productia in mod diferit. Din punct de vedere al
muncii decente, mai specific a locurilor de munca, provocarile sunt (OIM, 2021¢):
- crearea de locuri de munca durabile, um este cazul productiei de dispozitive pentru controlul
poludrii care se vor adauga echipamentelor de productie existente
- reducerea locurilor de munca cu activitati poluante, cum este cazul in care materialele pentru
ambalare sunt descurajate sau interzise iar productia acestora este stopata
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- inlocuirea locurilor de munca ce necesita folosire intensiva a resurselor, cum este cazul trecerii
de la combustibil fosili la resurse regenerabile sau trecerea de la productia de camioane la
productia de vagoane de cale feratd ori de la gropi de gunoi la incinerarea deseurilor si la
reciclare

- transformarea locurilor de munca pentru a adopta practici si tehnologii ce reduc impactul asupra
mediului

Tabel 5 — Sectoare productive afectate de tranzitia la locuri de munca verzi, estimare 2030

Cerere pozitiva de locuri de munca Cerere negativa de locuri de munca
Constructii 6.5 mil | Rafinarii petroliere -1.6 mil
Masini si echipamente electrice 2.5 mil | Extractia de titei -1.4 mil
Minerit 1.2 mil | Productia de energie folosind carbune -0.8 mil
Hidroenergie 0.8 mil | Extractie de carbune -0.7 mil
Agricultura 0.8 mil | Gospodarii private cu persoane angajate | -0.5 mil
Energie fotovoltaica 0.8 mil | Distributie de gaze naturale -0.3 mil
Comert cu amanuntul 0.7 mil | Extractie de gaze naturale -0.2 mil

Sursa: OIM, 2018 (prelucrare proprie)

Mai specific, locurile de munca durabile se refera la cele care reduc consumul de energie si materii
prime, limitarea emisiilor de gaze cu efect de serd, minimizarea deseurilor si poludrii, protejarea si
refacerea ecosistemelor. Aceste locuri de munca durabile pot fi intalnite in orice sector economic si in
orice companie.

In plus, impactul schimbarilor climatice si masurile de atenuare sau de adaptare care exclud femeile in
procesul de luare a deciziilor si, in general, ignord nevoile lor specifice, pot agrava provocarile de
atingere a egalitatii de gen in lumea muncii (OIM, 2021e).

Cresterea rapida a investitiilor si a locurilor de munca in zona energiei regenerabile nseamna si
oportunitati de angajare. Aceste oportunitati de angajare se refera la instalarea panouri fotovoltaice,
sisteme de incalzire solard pentru locuinte, dispozitive eoliene, precum si proiecte hidroenergetice.
Producerea panourilor solare fotovoltaice creeaza, in medie, de doud ori numarul de locuri de munca pe
fiecare unitate de producere a energiei electrice decét carbunele sau gazele naturale (OIM, 2018).

Tranzitia citre economii eficiente si cu emisii scdzute de carbon a inceput sa ducéd la schimbari in
structura ocupationald a economiei. Munca decenta si sustenabilitatea mediului ITnconjurator este extrem
de importanta pentru cateva motive (OIM, 2018):

- locurile de muncé din multe sectoare (de exemplu, agricultura, minerit si energia pe bazd de
combustibili fosili) se bazeaza direct pe resursele naturale si pe emisiile de gaze cu efect de sera,
astfel ca sunt direct amenintate de deficitul de resurse naturale si de capacitatea paimantului de
a absorbi emisiilor deseurilor

- locurile de munca se bazeaza pe serviciile oferite de ecosisteme (servicii ecosistemice), de ex.
locuri de munca in agriculturd, pescuit, silvicultura si turism

- locurile de munca se bazeaza pe absenta pericolelor de mediu (cum ar fi furtunile si poluarea) si
mentinerea stabilitdtii mediului (de exemplu, temperaturi situate intr-un anumit interval si
modele de precipitatii previzibile)

- deficitul de munca decenta poate crea conditii care contribuie la degradarea mediului (de
exemplu, suprapasunatul si supraexploatarea ar putea compensa insecuritatea alimentara,
energetica sau a veniturilor).
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Desi cea mai mare parte a degradarii mediului este rezultatul activitatea industriala, deficitele de munca
decentd pot contribui, de asemenea, la degradarea mediului, deoarece reflectd esecuri institutionale,
economii n dezvoltare caracterizate prin diversificare scazuta, niveluri scazute de inovare si niveluri
ridicate de ocupare a fortei de munca cu productivitate scdzutd. Aceste activitati, precum si esecurile
pietei, sunt un factor major al sardciei (Nunan, 2015).

Locurile de munca sunt vulnerabile in fata riscurilor de mediu cu potential distructiv asupra mediului
inconjurator, riscuri care pot proveni din (McLeman, 2011):
- evenimente cu debut lent (cum este cazul secetei, eroziunii, degradarea solului sau cresterea
nivelului marii)
- evenimente cu debut rapid (cum este cazul evenimentelor meteorologice extreme)
- evenimente rezultate din activitatea umana (de exemplu, poluarea apei din activitatea industriala
neconforma)
- evenimente rezultate din pericole naturale (de exemplu, poluarea apei in urma unei eruptii
vulcanice).

Caseta 3 — Exemplu de drepturi privind dezvoltarea durabili la locul de munci, Franta®

Codul Muncii din Franta include elemente privind dezvoltarea durabila in drepturile si obligatiile
angajatilor. Sectiunea L.4133 stabileste droit d’alerte (dreptul de alertd) prin care lucratorii trebuie sa
facd publice informatii legate de riscurile pentru mediu. Lucratorii pot exercita dreptul de alertd in
prezenta a trei conditii cumulate: existenta unui risc pentru mediu; gravitatea riscului; si relatia riscului
cu un produs sau procesele de fabricatie utilizate de companie.

Notificarea poate fi facuta responsabilului SSM 1n scris, iar angajatorul este informat si decide actiunea
care trebuie Intreprinsa. Acest mecanism de avertizare poate ajuta angajatorul sd ia masuri rapide in
cazul unor riscuri iminente de deteriorare a mediului.

Poluarea aerului, a apei, a lantului trofic, pierderea biodiversitatii si epuizarea resurselor naturale au un
efect negativ direct asupra sanatatii omului, asupra productivitatii si activitatii economice, iar riscurile
devin dezastre atunci cand distrug locuri de munca, incetinesc activitatea economica, distrug sistemele
de livrare si infrastructura de transport.

Cresterea temperaturii medii globale cu +2°C are un impact deosebit asupra agriculturii, dar creste si
incidenta riscurilor pentru sanatatea lucratorilor, afectand timpul de lucru (deoarece lucratorul trebuie sa
se odihneasca si sd mentina temperatura de baza a corpului sub 38°C pentru a fi evitata insolatia).

Din pacate, schimbdrile climatice inseamna si conflicte sociale, reprezentand o amenintare directa la
eradicarea sardciei ca urmare a schimbarilor in ecosisteme, care afecteaza preturile si securitatea
alimentelor, pericolele naturale mai extreme si mai frecvente si amplificarea amenintarilor pentru
sdnatate, o sursa cheie a saraciei cronice (Hallegate et al, 2016). Discriminarea bazata pe sex scoate in
evidenta vulnerabilitatea femeilor, care au mai putin acces decat barbatii la resurse pentru a isi reveni in
urma dezastrelor ecologice.

Conceptul de crestere economica durabila se bazeaza pe ipoteza ca societatile trebuie sa fie capabile sa
mobilizeze resurse, creativitate, capacititi de cercetare-dezvoltare si inovare pentru a dezvolta tehnologii
ce modifica radical modul de desfasurare a activitatilor in toate domeniile unde au un impact deosebit
asupra mediului.

2 https://www.dlapiper.com/cs/czech/insights/publications/2021/06/whistleblowing-quide/france/
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Caseta 4 — Exemple de politici de mediu
Legea privind locurile de munci verzi, Canada®

A fost introdus 1n 2016 si prevede ocuparea fortei de munca in tranzitie si a tinerilor prin locuri de munca
verzi in toate sectoarele economice de interes. De asemenea, prevedea crearea de experiente de munca
decente si incluzive, care Imbunatatesc rezultatele de mediu in ceea ce priveste eficienta resurselor
naturale.

Legea privind locurile de munci verzi, Filipine?

A fost emisa Tn 2016 si promoveaza crearea de locuri de munca verzi prin acordarea de subventii si
granturi. De asemenea, ofera o definitie cuprinzatoare de ,,verde”, care incorporeaza dimensiunile
muncii decente (crearea de locuri de munca productive, respectarea drepturilor lucratorilor, a unui venit
echitabil, asigurarea securitatii la locul de munca, protectia sociala si promovarea dialogului social).

Legea-cadru privind dezvoltarea durabili si cu continut scizut de carbon, Coreea de Sud?

A fost introdusa in 2010 si integreaza ocuparea fortei de munca cu politica iIn domeniul dezvoltarii
durabile. Practici, politica de ocupare a fortei de munca este unul din principalele instrumente pentru
promovarea unei economii bazate pe un continut scazut de carbon. Tn plus, guvernul s-a angajat si ofere
suport tehnic si financiar pentru crearea de locuri de munca 1n industriile ecologice, astfel incat cetatenii
sd poata beneficia de dezvoltarea durabila si sa fie instruiti cu privire la noile tehnologii.

Legea privind politica agricold, Céote d’Ivoire?’

Emisa 1n 2015, aceasta lege urmareste indeaproape obiectivele de mediu si munca decentd de o maniera
integrata si are drept scop optimizarea agriculturii prin pastrarea si restabilirea biodiversitatii, alaturi de
reducerea saraciei, crearea de locuri de munca, combaterea muncii fortate si eliminarea celor mai grave
forme de munca ale copiilor. Statul este responsabil de protectia tinerilor i asigurarea sanatatii si
securitatii muncitorilor agricoli.

Legea privind schimbarea climatici, Mexic?®

A fost emis in 2012 si identifica o serie de masuri pentru reducerea emisiilor in sectorul transporturilor
prin schimbarea comportamentului de consum la locul de munca. Institutiile publice trebuie sa
promoveze proiectarea si dezvoltarea de politici si actiuni de atenuare. Legea incurajeaza instituirea de
programe de reducere a deplasarii lucratorilor (de exemplu, munca la distantd sau furnizarea de transport
colectiv).

Obiectivul 8.4 este abordat in directd corelare cu celelalte obiective ale Agendei 2030: 2.4 (agricultura
durabild), 9.1 (infrastructurd durabild), 9.2 (industrie durabild), 12.2 (gestionarea durabila si utilizarea
eficientd a naturii resurse), 13 (clima) si 14.7 (gestionarea durabild a resurselor marine). Dar si 8.1
(crestere economicd), 8.2 si 8.3 (tehnologie, diversificare, locuri de munca), 8.9 (turism durabil) — pe
langa progresul in ceea ce priveste obiectivele 12.1 (modele durabile de consum si productie), 4.7

2 https://www.nrcan.gc.ca/climate-change-adapting-impacts-and-reducing-emissions/canadas-green-
future/green-jobs/87

25 https://www.wri.org/update/philippines-whole-government-approach-creating-green-
jobs#:~:text=In%20April%202016%2C%20the%20Philippines,to%20businesses%20generating%20green%20jobs
26 hitps://www.climate-laws.org/geographies/south-korea/laws/framework-act-on-low-carbon-green-growth-
regulated-by-enforcement-decree-of-the-framework-act-on-low-carbon-green-growth

27 https://www.climate-

laws.org/legislation_and_policies?from geography page=C%C3%B4te+d%27Ivoire&geography%5B%5D=42&ty
pe%5B%5D=legislative

28 https://climate-laws.org/geographies/mexico/laws/general-law-on-climate-change
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(educatie privind stilurile de viata durabile), 12.8 (informare si constientizare pentru a sustine stiluri de
viata in armonie cu natura), 12.a (capacitatea stiintifica si tehnologica de a sustine modele durabile de
consum si productie) si 7.2 (energie regenerabila).

Tabel 6 — Standardele OIM si dezvoltarea durabila

Standard OIM

Conventia nr. 142 din 1975

Conventia nr. 155 din 1981

Conventia nr. 187 din 2006 si Recomandarea nr. 197 din 2006
Recomandarea nr. 181 din 1993

Principiu al dezvoltirii durabile

Consolidarea cunostintelor si
capacitatilor

Despagubiri pentru victime ale
deteriordrii mediului

Conventia nr. 170 din 1990 si Recomandarea nr. 177 din 1990
Conventia nr. 174 din 1993

Evaluarea impactului asupra mediului | Conventia nr. 169 din 1989

Conventia nr. 148 din 1977 si Recomandarea nr. 156 din 1977
Conventia nr. 184 din 2001

Recomandarea nr. 204 din 2015

Recomandarea nr. 205 din 2017

Conventia nr. 174 din 1993

Recomandarea nr. 183 din 1995

Recomandarea nr. 171 din 1985

Conventia nr. 162 din 1986 si Recomandarea nr. 172 din 1986
Recomandarea nr. 175 din 1988

Conventia nr. 170 din 1990 si Recomandarea nr. 177 din 1990
Conventia nr. 176 din 1995 si Recomandarea nr. 183 din 1995
Conventia nr. 184 din 2001 si Recomandarea nr. 192 din 2001
Recomandarea nr. 205 din 2017

Conventia nr. 169 din 1989

Activitati si substante periculoase

Integrarea dimensiunilor economice,
sociale si de mediu

Notificare si asistenta (dezastre
naturale si alte urgente)

Prevenirea poludrii/degradarii
mediului inconjurator

Participarea indigenilor si a
persoanelor tribale la managementul
de mediu

Dreptul la informare

Conventia nr.
Conventia nr.
Conventia nr.

155 din 1981
167 din 1988
184 din 2001

Modele durabile de productie si
consum

Conventia nr.
Conventia nr.
Conventia nr.

148 din 1977
169 din 1989
170 din 1990

Conventia nr. 176 din 1995 si Recomandarea nr. 183 din 1995
Conventia nr. 184 din 2001 si Recomandarea nr. 192 din 2001
Sursa: OIM, 2018 (prelucrare proprie)

Cele mai multe initiative globale se desfasoara in jurul catorva concepte devenite sine qua non legate de
dezvoltarea durabila a mediului:

- economia circulard — un model de productie si consum care implica reutilizarea si reciclarea
materialelor si produselor existente cat mai mult posibil, iar ciclul de viata al produselor este
extins, cu reducerea la minim a deseurilor

- locuri de muncaé verzi — reduc consumul de energie si materii prime, limiteaza emisiile de gaze
cu efect de serd, reduc la minimum deseurile si poluarea, protejeaza si refac ecosistemele, permit
Intreprinderilor si comunitétilor sd se adapteze la schimbarile climatice
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- economie eficientd din punct de vedere al resurselor — productia si consumul optim al resurselor,
astfel incat sa fie generate cantitati cat mai mici de deseuri sau care produc un consum cét mai
mic de materii prime

Tranzitie catre o economie verde presupune schimbdari in procesele de productie, dar si adaptarea a
personalului angajat. Anticiparea si monitorizarea nevoilor de competente, dar si recunoasterea
competentelor existente duce la cresterea locurilor de munca, dar si la rezistenta celor existente in fata
potentialelor pierderi rezultate din schimbarile economice. Practic, se poate afirma ca aceste competente
reprezintd cheia pentru o tranzitie eficientd la economia verde prin promovarea muncii decente (OIM,
2020).

Caseta 5 — Exemple de acorduri colective cu componenti de dezvoltare durabila
Italia®

Contractele colective de munca recunosc angajamentele pentru dezvoltare durabila ale angajatorului,
cum ar fi consolidarea SSM, protectia grupurilor vulnerabile, eliminarea deseurilor. insa exista si
componenta legatd de consumul de resurse in activitatea productivd (cum ar fi apa sau energie), iar
reducerea consumului poate insemna chiar prima pentru lucratorul respectiv.

Belgia®

Contractul Colectiv National (CCT98) negociat de angajatori si lucratori, cu aprobarea guvernului,
prevede un beneficiu recunoscut sub numele de éco-chéques (eco-cecuri) menit sa ajute lucratorii in
cumpararea produselor si serviciilor ecologice. Contractul include o anexa a tuturor produselor si
serviciilor ce pot fi achizitionate cu aceste cecuri. Sunt incluse electrocasnice, produse reciclate, eco-
turism, gradinarit, etc.

Marea Britanie3!

Un model de acord colectiv utilizat include dispozitii privind utilizarea energiei si masuri de economisire
a energieli, utilizarea resurselor si reciclarea acestora (achizitii ecologice, echipamente de economisire a
energiei, minimizarea utilizarii materialelor nereciclabile, optarea pentru consumabile refolosite sau
reutilizabile, masuri de economisire a apei la costuri reduse), alimente (de provenientd locald, nu
supraambalate sau supraprocesate si evitarea alimentelor in ambalaje de unica folosintd), transport, un
plan de calatorie care utilizeaza moduri de transport durabile, Incurajand teleconferinta) si alte prevederi
diverse (cum ar fi luarea in considerare a utilizarii plantelor pentru imbunatatirea absorbtiei de CO2).

Dialogul social este considerat un mecanism esential pentru dezvoltarea strategiilor care asigura tranzitia
catre o economie eficientd din punct de vederea resurselor si durabila. Companiile contribuie activ la
transformarea verde a economiei, astfel ca organizatiile patronale sunt agenti importanti ai dezvoltarii
durabile (de exemplu, prin codurile de conduita interne ale companiilor sau pe care le pot impune
furnizorilor). lar sindicatele au un rol la fel de important in identificarea oportunitatilor si provocarilor
pentru lucratori in tranzitia catre economia verde. Rolul guvernelor se regaseste in sprijnirea mediului

2 https://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries/Italy/Collective-
Bargaining#:~:text=Collective%20bargaining%20in%20Italy%20primarily,as%20the%20agreement%200n%20t

eleworking.
30 https://employment.belgium.be/en/themes/international/posting/working-conditions-be-respected-case-posting-

belgium/working

31

https://assets.publishing.service.qov.uk/government/uploads/system/uploads/attachment_data/file/1028624/TS 2
0.2021 UK _UNFCCC Climate Change COP26.pdf
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https://assets.publishing.service.gov.uk/government/uploads/system/uploads/attachment_data/file/1028624/TS_20.2021_UK_UNFCCC_Climate_Change_COP26.pdf

favorabil tranzitiei si a participarii partenerilor sociali la realizarea si implementarea politicilor specifice,
dar si reducerea impactului activitatior productive asupra mediului.

Insa legislatia nu acorda in prezent dreptul sindicatelor de a se ocupa de probleme de mediu n dialogul
social cu lucratorii, acest rol fiind indeplinit in baza acordurilor negociate cu angajatorii (OIM, 2018).
La nivel de companie, sindicatele si angajatorii au lucrat impreund pentru a identifica domenii
importante pentru dezvoltarea durabild, in special daca acestea ar putea avea un impact asupra locurilor
si conditiilor de munca.

Avand 1n vedere urgenta de a raspunde acestor provocari si a prevenirii consecintelor asupra locurilor
de munca, angajarii si muncii decente, partile interesate la nivel international mai au mult de lucru pentru
a realiza toate aceste obiective.

Protectia sociala si dezvoltare durabild sunt conectate intre ele, avand in vedere cd protectia sociala
reduce impactul financiar al degradarii mediului, iar dezvoltarea durabild face ca lucratorii sa fie mai
putin vulnerabili in fata socurilor si dezastrelor de mediu (Hallegate et al, 2016).

Sistemele de protectie sociald ofera venituri sigure si transparente, accesul la ingrijire medicala si alte
servicii de baza, iar protectia sociala poate reduce saracia si protejeaza mediul inconjurator (O1M, 2018).
Prin schemele de somaj si reintegrare pe piata muncii se sprijind tranzitia spre angajare, dar si actiuni
legate de dezvoltarea durabila prin adaptarea lor la dezastrele naturale.

Initiative

Parteneriatul pentru Cunostinte privind Cresterea Ecologica® a aparut in 2012 ca o comunitate globala
de profesionisti si organizatii angajate sa sd genereze, sa gestioneze si sd impartaseasca in colaborare
cunostintele privind tranzitia catre o economie verde favorabild incluziunii. Faciliteazd accesul la
cunostinte prin Forumul Verde, o platforma online interactiva ce include discutii pe subiecte globale si
capacitatea utilizatorilor de a crea grupuri dedicate axate pe teme, initiative si proiecte specifice.

Parteneriatul pentru Actiune in domeniul Economiei Verzi®® a aparut in 2013 ca raspuns la apelul lansat
in cadrul Rio+20 de a sprijini térile care doresc sa realizeze crestere economica verde si favorabila
incluziunii. Promoveazd Agenda 2030 si sprijind natiunile si regiunile in reformularea politicilor si
practicilor economice in jurul sustenabilitatii pentru a stimula cresterea economicd, a crea venituri si
locuri de munca, a reduce saricia si inegalitatea si consolideaza bazele ecologice ale economiilor lor.

Acordul de la Paris®* din anul 2015 a impulsionat tarile si proiecteze si sd implementeze strategii de
dezvoltare pentru a promova investitiile in procese productive durabile. Acordul reglementeaza masurile
de reducere a emisiilor de dioxid de carbon incepand cu anul 2020. Acordul urmareste, de asemenea, sa
consolideze capacitatea tarilor de a face fatd impactului schimbarilor climatice prin fluxuri financiare
adecvate.

Summit-ul pentru Actiune Climaticd®*® din 2019 a avut ca rezultat planuri concrete si realiste pentru
reducerea emisiilor de gaze cu efect de serd cu 45% 1n urmétorul deceniu si cu zero emisii nete pana in
2050.

Acordul Verde European® a fost lansat de Comisia Europeana in 2020 pentru a accelera tranzitia catre
o economie circulard consolidand baza industriald a UE, contribuind in acelasi timp la combaterea

32 https://www.greengrowthknowledge.org/about-us

33 https://www.un-page.org/about/who-we-are

34 https://unfccc.int/process-and-meetings/the-paris-agreement/the-paris-agreement
35 https://www.un.org/en/climatechange/un-climate-summit-2019.shtml

36 hitps://ec.europa.eu/info/strateqy/priorities-2019-2024/european-green-deal_en

48


https://www.greengrowthknowledge.org/about-us
https://www.un-page.org/about/who-we-are
https://unfccc.int/process-and-meetings/the-paris-agreement/the-paris-agreement
https://www.un.org/en/climatechange/un-climate-summit-2019.shtml
https://ec.europa.eu/info/strategy/priorities-2019-2024/european-green-deal_en

schimbadrilor climatice si la pastrarea mediului natural, dar si realizarea obiectivului UE de reducere a
emisiilor de gaze cu efect de sera pentru 2030 la cel putin 50% si la 55% fata de nivelurile din 1990.

Planul de Actiune al Bancii Mondiale privind Schimbdrile Climatice® a fost lansat in 2021 si pleaca de
la premisa ca dezvoltarea economica si problemele de mediu trebuie integrate pentru a avea ca rezultat
o dezvoltare economica durabild. Este lansat pentru perioada 2021-2025, fiind al doilea plan de o
asemenea anvergura, elaborat in contextul exceptional al unei pandemii globale.

37 https://openknowledge.worldbank.org/bitstream/handle/10986/35799/CCAP-2021-
25.pdf?sequence=2&isAllowed=y
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2.5. Obiectivul 8.5.

Pana in 2030, angajarea completa si productiva si munca decenta pentru toate
femeile si toti barbatii, inclusiv pentru tineri si persoanele cu dizabilitati, precum
si remunerarea egala pentru munca de valoare egala.

Pentru a obtine egalitatea de gen la locul de munca si pentru obtinerea beneficiilor sociale si economie
corelate, este important atit rolul guvernelor, cét si a angajatorilor si organizatiilor ce reprezinta femeile.
Initiativele prin adoptarea de legislatii ar trebui sa imbundtateasca accesul femeilor pe piata muncii la
toate nivelurile, sd elimine stereotipurile de gen, sa promoveze principiul remunerarii egale pentru
munca de valoare egald, sa permita un echilibru sandtos intre viata profesionala si cea personald, sa
sustina participarea femeilor in procesele de luare a deciziilor.

Acest obiectiv presupune respectarea reglementarilor internationale privind munca decenta prin citeva
dimensiuni cheie:

a. remunerare egald pentru munca de valoare egala

b. promovarea echilibrului intre munca si familie si impartire egala a responsabilitatii de ingrijire
a copiilor

C. construirea unui viitor al muncii care functioneaza atat pentru femei, cat si pentru barbati.

a. Remunerare egala pentru munca de valoare egala

Acest concept este extrem de important In definirea transparentei si echitatii pe piata muncii, prin crearea
de munca decentd si incluzivd. Realizarea egalitatii de gen este posibild doar cu evaluarea corectd a
muncii femeilor si barbatilor, dar, desi principiul egalitatii este sprijinit intens la nivel international,
diferenta salarialad dintre femei si barbati persista la un nivel de aproximativ 20%: de la 11% 1n Italia la
23,5 1n Japonia, media UE fiind in jurul valorii de 13,3% (OIM, 2021d).

Fig. 7. Diferente salariale intre femei si barbati
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Diferentele cele mai mari sunt intre femei si barbati din tari dezvoltate, unde femeile sunt sistematic
platite mai putin decat barbatii, chiar daca nivelurile lor de educatie sunt egale sau superioare omologilor
de sex masculin. De asemenea, inegalitatile de gen se observa si in pozitiile de conducere, subevaluarea
industriilor cu management sau administratie feminina, lucru care rimane inexplicabil. Inca se aplica pe
scara larga legi discriminatorii, care restrictioneaza accesul femeilor la anumite sectoare si ocupatii,
educatie, formare profesionala, procese de luare a deciziilor. In EU, de exemplu, lucrul intr-o firma cu
pondere predominant feminind este remunerat cu pana la 14,7% mai putin cu munca Intr-o firma cu
pondere predominant masculina (OIM, 2021d).

Caseta 6 — Exemplu de tranparenti a platilor si a conditiilor de munci, Spania®

Spania si-a revizuit legea muncii prin decret regal in 2011 pentru a include si lucratorii casnici 1n
programele de asigurari sociale. Aceasta lege reglementeaza aspecte cheie ale muncii decente, precum
stabilirea salariului minim si programul saptamanal de lucru.

Pentru a verifica respectarea acestei legi, Inspectoratul pentru Munca si Securitate Sociala aplica legea
si investigheaza plangerile. Angajatorii primesc stimulente guvernamentale pentru respectarea acestei
legi, care solicita si analize de impact la nivel tripartit.

In octombrie 2020, guvernul spaniol a adoptat o noui lege privind transparenta salariali. Aceasta cere
firmelor sa furnizeze informatii despre salariile angajatilor, explicind modul cum se adauga la salariul
de baza alte beneficii. Firmele care nu se conformeaza pot plati amenzi de pana la 187000 EUR. De
asemenea, firmele cu peste 50 de angajati trebuie sd intocmeasca o strategie pe 4 ani pentru a avea un
echilibru in ceea ce priveste angajatii barbati si femei. Guvernul spaniol a afirmat ca reducerea acestui
decalaj salarial dintre barbati si femei este esential pentru redresarea economica ca urmare a pandemiei
de Covid-19.

Femeile sunt angajate pe locuri de muncé in educatie, sanatate si asistentd sociald, mult subevaluate in
comparatie cu munca de valoare egala prestata de barbati in sectoarele economice dominate de barbati.
Subevaluarea muncii in serviciile de ingrijire si asistentd este disproportionati, de asemenea. in Statele
Unite, 52% dintre femei lucreaza in servicii de ingrijire la domiciliu si peste 40% din ele sunt considerate
sdrace. Femeile de culoare reprezinta 29% din totalul femeilor care activeaza in servicii de Ingrijire
institutionalizatd, marea majoritate fiind migrante.

Caseta 7 — Exemplu de certificare pentru egalitatea salariald, Islanda®

Remunerare egald pentru munci egali a fost o preocupare in legislatia din Islanda inci din 1961. In
2016, diferentele salariale dintre femei si barbati erau de 16,3%, o imbunatatire fata de 17,8% masurata
in 2011. In 2018, Islanda a devenit tara cu cea mai mare egalitate de gen din lume.

In 2018, guvernul a adoptat o lege privind certificarea egalitatii salariale, care impune firmelor cu peste
25 de angajati sa finalizeze un proces de certificare care s demonstreze ca ofera salarii egale pentru
munca de valoare egala pana la sfarsitul anului 2021. Firmele cu peste 250 de angajati au fost nevoite sa
obtind aceasta certificare pana la sfarsitul anului 2018.

Certificatul se reinnoieste o data la 3 ani dupa ce a fost verificata conformitatea firmelor cu Standardul
de Remunerare Egala de catre auditori externi autorizati, pe principiul verificarii conformitatii sistemelor
de management al calitati, mediului sau sanatatii si securitatii ocupationale.

38 https://www.legalmondo.com/2020/11/spain-new-laws-equal-pay-equality-plans/
39 https://www.government.is/topics/human-rights-and-equality/equal-pay-certification/
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Principiul salarizdrii egale pentru munca de valoare egald este consacrat de Conventia nr. 100*° din 1951
privind remunerarea egala si care defineste termenul de remunerare, care include salariul de baza sau
minim care trebuie platit direct sau indirect, in bani sau in natura, de catre angajator lucratorului sau
pentru munca prestatd; dar si termenul de remunerare egala pentru lucratorii barbati si femei pentru
munca de valoare egala si pe criterii fara discriminare pe baza de sex. Dreptul la remunerare egald se
aplica nu doar 1n cazurile cand femeile si barbatii au aceleasi meserii sau locuri de munca similare, ci si
atunci cand indeplinesc o muncad diferitd, dar care are valoare egald prin obiectivele, conditiile,
competentele, responsabilitatile si efortul depus.

In baza Conventiei nr. 100, remunerarea nu este limitati la salariul de baza sau salariul pe care il primeste
efectiv lucratorul, ci include orice compensatie, bonusuri, plata orelor suplimentare. Conventia a fost
ratificata de 173 de state, insa doar 86 de tari, printre care Franta, Germania, Italia si Marea Britanie au
adoptat legi care sa aplice principiul remunerarii egale pentru munca de valoare egala.

Caseta 8 — Exemplu de transparenta salariali, Franta*

In 2006 Franta a adoptat o lege, modificata in 2010, prin care este nevoie de negocieri colective pentru
a defini si aplica pasii necesari eliminarii diferentelor de remunerare dintre femei si barbati. Aceasta
negociere colectiva are loc in fiecare an, iar angajatorul trebuie sa furnizeze un raport privind egalitatea
de gen. Desi nu trebuie incheiat un acord colectiv privind acest aspect, negocierile trebuie purtate serios
si cu bund credinta. Nerespectarea acestui lucru poate duce la sanctiuni impuse de Consiliul Superior
pentru Egalitate Profesionala.

In 2018, Franta a adoptat o noua lege a muncii care stipuleazi ci firmele trebuie sa isi faca publice
progresele in ceea ce priveste egalitatea de gen in reducerea decalajului salarial intre sexe, oportunitati
de promovare in carierd, fara penalitati la Intoarcerea din concediul de maternitate, femeile sa ocupe
40% din cele 10 cele mai bine platite posturi ale angajatorului.

Firmele cu peste 50 de salariati sa raporteze anual un indice de egalitate profesionald prin care sunt
evaluate performantele lor in ceea ce priveste egalitatea de gen si remunerarea egala, aplicate atat la
procesele de recrutare, cat si la instruire si formare profesionald, conditii de lucru, echilibru viata-familie,
pe categorii de posturi.

Rezultatul obtinut de companie trebuie publicat cel tarziu la 1 martie a anului curent pe site-ul companiei,
daca exista. Angajatorul are o perioada de 3 ani pentru a corecta orice discrepante observate si notificate.
Daca la sfarsitul perioadei de 3 ani, angajatorul nu a aplicat remediile necesare sau refuza sa publice
scorul, poate fi supus unei penalizari de 1% din masa salariala, subiect al contributiilor sociale platite
intr-un an calendaristic inainte de sfarsitul perioadei.

Remediul principal este plata diferentelor salariale lucratorului vatdmat. Daca discriminarea se aplica de
unul din motivele considerate a fi interzise, angajatorul este pasibil de o amenda de 45000 EUR si 3 ani
de Inchisoare. Amenda poate fi majorata cu pana la 22500 EUR pentru persoanele juridice.

Nerespectarea remunerarii egale pentru femei si barbati se pedepseste cu o amenda aplicata de fiecare
datd cand exista lucrdtori platiti in conditii ilegale. Aceastd amenda este dublatd in cazul repetarii
procedurii in decursul unui an de zile. Dacé actiunea nu respecta principiul egalitatii profesionale dintre
femei si barbati, angajatorul plateste o amenda de 3750 EUR si inchisoare pentru 1 an.

Companiile care nu au implementat aceasta regula si nu au declarat la 31 decembrie acest indice (sau nu
au reglat problemele legate de discmininarea salariald) anului anterior celui in care vrea sa participe la
proceduri de atribuire a contractelor publice, nu poate participa la licitatie.

40 https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 ILO CODE:C100
4 https://knowledge.leglobal.org/pay-equity-laws-in-france/
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Implementarea legilor si punerea in practicé a acestor principii rdmén o provocare din cauza lipsei de
intelegere a conceptelor de valoare egald si munca de valoare egald. Asa cum am mentionat anterior,
ramane inexplicabil faptul cum tocmai tarile dezvoltate care promoveaza aceste principii si militeaza
pentru aplicarea lor nu sunt in stare sé le transpuna in legi, sa le monitorizeze si controleze la nivel
national.

Egalitatea din punct de vedere al remunerérii presupune si egalitate de gen si nediscriminare. Conventia
nr. 111*? privind discriminarea din 1958 a decis asupra adoptarii unor propuneri ce vizau discriminarea
in ocuparea fortei de munca pe baza de rasa, culoare, religie, sex, opinie politica, origine sociala, care
au ca efect anularea sau afectarea egalitatii de sanse sau tratamentului egal in munca, inclusiv in relatia
cu remunerarea muncii de valoare egald. De asemenea, sindicatele si patronatele trebuie sa promoveze
acceptarea §i respectarea acestor principii, sa promoveze programe educationale si sa propuna politici
privind ocuparea fortei de muncd. Conventia a fost ratificata de 175 de state.

Remunerarea egala este recunoscuta ca un drept inalienabil al lucratorului, aldturi de alte drepturi precum
ocuparea fortei de muncé, conditii de viata, politica sociald. Declaratia tripartitd asupra principiilor ce
guverneaza firmele multinationale si politica sociala*® din 1977 include promovarea egalitatii in lumea
muncii, fiind actualizatd de mai multe ori, ultima data in 2017. Este singurul instrument global din acest
domeniu care a fost adoptat de guverne, angajatori si lucratori din intreaga lume. Principiile declaratiei
se adreseaza firmelor multinationale, guvernelor tarilor de origine si a tarilor gazda, precum si
organizatiilor sindicale si patronale. Domeniile acoperite includ ocuparea fortei de munca, formarea
profesionald, conditiile de viata, relatiile industriale si politicile sociale.

Declaratia de la Beijing si Platforma Actiunii pentru Egalitate, Dezvoltare si Pace* din 1995 a reafirmat
principiul fundamental prin care drepturile femeilor sunt inalienabile si indivizibile ca parte a drepturilor
universale ale omului. Agenda de actiune a declaratiei cuprindea promovarea si protejarea tuturor
drepturilor fundamentale ale femeilor de-a lungul vietii lor prin mai multe domenii si actiuni specifice:
femeile si saricia, educarea si formarea femeilor, femeile si sdnatatea, violenta impotriva femeilor,
femeile si conflictele armate, femeile si economia, femeile la putere si luarea deciziilor, mecanisme
institutionale pentru avansarea femeilor la locul de muncé, femeile si mass-media, femeile si mediul,
etc.

Atat Conventia nr. 100, cat si Conventia nr. 111, evidentiaza importanta dialogului tripartit, fiind stabilite
cerinte clare pentru consultare si cooperare in directia punerii in aplicare a drepturilor egalitatii de gen.
Dialogul social si acordurile de negociere colectiva sunt mecanisme de reducere a acestor decalaje de
remunerare. Politica privind transparenta salariald nu trebuie aplicatd doar atunci cand un angajat se
plange ca este discriminat fata de un alt coleg care primeste un salariu egal pentru o munca egala.

Din pacate, nici firmele nu sunt extrem de transparente 1n ceea ce priveste publicitatea informatiilor de
acest gen: de exemplu, doar 78% din firmele din Marea Britanie, 50% 1in Italia, 21% in Franta, 7% in
Canada si Germania, 2% in Japonia si Statele Unite (OIM, 2021d).

42

https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::N0:12100:P12100 INSTRUMENT 1D:312
256:NO

43 https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed_emp/---emp_ent/---

multi/documents/publication/wcms _094386.pdf

4 https://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/platform/
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Caseta 9 — Exemplu de raportare privind transparenta salariala, Marea Britanie*

Legea privind remunerarea egald a fost adoptatd in 1970 de catre Parlament, interzicand aplicarea
tratamentului discriminatoriu dintre femei si barbati in ceea ce priveste salariile si conditiile de angajare.
Actul a fost propus de laburisti ca urmare a aplicarii Legii privind remunerarea egala in Statele Unite in
1963.

In 2010, Marea Britanie a adoptat Legea Egalititii, modificati in 2016 pentru a include masuri de
raportare si transparenta cu privire la egalitatea de gen. Aceasta lege se aplica atat organizatiilor publice,
cat si celor private si le impune celor cu peste 250 de angajati sa facd publica plata salariald a tuturor
angajatilor lor, facand posibild analizarea diferentelor dintre remunerarea pentru barbati si femei.
Guvernul a lansat si un serviciu online care permite publicului sa caute date privind diferentele salariale
dintre diferite companii din Marea Britanie.

Conventia privind eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor*® adoptata in 1979 de
Adunarea Generald a Natiunilor Unite a fost punctul culminant a peste 30 de ani de munca in directia
evidentierii tuturor domeniilor in care femeile sunt discriminate in raport cu barbatii. Este cel mai
cuprinzator document in ceea ce priveste legile discriminatorii, practicile si obiceiurile, actiunile si
responsabilitdtile guvernamentale pentru abordarea discrimindrii, drepturile civile si politice ale femeilor
(dreptul la vot, participarea la viata publica, dobandirea/pastrarea/schimbarea nationalitatii, egalitatea n
fata legii, libertatea de circulatie), dar si drepturile economie, sociale si culturale (dreptul la educatie, la
muncd, la sanatate, la proprietate si credit financir). Conventia a fost ratificata de 189 de state.

Declaratia asupra Principiilor Fundamentale si Drepturilor la Locul de Munca®’ adoptati in 1998 prevede
remunerare egald pentru femei si barbati a caror munca este egald, dar si libertatea de asociere si
recunoasterea dreptului la negociere colectiva, eliminarea muncii fortate sau obligatorii, eliminarea
discriminarii in ceea ce priveste angajarea si ocuparea unui loc de munca.

Coalitia Internationala pentru Platd Egala*® a luat fiintd in 2017 si este o initiativa internationala care se
angajeaza sa reduca diferentele de remunerare dintre femei si barbati si sa fie realizate plati egale pentru
muncd de valoare egala in toate sectoarele economice din toate tarile lumii. Condusd de OIM, Natiunile
Unite si OCDE, coalitia implica guverne, angajatori, lucratori, sectorul private, societatea civila, mediul
academic pentru a accelera reducerea diferentelor si realizarea echitatii salariale. Coalitia includea 18
membrii la nivelul anului 2020: OIM, Organizatia Internationald a Angajatorilor, Africa de Sud,
Australia, Canada, Coreea de Sud, Egipt, Elvetia, Franta, Germania, lordania, Islanda, Israel, Marea
Britanie, Noua Zeelanda, Panama, Peru, Portugalia.

4 https://gender-pay-gap.service.gov.uk/

4 https://www.ohchr.org/en/professionalinterest/pages/cedaw.aspx
47 https://www.ilo.org/declaration/lang--en/index.htm

48 https://www.equalpayinternationalcoalition.org/
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Caseta 10 — Exemplu de sprijinire a firmelor pentru reducerea diferentelor salariale, Elvetia*

Tn Constitutia Elvetiei se prevede ca angajatorii si respecte principiul salarizarii egale pentru munca de
valoare egala. In 2018, Legea egalititii a fost modificata in Elvetia pentru a aduga sectiunea cu privire
la remunerarea egald pentru munca de valoare egald intre femei si barbati, modificare care a intrat in
vigoare sa 1 iulie 2020. Aceasta impune angajatorilor cu peste 100 de angajati sa efectueze o analiza
interna a salarizarii pana la 31 iunie 2021.

In plus, pentru a participa la licitatii publice, firmele trebuie si remedieze orice diferente salariale care
nu pot fi justificate. Pentru a sustine firmele in acest proces, Oficiul Federal pentru Egalitatea de Gen a
creat un instrument online gratuit, Logib, pentru a mésura diferentele salariale dintre femei si barbati.

Analiza salariala trebuie verificatd pana la 30 iunie 2022 de catre un auditor extern. Firmele pot apela la
un furnizor de consultanta dintr-o lista pusa la dispozitie de Oficiul Federal pentru Egalitatea de Gen,
care ofera asistenta suplimentara in evaluarea egalitatii salariale. Datele incarcate de firme pe platforma
sunt confidentiale. La un an de la finalizarea analizei, nu mai tarziu de 30 iunie 2023, rezultatul acesteia
va fi comunicat n scris angajatilor. Analiza trebuie repetata la fiecare 4 ani, cu exceptia cazului cand nu
exista o diferentd de remunerare inexplicabild intre femei si barbati. Nu exista sanctiuni pentru incélcarea
acestor dispozitii, dar ar putea afecta statutul si imaginea angajatorului.

Declaratia centenarului OIM pentru Viitorul Muncii®® din iunie 2019 solicitd realizarea egalititii de gen
la locul de munca printr-o agenda care sa asigure evaluarea progresului facut si care: asigura sanse egale,
participare egala si tratament egal, inclusiv remunerare egald pentru femei si barbati ce presteazd munca
pentru realizarea unui echilibru mai bun intre viata profesionala si viata personald, permitand lucratorilor
si angajatorilor sd convind asupra unor solutii, inclusiv asupra timpului de lucru, care ia in considerare
nevoile acestora; promoveaza investitiile in serviciile de asistenta si ingrijire.

In noiembrie 2020, Comisia Europeani si Inaltul Reprezentant al UE pentru afaceri externe si politica
de securitate au prezentat un nou plan de actiune® (GAP III) cu privire la egalitatea de gen si intarirea
rolului femeilor 1n actiunea externa pentru 2021-2025. Planul isi propune sa ofere UE un cadru politic
cu cinci piloni de actiune pentru accelerarea progresului cétre indeplinirea angajamentelor internationale
si face din promovarea egalitatii de gen o prioritate a tuturor politicilor si actiunilor externe prin care UE
sd fie un exemplu de transparenta a rezultatelor.

Modalitatile de promovare a unei remunerari egale pentru munca de valoare egala ca factor de stimulare
a femeilor pe piata muncii includ (OIM, 2021d):

- asigurarea egalitatii de sanse si tratament egal pentru toti lucratorii prin instruire si aplicarea
liniilor directoare si a bunelor practici de catre angajatori, sprijinite de patronate si sindicate prin
contractele colective de munca

- promovarea dialogului social si a negocierilor colective

- stabilirea si implementarea transparentei salariale

- aplicarea de politici salariale transparente prin care sa fie evaluate corect performantele
lucratorilor

- evaludri neutre la locul de munca din punct de vedere al genului, precum cunostintele postului,
educatie si specializare profesionald, abilitati de comunicare, efort fizic sau nivel de
responsabilitate implicat

- stabilirea salariilor minime adecvate si incluzive.

49 https://www.ebg.admin.ch/ebg/en/home/topics/work/equal-pay.html
50 https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/mission-and-objectives/centenary-declaration/lang--en/index.htm
51 https://euagenda.eu/publications/eu-external-action-gender-action-plan-gap-iii-2021-2025
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b. Promovarea echilibrului intre munca si familie si impartire egald a responsabilititii de
Tngrijire a copiilor

Existenta echilibrului intre viata profesionald si cea personald sau familiala este strans legatd de
responsabilitatea de ingrijire a femeilor si copiilor, de promovarea egalitatii de gen si de sustinerea
economica a femeilor. Cea mai mare parte a muncilor casnice este realizatd de femeile din toatd lumea,
cu peste 76% din timp alocat acestor sarcini neremunerate (OIM, 2021d).

Femeile sunt mai predispuse ca barbatii sa isi ia concediu pentru cresterea copilului chiar si cu renuntarea
la locul de munca pentru responsabilitatile familiale, ceea ce face dificila recuperarea dupa concediile
lungi si pauzele 1n carierd, poate duce la pierderea competentelor si a expertizei necesare.

Conventia nr. 156 din 1981°2 privind lucratorii cu responsabilitati familiale stabileste o serie de drepturi
si masuri, precum si dispozitii privind sdnatatea si securitatea in munca si conditiile de munca. Acestea
recunosc necesitatea de a contracara stereotipul conform caruia femeile sunt responsabile de ingrijire si
incurajeaza impartirea responsabilitatilor intre femei si barbati.

Caseta 11 — Exemplu de asigurare a echilibrului munci-viati, Franta®

In 2017, guvernul francez a adoptat o noud lege a muncii prin care lucrtorii au dreptul de a se deconecta
de viata profesionala prin neraspunderea la apelurile care tin de serviciu sau la e-mailurile transmise in
afara programului. Acest lucru este destinat reducerii stresului, a oboselii si epuizarii rezultate din munca
peste program, noaptea tarziu si in weekend. Firmele cu peste 50 de angajati sunt obligate sa negocieze
cu reprezentantii lucratorilor pentru a determina conditiile de utilizare a dispozitivelor electronice de
comunicare. Daca nu se ajunge la un acord, angajatorul trebuie sa Intocmeascd o cartd prin care sa
defineasca si sa stabileasca dreptul la deconectare. Daca nu respecta aceste cerinte, angajatorul poate fi
supus amenzii cu pand la 1% din remunerarea totala a lucratorilor.

In Franta se ofera asiguriri de maternitate si paternitate si lucritorilor care desfisoard activitati
independente in aceleasi conditii ca pentru persoanele angajate In economia formala. Sunt acoperite
ingrijirea pre si postnatald, precum si examinarea fizicd a parintilor. Concediul de adoptie este si el
garantat de stat.

Realizarea activitatii casnice neremunerate poate avea un impact negativ asupra perspectivelor de
angajare ale femeilor, dar accentueaza si diferentele salariale si o ratd scdzutd de ocupare a functiilor
manageriale. Atunci cand se intersecteaza si cu alte elemente discriminatorii, precum etnia,
nationalitatea, varsta, dizabilitati, starea de s@nétate, aceste inegalitati se vor amplifica, chiar si in cadrul
diferitelor grupuri de femei. Politicile guvernamentale joaca un rol extrem de important in recunoasterea,
reducerea si redistribuirea efectivd a muncii de ingrijire neremunerate intre femei gi barbati, extrem de
importante pentru asigurarea unui echilibru intre munca si viata personala sau familiala. Aceste tipuri de
politici includ concediile maternale, serviciile de asistenta si ingrijire medicala, protectie sociala.

52 https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---dgreports/---
gender/documents/genericdocument/wems_114192.pdf
53 https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=1101&intPageld=4401&langld=en
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Caseta 12 — Exemplu de serviciu de ingrijire, Danemarca

In Danemarca, servicile de ingrijire si asistenta pentru copii inci din primii ani de viata sunt furnizate pe
baza principiului accesului universal si echitabil pentru toti. Parintii au dreptul la concediu platit pentru
primul an dupa nastere, iar accesul la serviciile de ingrijire incepe de la sase luni de la nastere. Aceste
servicii de ingrijire includ crese pentru bebelusi, gradinite pentru copiii cu varsta intre 3 si 5 ani, facilitati
pentru copiii pana la 10 ani si centre after-school. Peste 70% din centrele de Tngrijire a copiilor sunt
institutii publice.

Danemarca are unul din cele mai avansate sisteme de ingrijire after-school si inregistreaza una din cele
mai ridicate rate de participare a copiilor, peste 65% din tarile OCDE. Are cea mai mare ratd a ocuparii
fortei de munca materne, peste 78% din mamele cu copii cu varsta intre O si 5 ani sunt angajate.

Conventia nr. 3% privind protectia maternald din 1919 a fost primul document international care a
prevazut adoptarea anumitor propuneri cu privire la ocuparea fortei de munca feminine, inainte si dupa
nastere, inclusiv a beneficiilor concediului maternal. Se stipula ca, indiferent de sectorul economic sau
ramura industriald, femeia nu trebuie sa lucreze mai devreme de sase saptamani de la nastere, are dreptul
sd beneficieze de intretinere completa si sdndtoasa a copilului ei printr-un sistem de asigurare si a carui
suma exactd se stabileste de fiecare tara in parte, are dreptul la asistenta gratuita din partea moasei si a
doctorului, i se va permite de doua ori pe zi cate o jumitate de ora din timpul programului de lucru sa
aiba grija de copil. A fost revizuita prin Conventia 103 Tn 1952 pentru a include si sdnatatea si securitatea
mamei §i a copilului transpusa in dezvoltarea sociala si doar 34 de tari au ratificat aceasta conventie.

Conventia nr. 183% din 2000 privind protectia maternald revizuieste Conventia 103 din 1952. Dupa
consultarea organizatiilor patronale si sindicale, guvernele trebuie sd adopte masurile adecvate pentru a
se asigura ca femeile insarcinate si care aldpteaza nu sunt obligate sa indeplineascd munca care aduc
atingere sanatitii mamei sau a copilului. De asemenea, mama are dreptul la concediu de maternitate de
minim 14 saptdmani, care include si perioada de minim 6 sdptdmani de la nastere. Mama are dreptul la
asistentd maternald si indemnizatie pe perioada concediului maternal, nu poate fi concediatd si
angajatorul trebuie sa 1i garanteze intoarcerea pe aceeasi pozitie si acelasi salariu, are dreptul la una sau
doud pauze pe zi pentru a isi aldpta copilul. Doar 77 de tari au ratificat conventia.

Furnizarea de servicii de ingrijire reduce din povara femeilor cu munca la domiciliu, astfel ca ele pot
participa mai activ la piata muncii. Serviciile de ingrijire pot include furnizarea serviciilor de baby-
sitting, ingrijirea persoanelor in varsta, persoanelor cu dizabilitati, cu boli temporare sau permanente.
Desi in multe tari sunt oferite aceste tipuri de servicii, accesul nerestrictionat la acestea este departe de
a fi universal. Chiar si in UE, 31% din persoane nu au acces la aceste servicii. Doar in tarile extrem de
puternice din punct de vedere economic, precum Germania sau Japonia, statul 1si asuma finantarea
serviciilor de ingrijire pe termen lung (OIM, 2021d).

Lucratorii au dreptul sa solicite aranjamente de lucru flexibile, adaptate propriilor nevoi, precum
telemunca, stabilirea programului maxim de lucru, condensarea programului de lucru, introducerea unor
garantii pentru programul fix de lucru pentru o mai mare flexibilitate si control asupra acestuia.

54 https://www.norden.org/en/info-norden/childcare-denmark

55 https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 ILO CODE:C003
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Caseta 13 — Exemplu de programe de reintegrare pe piata muncii, Germania®’

Germania a implementat politici sociale care sa ofere parintilor un echilibru munca-viata de familie.
Mamele beneficiaza de concediu maternal platit 100% pentru 14 sdptamani, iar celor care dau nastere

Legea impune evaluarea riscurilor la locul de munca pentru a identifica riscurile potentiale pentru
viitoarele mame si prevede doua pauze de 30 de minute sau o singura pauza de o ord pentru
alaptare.Parintii au dreptul sa primeascéd indemnizatii de concediu parental pana la a treia zi de la nasterea
copilului. Concediul parental poate fi luat si de mama si de tata.

Tn 2015, Germania a introdus stimulente financiare pentru parintii care doresc si imparta concediul
pentru cresterea copilului. Alocatia pentru ambii parinti se plateste pana la 14 luni daca acestia 1si iau
concediul pentru cresterea copilului. Veniturile se ridica la 67% din céstigurile anterioare, pana la maxim
1800 EUR. O data cu adaugarea bonusului pentru ambii parinti, acestia pot primi patru luni in plus daca
lucreaza intre 25 si 30 de ore pe sdptamana.

Tot in 2015 a fost introdus un program de reintegrare pe piata muncii dupa concediul de crestere a
copilului, program finantat de Fondul Social European si care oferd consiliere in carierd, formare
profesionala, servicii de asistenta in gospodarie, etc. De la lansarea lui, 6300 de femei s-au reintegrat pe
piata muncii.

Deoarece 28% din mamele din Germania sunt migrante si 48% din ele sunt somere, Germania a instituit
un alt program finantat de Fondul Social European care se adreseaza in mod specific acestei categorii de
persoane. Programul ofera instruire lingvistica, formare profesionald si consiliere. Doud treimi din
grupul tintd si-au gasit un loc de munca.

Conventia asupra elimindrii tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor din 1979%0cupa un loc
important la nivel international in ceea ce priveste drepturile femeilor n centrul preocuparilor legate de
drepturile omului, reprezentand nu doar o declaratie internationala a drepturilor omului, dar si o agenda
de actiune pentru garantarea exercitarii acestor drepturi. Sunt acoperite trei dimensiuni ale situatiei
femeilor: statutul juridic si politic (dreptul la vot, dreptul de participare la viata publica, egalitate in fata
legii, libertatea de miscare), dimensiunea reproducerii umane si impactul factorilor culturali asupra
relatiilor de gen (dreptul la educatie, munca, sanatate, proprietate si credit financiar).

Conventia nr. 156°° privind lucratorii cu responsabilitati familiale din 1981 prevede ca atat barbatii, cat
si femeile angajati Tn munca si cu responsabilitati familiale trebuie sé beneficieze de egalitate de sanse
si tratament egal in munca, trebuie sa li se permita sa isi exercite dreptul la libera alegere a locului de
munca si angajatorul sa respecte nevoile acestora in termeni de conditii de angajare si asigurari sociale.

Conventia nr. 189%° din 2011 privind munca la domiciliu recunoaste contributia semnificativa a
lucratorilor casnici in economia globald, chiar dacd aceasta continud sa fie subevaluata si indeplinita, in
special, de catre femei si fete, din care marea majoritate sunt migrante sau membre ai unei comunitati
defavorizate si deosebit de vulnerabile la discriminare si alte abuzuri ale drepturilor omului. Lucratorii
casnici trebuie sa beneficieze de libertate de asociere si recunoastere a dreptului la negociere colectiva,
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nu trebuie sa aiba parte de munca fortatd sau obligatorie, sa nu fie discriminati in ceea ce priveste
angajarea si ocuparea unui loc de munca.

Asa cum reiese din primul obiectiv al ODD 8, acesta sintetizeaza un angajament pentru ocuparea deplina
a fortei de munca si Tmbunatatirea conditiilor de muncé, cu un nou impuls pentru financializarea
economiei $i crestere economica sustinuta. Acest lucru poate intra in contradictie cu ODD 5, deoarece
intrarea femeilor pe pietele de munca ieftine ar putea sprijini cresterea economicd, dar nu ajutd la
eliminarea discrimindrii privind egalitatea de gen. De asemenea, abordarea inegalitatilor de gen care este
ODD 10, alaturi de productia si consumul responsabil al ODD 12 si combaterea schimbarilor climatice
a ODD 13 nu pun accentul neaparat pe crestere economica sustinuta. Aceste contradictii devin evidente
la 0 analiza atenta a acestor obiective, putdndu-se transforma in masuri defectuoase (Rai et al, 2018).

ODD 5, Realizarea egalitatii de gen si imputernicirea tuturor femeilor si a fetelor, are, printre obiective
si recunoasterea muncii domestice nepldtite (5.4). Acest obiectiv indeamna partile interesate sa
recunoasca si sd aprecieze valoarea muncii domestice neremunerate prin furnizarea de servicii publice,
infrastructura si politici de protectie sociald, dar si a unei viziuni a muncii care pare sd se bazeze pe
munca femeilor (Rai et al, 2018). Insa recunoasterea muncii neremunerate ca munca decenti riméane un
obiectiv Indepartat. OIM solicita ca sistemele de protectie sociala sa includa si prestatii in numerar sau
in naturd care sprijind ingrijirea la domiciliu, indiferent de forma ei, precum si scutiri de la plata
impozitelor si scheme de pensii.

Caseta 14 — Exemplu de beneficii pentru munca neplititi la domiciliu, Marea Britanie®

Aproximativ 1,2 milioane de persoane nu sunt ocupate pe piata muncii ca urmare a desfasurarii
activitatilor neplatite din gospodarie, dar ar dori sd se reintoarca la munca. Dintre acestia, 91% sunt
femei.

Tn 2002, Marea Britanie a introdus sistemul celei de-a doua pensii primita de la stat cu scopul de a ajuta
lucratorii cu venituri mici sa isi mareasca drepturile de pensie. Beneficiarii eligibili includ parintii,
asistentii maternali, bunicii si persoanele care ingrijesc persoane cu dizabilitdti. Guvernul oferd si o
indemnizatie de ingrijitor de 66,15 GBP pe sdptamana pentru cei care acorda Ingrijire unei persoane cel
putin 35 de ore pe saptdmana.

in 2014, Marea Britanie a adoptat o lege care le oferea angajatilor dreptul de a solicita aranjamente de
munca flexibile. Angajatorii au datoria legald de a lua in considerare aceste cereri si le pot refuza daca
invocd unul sau mai multe motive pertinente legate de desfasurarea activitatii firmei.

Desi discriminarea pe baza de gen este ilegald in Marea Britanie, un raport din 2016 a aratat ca 11% din
mame au fost nevoite sa paraseasca locul de munca fie pentru ca au fost concediate, fie pentru ca au fost
silite sa renunte prin aplicarea de tratamente abuzive.

In 2018, organizatiile guvernamentale, sindicatele si patronatele au pregatit un set de instrumente in
sprijinul angajatorilor pentru stabilirea propriilor programe de reintegrare la locul de munca.

Parintii, viitorii parinti si Ingrijitorii care nu sunt rude ale copiilor sunt eligibili pentru o varietate de
beneficii in numerar si in naturd, in functie de circumstantele muncii lor. Acestea includ alocatie pentru
copii, granturi de maternitate, alocatii pentru tutori, etc.

61 https://whbg.org.uk/wp-content/uploads/2020/04/Accompanying-paper-FINAL.pdf
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Masuri pentru promovarea echilibrului intre munca si familie (OIM, 2021d):

- politicile de ingrijire trebuie sa respecte drepturile fundamentale ale omului

- furnizarea de protectie universald a maternitatii si a concediului maternal platit pentru cel putin
14 saptamani la o ratd de cel putin 67% din castigurile anterioare sau pana la 18 saptaméani cu
100%

- posibilitatea asigurarii de concediu paternal pentru o perioadd de timp semnificativa

- posibilitatea acordarii si altor tipuri de concediu, cum ar fi cel de adoptie sau pentru ingrijirea
persoanelor cu dizabilitati, bolnavi, in varsta

- extinderea serviciilor de ingrijire si asistentd medicala

- garantarea unei protectii sociale adaptate la gen prin mecanisme finantate colectiv ca asigurarile
sociale obligatorii si prin evitarea raspunderii directe a angajatorului

- furnizarea de aranjamente de lucru favorabile vietii de familie

Caseta 15 — Exemplu de scutiri de impozite pentru a sprijini responsabilititile familiale, Austria®

In 2018 in Austria a fost realizatd reforma legilor privind protectia sociald si a fost adoptatd Legea
impozitelor anuale, care a intrat in vigoare in 2019. Aceasta lege prevede compensatii pentru familiile
care au copii i au nevoie de sprijin pentru ingrijirea acestora. Astfel, familiile beneficiaza de 1500 EUR
pe an ca reducere fiscala, iar parintii singuri cu venituri mici primesc o suma suplimentard de 250 EUR.
Aceste facilitati nu se termind atunci cand copiii Implinesc 18 ani, parintii putand primi reduceri de 500
EUR daca ei fac dovada ca au nevoie de acest lucru.

c. Construirea unui viitor al muncii care functioneazi atit pentru femei, cit si pentru barbati

Egalitatea de gen se implementeaza la toate nivelurile decizionale din lumea muncii, atat in sfera politica,
sindicald, patronald, cat mai ales In mediul de afaceri. Cresterea numdrului de femei in pozitii
manageriale si antreprenoriale este importanta. In organizatiile cu reprezentare mai mare a femeilor in
posturi decizionale, rezultatele economice, sociale si financiare sunt mai bune decat cele care au un
leadership mai putin divers.

Caseta 16 — Exemplu de invitare pe toati durata vietii, Danemarca®®

Raportul guvernului din Danemarca privind invatarea pe toatd durata vietii s-a transformat in politica
nationald si strategie in perioada 2014-2020, oferind educatie formala pentru adulti, programe de
pregatire profesionald, e-learning si formare profesionala certificatad. Programul a fost monitorizat de
cinci ministere, in parteneriat cu administratii municipale si locale, ONG-uri, furnizori de formare
profesionala, centre de cercetare si parteneri sociali.

Au fost oferite aproximativ 3000 de cursuri de formare profesionala pe 200 de subiecte diferite, cu o
duratd de la o jumatate de zi la sase saptaimani. Toate programele au fost finantate public, dezvoltate de
partenerii sociali si aprobate de Ministerul Educatiei. Persoanele angajate care au participat la cursuri au
platit taxe modeste, iar somerii nu au platit nimic. Peste 90.000 de adulti au fost formati in fiecare an.

62 https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=1101&intPageld=4401&langld=en
63 https://eacea.ec.europa.eu/national-policies/eurydice/content/lifelong-learning-strategy-
22 en#:~:text=The%20national%?20strateqy%20for%20lifelong,crucial%20to%20achieving%20this%20aim.
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Din pacate, desi s-au facut pasi importanti in aceasta directie, participarea femeilor la procesele de luare
a deciziilor ramane scdzut, doar 27,1% din totalitatea posturilor de management la nivel de guverne,
firme si alte institutii (OIM, 2021d).

Caseta 17 — Exemplu de sprijin al antreprenoriatului feminin, Franta%

La fel ca in multe alte tiri membre ale OCDE, femeile sunt subreprezentate in randul populatiei de
antreprenori din Franta. In 2012, doar 30% din firmele private au fost create de femei. Planul
antreprenorial pentru femei a fost lansat in 2013 printr-un parteneriat intre ministere din Franta pentru a
oferi sprijin femeilor antreprenor prin trei piloni:

- Tmpartasirea cunostintelor — imbunatatirea comunicarii publice despre antreprenoriat in sistemul
educational, sprijinirea evenimentelor de promovare a acestor cunostinte si crearea site-ului
www.ellesentreprennent.fr cu informatii si programe dedicate special antreprenoriatului.

- dezvoltarea abilitatilor — stimularea sprijinului individual pentru femei prin crearea a 14 retele regionale
de mentorat pentru a consolida accesul la cunoastere pentru femeile antreprenor de toate varstele si din

toate zonele urbane si rurale.
- imbunatatirea accesului la finantare — realizarea de parteneriate cu banci si retele financiare, precum si
facilitarea imprumuturilor pentru femeile antreprenoare cu garantii de pana la 45.000 EUR.

in 2013, planul a mobilizat o retea de 130 de femei antreprenor si 2600 de femei tinere au devenit
antreprenoare. In 2015 au fost realizat 400 de evenimente de informare, iar in 2016 fondul de garantare
a asistat 2281 femei sa isi inceapa propria afacere cu crearea a peste 3000 de locuri de munca.

Caseta 18 — Exemplu de promovare a femeilor in pozitii de conducere, Italia®

Tn anul 2005, ponderea femeilor in pozitii de conducere in Italia era de numai 3%. Pentru a rectifica
aceasta situatie, guvernul a adoptat o lege in 2011 prin care stabilea o reprezentare de gen de 1/5 femei
in consiliul de administratie a companiilor si institutiilor, iar Tn 2016 a crescut la 1/3 pentru companiile
listate pe piata de capital. Incepand cu 2014, numeroase initiative legislative au promovat femeile in
administratia publica, dar si in Parlamentul European.

In 2015 a fost lansata o initiativd non-profit menita sa creasca participarea pani la cel putin 30% a
femeilor la conducere (pozitii de manager executiv si membru in consilii de conducere) pana in 2020.
O lege din 2017 prevedea ca nu mai mult de 60% din reprezentantii unui colegiu electoral sa fie
reprezentat de persoane de acelasi sex.

Aceste reguli au consolidat pozitia economica a femeilor, astfel ca in 2018 reprezentau 22% din consiliul
Bancii Centrale, in 2019 reprezentau 36% din membrii consiliilor de conducere a companiilor listate pe
piata de capital, iar in 2021 reprezintd 27,8% din pozitiile de manager general si 38,4% din membrii
consiliilor de conducere a celor mai mari companii din Italia.

64 https://betterentrepreneurship.eu/en/content/plan-entrepreneuriat-des-femmes-france
85 https://30percentclub.org/chapters/italy/
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Caseta 19 — Exemplu de dezvoltare a afacerilor detinute de femei, Canada®®

In Canada au fost stabilite o serie de programe pentru a ajuta companiile detinute de femei sa fie
reprezentate mai bine in comertul international. Programul de comert international a fost creat in 1997
si realizeaza parteneriate Intre companiile detinute sau conduse de femei manager. Programul ofera
resurse pentru a ajuta femeile sa patrunda pe piata globala prin ghiduri de bune practici, seminarii online
sau informatii specifice despre ofertele comerciale existente. Intre 2011 si 2017, proportia companiilor
mici si mijlocii exportatoare detinute de femei a crescut de la 7,4% la 14,8%.

Caseta 20 — Exemplu de promovare a egalititii de gen, Suedia®’

Succesul Suediei in atingerea egalitétii de gen este legat de echilibrul atins in institutiile politice intre
barbati si femei, dar si prin politicile adoptate in acest sens, precum concediile de crestere a copilului,
ingrijirea copiilor, sinitatea si nediscriminarea la locul de munca. In ceea ce priveste egalitatea de gen
la locul de munca, discriminarea este ilegald inca din 1980. Legea din 2009 cere angajatorilor nu numai
sa promoveze in mod activ egalitatea dintre femei si barbati, dar si sa previna hartuirea la locul de munca.

Guvernul suedez se declara a fi unul feminist, devotat unei politici externe feministe si cu sublinierea
faptului ca egalitatea de gen este vitala pentru societate. Practic, 12 din cei 23 de ministri sunt femei. in
Parlamentul Suediei, toate partidele politice au stabilit cote voluntare de gen, acestea variind de la un
partid la altul. Unele folosesc liste pe care alterneaza numarul de femei si barbati, altele stabilesc o cota
de 50%, in timp ce altele cer ca doi barbati si doua femei s ocupe primele patru pozitii in partid. Tn
2020, femeile detineau 47% din mandatele parlamentare, Suedia fiind printre primele tari in lume in
ceea ce priveste reprezentarea femeilor 1n parlament si prima din UE.

Segregarea ocupationald persistd In anumite sectoare, femeile predomindnd in sectoarele cu cele mai
mari riscuri de pierdere a locului de munca (productie, industria ospitalitatii), dar si cele mai scazute
(educatie, sandtate si asistenta sociald). Ocuparea fortei de munca prin intermediul platformelor digitale
oferd mai putine sanse femeilor decat barbatilor sa se angajeze, astfel ca femeile riman subreprezentate
in domeniile stiintei, tehnologiei, ingineriei si matematicii, care genereaza locuri de munca bine platite
(O1M, 2021d).

Masuri pentru construirea unui viitor al muncii (OIM, 2021d):
- facilitarea invatarii pe toatd durata vietii
- reducerea decalajelor digitale de gen
- crearea si protejarea locurilor de munca
- valorificarea tehnologiei pentru promovarea muncii decente

86 https://www.tradecommissioner.gc.ca/businesswomen-
femmesdaffaires/index.aspx?lang=eng& a=2.252742209.912456179.1643016179-327497169.1643016179
67 https://sweden.se/life/equality/gender-equality
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Caseta 21 — Exemplu de reducere a decalajelor digitale, Estonia®®

In Estonia a fost lansat Planul de Dezvoltare a Bunistirii pentru perioada 2016-2023 prin care s-a propus
abordarea inegalitatilor economice legate de digitalizare. Unul din obiective este reducerea diferentelor
salariale dintre barbati si femei de la 22,5% in 2013 (cea mai mare diferentd din UE) la 18% in 2023
prin programe de ingrijire, antreprenoriat, invatare pe toata durata vietii si competente digitale.

In cadrul Planului au fost lansate initiative de reducere a stereotipurilor legate de femei si accesul lor pe
piata muncii in diferite domenii, concentrandu-se pe evenimente si ateliere fizic si online pentru a face
aceste tipuri de cariere mai atractive si accesibile. Tehnologia a fost folosita si pentru abordarea violentei
si hartuirii impotriva femeilor.

In 2019, Estonia a fost inclusi pe primul loc intr-un top al tirilor privind calitatea vietii sale digitale si
pe locul 11 in ceea ce priveste viata de familie. Guvernul si-a mutat aproape 99% din activitdti In mediul
online.

Initiative

Declaratia Parteneriatului de la Biarritz asupra Egalitatii de Gen si Intaririi Rolului Femeilor® adoptata
in 2019 de G7 facea apel la dialogul tripartit dintre guverne, sindicate si patronate pentru a identifica
barierele existente pe piata muncii ce duc la segregare sociald pe baza de gen a lucrdtorilor, dar a
promovat si ideea cresterii reprezentarii femeilor in consiliile de conducere si antreprenoriat, investitii
in dezvoltarea competentelor In toate domeniile (in special stiinta, tehnologie, matematica, inginerie),
reducerea decalajului de ocupare a fortei de munca (in special dupa concediul maternal) si participare
egala la locul de munca.

Declaratia OIM asupra viitorului muncii din 20197 solicita realizarea egalitatii de gen la locul de munca
printr-o agenda care sa asigure sanse egale de participare si tratament egal, inclusiv remunerare egala,
pentru femei si barbati pentru muncd de valoare egald; sa permitd o Tmpartire mai echilibrata a
responsabilitatilor familiale; sd ofere spatiu pentru realizarea unui echilibru intre viata profesionala si
cea personald; s asigure protectia adecvata pentru toti lucritorii; s promoveze ocuparea sustenabila a
fortei de munca si munca decenta.

Caseta 22 — Strategia UE pentru Egalitatea de Gen 2020-2025™

Pe data de 5 martie 2020 a fost lansata strategia cu obiective de politica si actiuni cu scopul de a induce
un progres substantial privind egalitatea de gen pana in 2025. Scopul principal este ca femeile, barbatii
si tinerii sa fie liberi sa isi urmeze drumul ales in viata si sa aiba sanse egale. Strategia utilizezad o dubla
abordare prin care integrarea perspectivei de gen este combinata cu alte actiuni vizate:

- incetarea violentei pe baza de gen

- contestarea stereotipurilor de gen

- reducerea decalajelor de gen pe piata muncii

- obtinerea unei participari egale 1n diferite sectoare ale muncii

- abordarea diferentelor de remunerare si de pensii dintre barbati si femei

- abordarea decalajului de gen privind ingrijirea

- atingerea unui echilibru de gen in politica si in luarea deciziilor

68 https://www.sm.ee/sites/default/files/content-

editors/eesmargid ja_tegevused/welfare development plan 2016-2023.pdf

69 http://www.qg7.utoronto.ca/summit/2019biarritz/declaration-on-gender-equality.pdf

0 https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/mission-and-objectives/centenary-declaration/lang--en/index.htm

1 https://ec.europa.eu/info/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy _en
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2.6. Obiectivul 8.6.

Pana in 2020, reducerea substantiala a proportiei tinerilor fara un loc de munca,
fara educatie sau formare.

Ca parte a eforturilor de a realiza acest obiectiv, comunitatea internationala a incercat, pana in 2020, sa
reduca proportia tinerilor fara un loc de munca, educatie sau formare, dar si sa dezvolte o strategie
globala pentru angajarea tinerilor. Din pacate, acest obiectiv al muncii decente poate fi considerat unul
esuat, fiind nevoie de o dublare a eforturilor de a genera locuri de muncé decente pentru tinerii aflati in
aceasta situatie. Practic, din anul 2005, nu a fost facut niciun pas major in atingerea acestui obiectiv.
Crizele economice recente, pandemia si alte probleme au redus perspectivele de angare ale tinerilor, in
comparatie cu lucratorii maturi, iar migratia internationald a devenit o alternativa atragatoare.

Conform uzantelor internationale, prin tineri se considerd persoanele cu varsta cuprinsd intre 15 si 24 de
ani, deci cei care au sanse mai mici cu aproape o treime la angajare din cauza experientei lor limitate in
munca, lipsa formarii profesionale si chiar a educatiei initiale. La nivel global, circa 1/5 din tineri se
regasesc 1n aceastd categorie (OIM, 2020), ceea ce Inseamna cd nici nu pot dobandi experientd prin
munca, nici nu primesc venituri aferente muncii lor, nici nu isi pot imbunatati competentele prin educatie
sau formare profesionald. Statutul de angajat este 1n stransa legatura cu conditiile de munca, precum
tipul de contract, venituri, beneficii, protectie sociald, etc. Iar incidenta mai mare a tinerilor de a lucra in
economia informala Tn comparatie cu adultii reflecta si proportia mare a tinerilor angajati pe cont propriu.

Tranzitia tinerilor de la educatie la angajare nu este un proces usor, desi a crescut accesul la invatamantul
superior si programele de formare profesionald, stagii de practicd si program de angajare, insa tinerii
absolventi se lupta sa gaseasca locuri de munca stabile, decente si bine platite. Taxele mari de scolarizare
si cresterea concurentei pe piata muncii sunt doar cateva din provocdrile cu care se confruntd tinerii
(OCDE, 2020).

Scaderea generalizatd a angajarii tinerilor pe piata muncii este cauzata si de faptul ca tinerii petrec multi
ani n educatie, dorind sa fie cat mai bine pregatiti pentru viitorul loc de munca, dar si sa fie capabili sa
faca fata provocarilor tehnologice, in continud schimbare, ce le-ar putea aduce avantaje la angajare.
Astfel ca se poate vorbi de o asociere directd intre scaderea ratei de participare pe piata muncii si timpul
petrecut de tineri in educatie. Rata de inscriere la invatamantul liceal a crescut de la 59% n 1999 la 76%
in 2018, iar la invatdmantul universitar de la 18% in 1999 la 38% 1n 2018 (UIS, 2019).

Desi tinerii sunt printre cei mai dispusi s imbratiseze noile tehnologii, multi se tem cé cele mai recente
progrese in acest domeniu le afecteazd perspectivele de angajare. Si acest lucru este cauzat de
nearmonizarea programelor de studii sau de formare profesionald cu cerintele pietei muncii, iar tinerii
pot ajunge sa se simtd nepregatiti in satisfacerea cerintelor economiei digitale.

Pe masura ce ponderea tinerilor cu varste cuprinse intre 15 si 24 de ani ajung in situatia urmarita de acest
ODD, guvernele ar trebuie sa se axeze mai mult pe crearea unui mediu in care tinerii din medii socio-
economice diferite beneficiaza de acces la educatie de calitate, oportunititi de angajare, servicii de
sdnatate si muncd, printre altele.

Abandonul scolar sau statutul de somer la o varsta frageda sunt probleme care definesc aceasta categorie
de tineri, ei incepand viata de adult cu venituri mai putine, educatie mai putina, Intarziind astfel, etapele
clasice ale maturitatii si lasdnd urme 1n ceea ce priveste cariera lor pe termen lung si veniturile viitoare
OCDE, 2020). In plus, perturbirile in tranzitia tinerilor citre o viatd autonomi pot crea costuri
semnificative pe termen lung pentru economiile din care fac parte, subminand coeziunea sociala si
nivelurile de productivitate, precum si potentialul pentru o crestere incluziva a acestor tineri.
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Fig. 8 — Diferente salariale dintre tineri si adulti
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Sursa: OIM, 2020

Lipsa stabilitatii financiare 1i determind pe tineri sa intarzie intrarea pe piata. Dar trebuie luat in
considerare si faptul ca tinerii se angajeaza in timpul studiilor, lucrand part-time sau in timpul vacantei
de vard, insa acest lucru nu poate fi generalizat, deoarece tine foarte multe de norme culturale, sisteme
educationale si caracteristici ale pietei muncii, precum cele din America de Nord sau Europa de Vest.
Daca in tarile dezvoltate, diferite forme non-standard de angajare, precum platformele digitale, au dus
la cresterea locurilor de munca vulnerabile, in tarile in dezvoltare problema calitatii locurilor de munca
ramane economia informala.

Participarea tinerilor la economia informala pare sa reprezinte punctul focal de intrare a lor pe piata
muncii, in conditiile in care au abandonat studiile si nu au calificari sau experientd. In multe cazuri,
somajul nu este o optiune, deoarece au nevoie de resurse financiare, astfel ca tinerii trebuie sa isi gaseasca
un loc pe piata muncii chiar daca acesta nu este cu forme legale. Aceste scenariu se aplica in special
tinerilor care si-au abandonat studiile. De cele mai multe ori, tinerii isi Incep viata profesionald ca
lucratori zilieri sau in activitati desfasurate de familiile lor, de cele mai multe ori nedeclarate.
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Fig. 9 — Economia informala si tinerii, 2018
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In cazul in care tinerii reusesc sa realizeze tranzitia de la educatie la piata muncii prin antreprenoriat,
atunci pentru ei este foartd importantd dobandirea de competente specifice deruldrii unei afaceri.

In mod clar, intregul potential al acestor tineri riméane nevalorificat, ei fiind de cele mai multe ori angajati
in economia nedeclarata, plus faptul ca fetele tinere au sanse de doud mari decat baietii sa fie parte din
acest tip de economie. Defavorizarea genului feminin este si mai pronuntata in statele arabe, unde
normele sociale si culturale impiedica continuarea studiilor sau angajarea.

Chiar si tinerii care sunt angajati nu Imbundtatesc cu mult aceasta situatie precara in care se afla (OIM,
2020):

- din cei 429 milioane tineri angajati, 55 milioane sufera de sdricie extrema (adica au venituri sub
1,9%/zi), 73 de milioane suferd de sdracie moderata (adica au venituri intre 1,93 si 3,25 pe zi), in
special in zone precum statele arabe sau Africa Sub-Sahariana

- calitatea precara a locurilor de munca detinute de tineri se manifesta prin lipsa protectiei juridice
si sociale, oportunitati limitate de formare, lipsa formelor legale de angajare

- munca nedeclarata afecteaza aproape 96% din tinerii angajati

- dezvoltarea tehnologica duce la reducerea locurilor de munca pentru tineri

- tinerii cu formare profesionald tind sa giseascd mai repede un loc de munca decét cei care detin
diplome universitare

- diferentele salariale dintre tinerii angajati si restul personalului sunt destul de mari

Insa nu trebuie omis faptul ci si cele mai multe activititi se automatizeaza eliminand, in special, locurile
de munca ale tinerilor ce beneficiaza de formare profesionald, fiind considerate activitati de rutina si cu
care se pot reduce costurile prin automatizare, spre deosebire de cei cu studii universitare (O1M, 2020).
Provocarile privind tinerii se concentreaza in jurul urmatoarelor:

a. educatia si formarea profesionala

b. politici de ocupare si de facilitare a tranzitiei de la economia informala la cea formala
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a. Educatia si formarea profesionala

Importanta educatiei din acest obiectiv este direct asociatd cu ODD4, Educatie de calitate — Garantarea
unei educatii de calitate §i promovarea oportunitatilor de invatare de-a lungul vietii pentru toti. Acest
obiectiv cuprinde diferite dimensiuni esentiale pentru sprijinirea tranzitiei tinerilor de la educatie la
angajarea pe piata muncii. Promovarea angajabilitatii tinerilor se bazeaza si pe conventiile de baza ale
OIM referitoare la principiile si drepturile fundamentale la locul de munca, dar si a celor tehnice (privind
salariile, timpul de munca, securitatea si sanatatea in munca).

Pe masurd ce apar noi forme de muncd, politicile de ocupare a tinerilor trebuie sd se sprijine pe
instrumente care si ii ajute si se integreze pe o piatd a muncii deja complexa. In ultimii ani atentia s-a
indreptat asupra discrepantelor dintre oferta de munca (educatia si formarea profesionald) si cererea de
munca (locurile de munca oferite existente pe piata muncii). Aceste discrepante se refera la incapacitatea
sistemelor educationale sau de formare profesionald de a raspunde nevoilor pietei muncii, in special in
legdtura cu conectarea competentelor existente cu abilitatile cerute prin fisa postului. Aceste dicrepante
afecteaza capacitatea de angajare a tinerilor. In timp ce adultii cu experienta se lupta si gaseasca un loc
de munca, deoarece sunt supracalificati, tinerii se lupta sa fie acceptati pe piata muncii, deoarece sunt
subcalificati.

Caseta 23 — Sistemul privind stagiile de practici din Germania’

Este una din cele mai de succes strategii dun Europa. Sistemul este rezultatul unei colaborari stranse
intre guvern, administratii federale si companii. Profilurile ocupationale si programele de formare
profesionald sunt realizate numai pe baza consultarilor cu partenerii sociali. La baza sistemului se afla
invatamantul dual, iar ocuparea unui loc de munca fara a fi incheiat un stagiu de practica este aproape
imposibil.

Stagiile de practica presupun contracte speciale ce se incheie la sfarsitul programului de invatimant. in
timpul programului nu este permisa angajarea pe deplin a celui ce beneficiaza de stagiul de practica si
acesta nu poate fi concediat la incheierea programului. Sunt stabilite competentele si abilitatile ce trebuie
dobandite la finalului stagiului de practica, timpul de lucru, dar si timpul alocat stagiului (fiecare profesie
are nevoie de o alta perioada, de obicei intre 24 si 36 de luni).

Caseta 24 — Europass™

In UE, Directoratul General pentru Educatie si Culturd a creat Europass pentru a creste transparenta
calificarii si mobilitatii persoanelor in Europa. Folosind o serie de documente ca model unic, educatia si
formarea unei persoane sunt intelese clar in toatd Europa.

Cadrul Europass a intrat in vigoare in ianuarie 2005 si este disponibil Th 27 de limbi. Are trei obiective:
- ajuta persoanele s comunice eficient abilitatile, competentele si calificarile lor

- ajutd angajatorii sa inteleagd educatia si parcursul profesional al viitorilor angajati

- ajutd autoritdtile publice cu atributii in educatie si formare sa defineasca si s comunica continutul
programelor de invatamant.

Europass are o semnatura digitald, numita e-Seal, ce garanteaza originea si integritatea pentru prevenirea
fraudelor.

2 https://www.apprenticeship-toolbox.eu/germany/apprenticeship-system-in-germany/143-apprenticeship-
system-in-germany
73 https://europa.eu/europass/en/what-europass
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Pe langd competentele si abilitatile tehnice, tinerii trebuie sa dezvolte si alte competente, precum
comunicarea, lucrul in echipa, care sporesc capacitatea de angajare.

Daca piata locurilor de munca este in continud schimbare, tinerii trebuie sa fie sprijiniti sd se adapteze
acestor provocari, dar si sa inteleagd faptul ca invatarea continud pe tot parcursul vietii poate Insemna
cresterea nivelul de competenta profesionald si personald.

Educatia si formarea profesionala pot ajuta tinerii si dobandeasca acele competente relevante pentru
piata muncii, iar sistemele nationale trebuie sd ofere aceste oportunititi de invétare prin adaptarea la
cerintele specifice ce vizeaza tinerii lucratori exputi riscului de a fi inlocuiti cu procese automate (Dema
et al, 2015). Iar tinerii care si-au pierdut deja locul de munca ca urmare a proceselor automate au nevoie
de sprijin specific pentru a scurta perioadele de somaj si impiedicarea lor de a intra in categoria tinerilor
fara un loc de munca, fara educatie sau formare.

Fig. 10 — Forme de educatie si formare profesionala in lume
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Sursa: OIM, 2021e (prelucrare proprie)

Cele mai utilizate forme de educatie si formare profesionald relevente pentru angajarea tinerilor sunt
(OIM, 2021e):
- Educatie si formare profesionala
- Orientare in cariera — oferd tinerilor cunostinte despre piata muncii si competente pentru a face
cele mai bune alegeri pentru gestionarea carierei
- Ucenicie — sistem ce presupune formarea la locul de munca si dobandirea de experienta la locul
de munca
- Stagiu de practicd — perioada limitatd de lucru cu un angajator, de la cateva sdptdmani la un an
de zile
- Educatie de remediere — pentru persoanele care au parasit educatia, nu au calificare si nici
experientd de lucru
- Burse de studiu
- Invitare pe tot parcursul vietii — proces de dobandire a competentelor si calificarilor prin
programe de invitare de-a lungul vietii unei persoane.
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Caseta 25 — Erasmus+"

Erasmus este unul din cele mai de succes programe ale UE. Programul a fost infiintat in 1987 si a inceput
cu schimbul de studenti intre universitati, ajungand de la 3244 studenti plecati in strainatate in 1987 la
peste 300.000 de studenti in 2019. Practic, de la crearea sa, peste 9 milioane de persoane au participat la
activitati in cadrul programului. Sunt implicate peste 4000 de institutii de Tnvatamant din 37 de tari.

Erasmus+ este denumirea programului incepand cu 2014 si combind toate schemele pentru educatie,
formare, tineret si sport, dar si programele de invatare pe tot parcursul vietii (Leonardo daVinci,
Comenius, Grundtvig), Tineret iIn Actiune (Youth in Action), programe de cooperare internationala
(Erasmus Mundus, Tempus, Alfa, EduLink). Dacad programul era anterior limitat la studentii care au
absolvit cel putin un an de studii universitare, acum este disponibil si pentru elevii de liceu.

Programul garanteaza ca perioada petrecuta in straindtate este recunoscuta de institutia de invatdmant la
Tntoarcere, atat timp cat se respecta termenii conveniti inainte de inceperea stagiului. Elevii si studentii
nu platesc taxe suplimentare de scolarizare si pot solicita o bursa suplimentara pentru acoperirea
cheltuielilor suplimentare legate de traiul in strainatate.

Pe 30 mai 2018, Comisia Europeana a adoptat dublarea bugetului Erasmus la peste 20 miliarde EUR.
Programul 2021-2027 se axeaza pe incluziune sociala, tranzitia la economia verde si digitala,
promovarea participarii tinerilor in viata democratica.

Solutiile bazate pe tehnologie pot ajuta tinerii s realizeze potentialul lor pe piata muncii prin
antreprenoriat, fiind sprijiniti sd aiba acces la informatii financiare, antreprenoriale, coaching,
instrumente digitale, crowdfunding, angel investments, etc.

b. Politici de ocupare si de facilitare a tranzitiei de la economia informali la cea formala

O perspectiva a muncii decente pentru tineri trebuie sa ia in considerare sectoarele economice cu un
potential ridicat al cererii de fortd de munca tinara, initiativele tripartite care sprijina tinerii in realizarea
acestei tranzitii, dar si diferitele programe pentru crearea locurilor de munca in legatura directd cu
dezvoltarea durabila.

Strategiile nationale pentru tineret au devenit instrumente comune in cadrul politicilor de ocupare pe
piata muncii, servind drept linii directoare pentru a implica partile interesate relevante in formarea
programelor si oferirea de servicii pentru tineri.

Principalele obiective pe care le urmaresc aceste strategii pentru definirea politicilor de ocupare sunt
(OCDE, 2020):
- sprijinirea tinerilor in tranzitia cétre viata de adult
- implicarea tinerilor si a organizatiilor de tineri in procesele de luare a deciziilor
- integrarea problemelor specifice tinerilor in toate domeniile vizate de politicile publice
- Tmbunatatirea accesului tinerilor la politicile publice si a serviciilor ce raspund direct nevoilor
lor
- promovarea obiectivelor sociale si economice cu accent pe tineri
- Intarirea mecanismelor si instrumentelor guvernamentale responsabile de rezolvarea nevoilor
tinerilor
- Intarirea reprezentativitatii tinerilor in societatea civila.

4 https://erasmus-plus.ec.europa.eu/about-erasmus/what-is-erasmus
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Fig. 11 — Participarea tinerilor in elaborarea strategiilor nationale
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Sursa: OCDE, 2020

Caseta 26 — Exemple de strategii de dezvoltare a tinerilor
Estonia™

Planul a fost realizat de guvernul estonian pentru perioada 2014-2020 in cadrul Strategiei Estonia 2020
pentru competivititate. Ministerul Educatiei a condus si supravegheat dezvoltarea si implementarea
strategiei, incluzand servicii gratuite de dezvoltare a tinerilor in directia imbunatatirii angajabilitatii lor:
educatia de hobby, disponibilitatea transportului local gratuit, asistenta profesionala, abordarea nevoilor
tinerilor defavorizati, implicarea tinerilor in activitati de cercetare-dezvoltare, sprijinirea
antreprenoriatului.

Noua Zeelandi™®

Guvernul a lansat Strategia privind bunastarea copiilor si tinerilor in 2019 cu indicatori raportati anual
de catre fiecare minister: eliminarea violentei si a abuzurilor, timp petrecut cu familia, sinatate si
securitate, spatii si oportunitati de joaca, educatie si formare profesionala, tranzitia de la educatie la viata
adulta, eliminarea discriminarii si rasismului, dezvoltarea autonomiei in luarea deciziilor.

Austria’’

Fiecare minister este obligat sd dezvolte cel putin un obiectiv care sa vizeze tinerii pentru a pune in
aplicare Strategia nationala privind tinerii. Tinerii au fost implicati in aceste activitati prin Reality Check.

Tehnologia faciliteaza politicile de ocupare a tinerilor pe piata muncii la costuri relativ reduse fata de
costurile ridicate cu somajul in randul tinerilor. Acest somaj perpetueaza decalajul intre generatii si este
de cele mai multe ori asociat cu niveluri ridicate de criminalitate, violentd, abuz de substante interzise si
cresterea extremismului politic (OIM, 2020).

Angajarea productiva trebuie sa fie evidentiata prin politici de ocupare aflate n centrul politicii sociale.
Piata muncii pentru tineri are propriile particularitati, legate de lipsa experientei la angajare; reglementari

75 https://www.valitsus.ee/en/news/government-approved-draft-development-plans-five-areas-and-will-send-
these-riigikogu-discussion

78 https://childyouthwellbeing.govt.nz/

7 https://www.bundeskanzleramt.gv.at/en/agenda/youth/austrian-youth-strategy/youth-strategy-
overview.html#:~:text=The%20Austrian%20Y outh%20Strategy%2C%20coordinated,and%20t0%200ptimise%2
Otheir%20effectiveness.
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stricte ale pietei muncii; nepotrivirea intre competentele si aspiratiile tinerilor si cererea si realitatile de
de organizare si de reprezentare sociald, ceea ce inseamna ca tinerii au mai putine canale prin care sa-si
faca auzite preocupdrile sau nevoile.

Nevoia de reglementare a circumstantelor muncii pentru tineri a evoluat de-a lungul timpului de la
protectia sanatatii si securitatii acestora, la luarea in considerare a nevoilor speciale ale lucratorilor tineri,
precum varsta legald de munca. Insi nu toate tarile au o legislatie anume care se adreseaza tinerilor, iar
acolo unde exista, acestea variaza ca si context si continut. De cele mai multe ori, reglementarile privind
tinerii sunt prinse in legislatia muncii.

Caseta 27 — Exemple de legislatii privind tinerii
Finlanda™

Finlanda si-a reinnoit Legea pentru Tineri in 2017 pentru a promova incluziunea sociala a tinerilor,
imbunatatirea abilitatilor si competentelor pentru accesul pe piata muncii, exercitarea hobby-rilor si a
activitatilor recreative, nediscriminarea si realizarea drepturilor pe piata muncii.

Columbia™

Guvernul a adoptat o Lege cu privire la cetatenia tinerilor in 2013 prin care stabilea cadrul institutional
al politicii de ocupare a tinerilor si definirea drepturilor lor prin participarea activa la proiectarea,
implementarea si evaluarea politicilor.

Masuri luate de guverne pentru a sprijini tranzitia de la educatie la piata muncii a tinerilor (OCDE, 2020):
- formularea de strategii nationale pentru tineri
- alocarea de resurse si mecanisme specifice politicilor pentru tineri
- luarea in considerare a barierelor de varsta si a discrimindrii pentru a facilita accesul tinerilor pe
piata muncii
- furnizarea de servicii specializate, inclusiv folosind noile tehnologii digitale
- furnizare de servicii directionate catre tinerii vulnerabili

Recomandarea OIM nr. 204% din 2017 oferd un cadru cuprinzitor privind trecerea de la economia
informala la cea formala.

Spre deosebire de adulti, tinerii au nevoie de masuri mai ample care sa le faciliteze tranzitia de la scoald
la piata muncii, dar si de la economia informala la cea formala. Cele mai comune abordari se promovare
a angajarii tinerilor se refera la stimulentele pentru cererea de munca, dar si pentru dezvoltarea
antreprenoriatului.

78 https://okm.fi/en/legislation-youth
9 https://www.youthpolicy.org/pdfs/Youth Public Policy Colombia En.pdf
80 https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 ILO CODE:R204
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Fig. 12 — Angajare informalé versus angajare formala
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Astfel, politicile privind ocuparea tinerilor pun accentul pe primele lor locuri de munca, inclusiv prin
subventii salariale si strategii antreprenoriale, de genul start-up. Programele antreprenoriale se
concentreaza att pe oferirea de suport financiar, cat si a celui nefinanciar, incluzand lipsa abilitatilor si
competentelor pentru administrarea unei afaceri, lipsa cunostintelor tehnice, accesul dificil la piete si
finantare pentru dezvoltare. A devenit foarte importanta si includerea componentei dezvoltarii durabile,
prin promovarea afacerilor cu componenta ecologica, reciclare, managementul deseurilor, etc.

Caseta 26 — Programul OIM pentru antreprenoriat®!

Tn anii 1970 a fost demarat un program cu titlul Ai griji de firma ta, dezvoltat de Federatia Patronala
Suedezi. In 1977, OIM a adaptat programul la nevoile micilor antreprenori din tarile in curs de
dezvoltare si 1-a redenumit fmbunatateste-ti afacerea. La inceputul anilor 1990, a fost dezvoltat in Fiji
modulul de formare profesionala asociat, iar in 1998 a fost dezvoltat programul Genereazai ideea de
afacere In Africa. Tn 1999, OIM a unit cele trei programe sub un singur program, denumit Programul
SIYB (Start and Improve Your Business — Incepe si imbunititeste afacerea ta).

Programul SIYB presupune evaluarea pietei serviciilor de afaceri dintr-o anumitd tard sau regiune si
stabilirea de solutii de formare profesionala in managementul afacerilor. Aceste solutii de formare
profesionala ofera module si materiale specifice activitatii de afaceri, fiind utilizate deja in peste 100 de
tari. Exista peste 65000 de traineri formati, 3000 de organizatii partenere, au fost create peste 9 milioane
de locuri de munca si au fost formati circa 15 milioane de antreprenori.

Initiative

Conventia nr. 138 din 1973 privind varsta minima de angajare defineste natura si imprejurarile in care
pot lucra tinerii, precum si interdictia activitatilor care pun in pericol sénatatea, siguranta sau morala
tinerilor sub 18 ani.

Conventia nr. 142 din 1975 privind dezvoltarea resurselor umane stabileste ca tarile trebuie s aiba
politici si programe de orientare profesionald in stransa legaturd cu ocuparea fortei de munca. Sistemele

81 https://www.ilo.org/empent/areas/start-and-improve-your-business/lang--en/index.htm
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de formare profesionala trebuie sé raspunda nevoilor tinerilor si adultilor din toate sectoarele si ramurile
economice.

Conventia nr. 182 din 1999 privind eliminarea celor mai grave forme de munca ale copiilor interzice
activitatile ce dduneaza sanatatii, sigurantei sau moralei copiilor sub 18 ani.

Conventia nr. 184 din 2001 privind siguranta si sandtatea in agricultura contine o sectiune despre tinerii
lucratori si munca periculoasa, iar la art. 16 prevede ca varsta minima pentru angajare este de 18 ani, cu
exceptil pentru tinerii cu varste Intre 16 si 18 ani in conditii stricte.

Proiectul W4Y®2 este un exemplu de parteneriat public-privat lansat in 2010 intre OIM si Fundatia
Mastercard pentru a crea, conecta si extinde oportunititi economice pentru tineri, desfasurat pe o
perioadad de 5 ani si cu un buget de 14,6 milioane USD. Obiectivul a fost acela de a promova munca
decenta pentru tineri prin cunoastere si actiune. Concluziile proiectului au fost legate de faptul ca nu pot
fi create locuri de munca pentru tineri pand nu se Intelege pe deplin ceea ce 1si doresc tinerii pentru
cariera lor, ce isi doresc angajatorii in ceea ce priveste munca tinerilor, care sunt blocajele care impiedica
cererea sa se intalneasca cu oferta, dar si care sunt politicile cu impact real asupra pietei muncii tinerilor.

Lansatd in 2013, Initiativa pentru ocuparea fortei de munca din randul tinerilor® este una din principalele
resurse financiare ale UE pentru a sprijini punerea in aplicare a schemelor de granturi pana in 2023.
Acest program ofera sprijin tinerilor care triiesc in regiuni unde somajul depiseste 25%. In cadrul
acestor granturi, statele membre UE trebuie sa puna in aplicare masuri pentru a se asigura ca tinerii cu
varsta cuprinsa intre 15 si 24 de ani primesc oferte de munca de calitate, beneficiaza de educatie pe tot
parcursul vietii, precum si un stagiu in termen de 4 luni de la parasirea scolii sau de la intrarea in soma;j.
Bugetul este de de aproximativ 9 milioane EUR

Programul global de stagiu pentru tinerii someri® este o initiativi demaratd in 2013 de Institutul de
Educatie Internationala in numele Fundatiei Arconic. Aceasta fundatie lucreaza cu sase organizatii locale
nonprofit din Franta, Regatul Unit si Statele Unite si dezvolta programe de pregatire pentru angajare si
angajare, care ofera atat formare profesionald, cat si stagii n companii de productie mici si mijlocii.
Programul a fost dezvoltat pentru a oferi oportunitati de dezvoltare si angajare tinerilor someri, cu scopul
de a creste capacitatea de angajare a acestora in sectoarele productive. Peste 900 de tineri someri din
Australia, Brazilia, Canada, Franta, Rusia, Spania, Marea Britanie si Statele Unite au beneficiat de
programe privind imbunatatirea competentelor si abilitatilor lor de lucru in aceste sectoare.

Initiativa Globald privind Locurile de Munca Decente pentru Tineri® a fost lansatd in 2017 si a propus
o teorie a schimbarii, bazata pe actiuni coerente la nivel de institutii publice si private: identificarea
constrangerilor pietei muncii in vederea credrii de noi locuri de munca, stimularea ocuparii fortei de
muncd axata pe tineri, promovarea competentelor bazate pe cerere In economia durabila.

82 https://www.ilo.org/employment/areas/youth-employment/work-for-youth/WCMS _191852/lang--en/index.htm
8 https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=1176
84https://www.iie.org/Programs/Global-Internship-Program-for-Unemployed-Youth/About

8 https://www.decentjobsforyouth.org/
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2.7. Obiectivul 8.7.

Maisuri imediate si eficiente pentru eradicarea muncii fortate, eliminarea sclaviei
moderne si a traficului de fiinte umane, si asigurarea interzicerii si eliminarii celor
mai grave forme ale muncii copiilor, inclusiv recrutarea si utilizarea copiilor
soldati, iar pana in 2025, eliminarea muncii copiilor in toate formele sale.

Acest obiectiv este analizat din doud puncte de vedere:

a. eradicarea muncii fortate, eliminarea sclaviei moderne si a traficului de fiinte umane
b. interzicerii si elimindrii celor mai grave forme ale muncii copiilor, inclusiv recrutarea si
utilizarea copiilor soldati

a. Eradicarea muncii fortate, eliminarea sclaviei moderne si a traficului de fiinte umane

Traficul de persoane este o altd problemd extrem de importantd ce trebuie consideratd, cu migranti
vanduti pe pietele de sclavi, torturati si exploatati in diferite industrii. Grupurile de crima organizata sunt
prezente in aproape toate tarile din lume (IOM, 2022).

Victimele provin din medii socio-economice defavorizate, tari sarace, de pe urma carora traficantii obtin
profituri importante din exploatarea sau vanzarea lor. Aceastd problema este cu atat mai grava cu cat
reprezintd un obstacol in calea dezvoltirii oamenilor si bunastarii societatii, negand caracterul si
demnitatea oamenilor.

Fig. 13 — Date privind victimele traficului de persoane
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Traficul de persoane de sex feminin predomind, scopul fiind acela de exploatare sexuala si césatorie
fortatd, in timp ce traficul de persoane de sex masculin se orienteaza catre munca in industrii, precum

74



minerit si pescuit. Din punct de vedere al muncii fortate, victimele se ocupa de munci casnice (30%),
constructii (16%), agricultura (10%), productie (9%) si industria ospitalitatii (8%). Victimele traficului
pentru munci casnice provin in principal din Asia de Sud-Est (66%) si din Europa de Est (9%) si sunt
exploatate n Asia de Sud-Est (37%), Asia de Vest (20%) si America de Nord (16%). Victimele traficului
pentru industria ospitalitatii provin din Europa de Est (43%) si Asia de Sud-Est (26%) si sunt exploatate
de America de Nord (19%) si Europa de Est (19%). (IOM, 2022).

Tabel 7 — Traficul de persoane: cum, in ce mod, pentru ce

Adapostirea sau primirea
persoanelor

CUM TN CE MOD PENTRU CE
Recrutare Amenintarea sau folosirea | Prostitutie sau alte forme de exploatare sexuala —
Transport fortei 54%
Transfer Inselaciune Munca fortata — 42%
Constrangere Sclavie sau practici asemanatoare sclaviei — 0,56%

Abuz de putere sau de 0
pozitie de vulnerabilitate
Répire
Frauda

Casatorie fortatd — 0,45%
Prelevare de organe — 0,03%
Serviciu militar fortat — 0,01%
Alte forme — 10,46%

Sursa: I0OM, 2022 (prelucrare proprie)

Pentru prevenirea traficului de persoane, in special a migrantilor, sunt abordate méasuri precum:
- abordarea factorilor de vulnerabilitate
- cresterea gradului de constientizare cu privire la riscurile asociate
- reducerea cererii de bunuri si servicii care implica exploatarea persoanelor

- asigurarea respectarii drepturilor muncitorilor si a standardelor agendei pentru munca decenta.

Identificarea victimelor este fundamentala nu doar pentru aplicarea dreptului penal impotriva
traficantilor, ci si pentru protectia victimelor. Printre remediile ce pot fi aplicate victimelor traficului de

persoane se numara:

Tabel 8 — Remedii pentru victimele traficului de persoane

Asistenta medicala si psihologica

Servicii juridice si sociale

Recuperare Servicii de consiliere
Suport lingvistic
Eliberare din detentie
Returnarea bunurilor personale
Despagubire Repatriere

Permis de sedere temporara sau statut de refugiat
Sprijin pentru integrare/reintegrare

Compensarea costurilor

Munci neremunerata sau insuficient remunerata
Costul tratamentului medical, fizic si psihologic
Recunoasterea prejudiciului moral si fizic cauzat

Oferirea de garantii de nerepetitie

Incetarea incalcarii drepturilor victimelor
Verificarea faptelor si dezvéluirea publica
adevarului

Urmarirea 1n justitie a traficantilor

Sursa: IOM, 2022 (prelucrare proprie)
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Caseta 29 — Procesul Bali®

Lansat in anul 2002, Procesul Bali este un forum de dialog politic in scopul informarii si consolidarii
cooperarii in abordarea traficului de persoane in contextul migratiei ilegale. Este co-prezidat de Australia
si Indonezia si reuneste 45 de state membre si patru agentii specializate ale Natiunilor Unite (OIM, IMO,
Agentia pentru Refugiati si Biroul pentru Droguri si Crime).

Grupurile de lucru ale Procesului Bali se refera, in mod special, la traficul de persoane, acestea fiind:
- Grupul de lucru asupra traficului de persoane, creat in 2013
- Grupul de lucru asupra retelelor ilegale pentru trafic de persoane, 2014.

In 2016 a fost lansatd Declaratia de la Bali privind contrabanda, traficul de persoane si criminalitatea
transnationald, ce subliniaza interconectarea dintre abuz si exploatarea migrantilor si refugiatilor de catre
traficanti. Reprezentantii statelor membre au recunoscut necesitatea aplicarii dreptului international si
au subliniat necesitatea de a transpune angajamentele politice in actiuni concrete. In plus, in 2017, a fost
lansat Forumul Guvernamental si de Afaceri ca recunoastere a nevoii de consolidare a cooperarii cu
sectorul privat.

Initiative, programe si reglementiri internationale

Conform Conventiei nr. 298" din 1930, munca fortatd sau obligatorie este interzisa, inclusiv a copiilor,
include orice tip de munca sau serviciu solicitat de cétre orice persoand sub amenintarea pedepsei si
pentru care persoana mentionata, copilul in acest caz, s-a oferit voluntar. Tn 2014, OIM a adoptat un nou
Protocol®® la Conventia nr. 29 din 1930, care prevede masurile ce trebuie luate pentru a preveni munca
fortata sau obligatorie a copiilor: educarea si informarea copiilor pentru a nu deveni victime ale acestui
tip de munca, protejarea copiilor, mai ales a celor care provind din familii migrante, de practice abuzive
si frauduloase, intdrirea serviciilor de inspectie a muncii si aplicarea politicilor sociale. In 2020,
conventia si protocolul aferent erau ratificate de 52 de tiri. Romania a ratificat Conventia In 1957.

Conventia nr. 105% din 1957 stipuleazd ca este interzisi munca fortatd sau obligatorie ca metoda
educativa, de mobilizare si utilizare a fortei de munca scu scopul dezvoltarii economice, ca mijloc de
disciplind a muncii sau ca mijloc de discriminare rasiala, sociald sau religioasa. In 2020, conventia era
ratificata de 176 de tari. Romaénia a ratificat Conventia in 1998.

b. Interzicerea si eliminarea celor mai grave forme ale muncii copiilor, inclusiv recrutarea si
utilizarea copiilor soldati

Prin definitie, munca copiilor cuprinde orice tip de munca pentru care copiii sunt prea tineri sd o faca
sau/si munca prin care, din cauza naturii sau circumstantelor sale, este afectatd sanatatea, siguranta si
moralitatea copiilor (OIM, 2021b). Munca copiilor implica si reducerea ratei de scolarizare, abandon
scolar, separare de familii si expunere la pericole. Mai mult de 1/3 din copiii care sunt angajati in diferite
munci sunt exclusi de la scoala, refuzandu-li-se dreptul la educatie si dezvoltare personala si
profesionald, dar si limitand grav perspectivele lor de accesa o forma de munca decenta la maturitate.

86 https://www.baliprocess.net/

87 https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 ILO CODE:C029

88 https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 ILO CODE:P029
8https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:55:0:::55:P55 TYPE,P55 LANG,P55 DOCUMEN
T,P55 NODE:CON,en,C105,/Document
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Declaratia de la Geneva cu privire la Drepturile Copilului®® din 1924 a fost primul document
international din istorie adoptat de Liga Natiunilor Unite care abordeaza, in mod specific, drepturile
copiilor. Documentul prevedea elemente legate de bundstarea copiilor, dreptul la dezvoltare, asistenta si
protectie. Insa documentul nu a fost obligatoriu din punct de vedere juridic, ci era cu scopul de a informa
membrii Natiunilor Unite la acea vreme. in 1934, Adunarea Generala a Ligii Natiunilor Unite adopta
din nou Declaratia de la Geneva, cu promisiunea tarilor semnatare sa incorporeze principiile in legile
nationale. Au fost facute incercari de ratificare si Tn 1946, 1948, 1959, dar abia in 1989 apare Conventia
asupra Drepturilor Copiilor.

Conform Conventiei nr. 138% din 1973, munca copiilor include orice tip de angajare a copiilor care nu
au atins varsta majoratului, de obicei peste 17 ani, cu doud exceptii: munca usoard permisa pentru
intervalul de varstd 5-17 (de la varsta de 13 ani copilul poate sa fie angajat intr-o munca ce nu i
pericliteaza starea de sandtate sau dezvoltarea normald, nu ingradeste dreptul la educatie si se desfasoara
intr-un interval de maxim 14 ore pe sdptamana) si munca ce nu este clasificata ca fiind printre cele mai
grave forme de munca pentru copiii sub 17 ani, care include munca formala si informala, dar si munca
neplatita din gospodarie (ingrijirea altor membrii din familie, curatenie, gétit si servit masa, spalarea si
calcarea hainelor, nsotirea membrilor familiei la serviciu si scoala, etc.).

Cele mai mari pericole la care sunt expusi copiii in munca prestata sunt:

- expunere la substante periculoase, precum fertilizatori si pesticide

- sarcini solicitante din punct de vedere fizic, precum caratul de obiecte foarte grele, perioade
lungi de stat in picioare, aplecari si ridicari repetitive si din pozitii incomode ale corpului

- expunerea la temperaturi extreme si conditii meteorologice nefavorabile

- utilizarea instrumentelor periculoase, precum cele de tdiere si aschiere, dar si a vehiculelor
agricole

- exploatare minierd in zone subterane adanci, unde se folosesc substante extrem de toxice de
separare a mineralelor sau metalelor pretioase

- vulnerabilitate la abuzuri fizice sau sexuale din cauza muncii de noapte

Conventia asupra drepturile copilului din 1989 a UNICEF®? a adus abordarea cd si copiii sunt fiinte
umane si indivizi cu propriile drepturi, nu doar obiecte ce apartin parintilor. Pana la 18 ani, copiii nu
sunt maturi si trebuie protejati, 1asati sa creascd, sa invete, sa se joace si sa se dezvolte. Conventia a atins
ratificare universald si a inspirat guvernele sd schimbe legile si sa adopte politici care sd sprijine
respectarea drepturilor copiilor.

In cadrul celor mai grave forme de munci a copiilor, conform Conventiei nr. 182% din 1999, intra sclavia
sub toate formele sale, practicile similare cu sclavia, precum traficul cu copii, munca fortata, recrutarea
copiilor pentru conflicte armate, prostitutie infantila, spectacole pornografice, producerea si traficul de
droguri.

Recomandarea nr. 190% din 1999 ia in considerare si toate tipurile de munca ce expun copiii la abuzurile
fizice, emotionale sau sexuale, munca subterand sau la Tnaltime, in spatii Inchise, folosind echipamente
si utilaje periculoase, mediu toxic cu substante periculoase, nivel ridicat de zgomot, vibratii, dar si in
programe lungi, in special ore de noapte.

90 https://www.humanium.org/en/geneva-declaration/

9 https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 ilo code:C138

92 https://www.unicef.org/child-rights-convention/what-is-the-convention

93 https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 ILO CODE:C182
94 https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 ILO CODE:R190
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Fig. 14 — Copii, cu varsta intre 5-17 ani, angajati
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Sursa: OIM, 2021b

Daca din anul 2000 pana in 2016 s-au facut progrese considerabile, numarul copiilor angajati in diferite
munci scdzand de la 245,5 milioane la 151,6 milioane, nu acelasi lucru se poate spune si despre perioada
2016-2020. Din pacate, din anul 2000 si pand la inceputul anului 2020, chiar inainte de nceputul
pandemiei de Covid-19, nu s-au realizat progrese semnificative in reducerea muncii copiilor. Aceasta a
crescut cu aproape 8 milioane din 2016, ajungand la 160 de milioane de copii in 2020 (63 de milioane
de fete si 97 de milioane de baieti), iar pentru muncile periculoase numarul a crescut cu 6,5 milioane din
2016, ajungénd la 79 de milioane copii Tn 2020.

Fig. 15 — Distributia copiilor in munci in functie de sector
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Cea mai mare parte a muncii copiilor se desfasoara in familie, contrar perceptiei ca un copil creste si se
dezvolta intr-un mediu sigur si propice dezvoltarii sale. Astfel, copiii lucreaza cu preponderentd in
agricultura (mai ales in Africa Sub-Sahariana, 5-17 ani) atat pentru fete, cét si pentru baieti: mici ferme
agricole, plantatii comerciale, acvaculturd, prelucrarea pestelui si altele. Sectorul de servicii (Europa si
America de Nord, 15-17 ani) si cel industrial (America Latina si zona Caraibelor, 13-17 ani) reprezinta
o pondere mai mica decat sectorul agricol si cuprinde munca in gospodarie, comert, transport, reparatii
de autovehicule, constructii, minerit si manufactura. Dacd 1n sectorul agricol, fetele si baietii muncesc
aproape n aceeasi masurd, in zona de servicii muncesc mai mult fetele, iar in sectorul industrial mai
mult baietii (OIM, 2021b).

Fig. 16 — Distributia copiilor in munca in functie de regiune
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Si recrutarea sau fortarea copiilor de a participa la conflictele armate este una din problemele extrem de
actuale la nivel international, intens condamnate, dar utilizate in zonele de conflict care apartin, de obicei,
tarilor in dezvoltare. Ce este grav este faptul ca familiile sprijind sau oferd copiii gruparilor armate in
schimbul sumelor de bani primite, In ciuda pericolul la care 1i expun. Copiii, atat fetele, cat si baietii, au
fie rol de sprijin (pregatirea meselor, spalatul hainelor, curdtenie), fie rol in lupta (plasarea minelor,
spionaj, lupta efectivd), fie sexual (in special fetele). Reintoarcerea si reintegrarea in societate este,
deseori o lupta de acceptare, mai ales catre familie si comunitate, fetele fiind, de cele mai multe ori,
stigmatizate si respinse (Machel, 1996).

Pandemia Covid-19 a adus motive importante de ingrijorare in ceea ce priveste munca copiilor, o data
cu inchiderea scolilor, a pierderilor de locuri de munci si reducerea veniturilor parintilor. in foarte multe
tari, copiii au Inceput s munceascad pentru a furniza venituri in plus familiei, mai ales daca au ramas
fara un parinte sau ambii parinti, dar si pentru ca aveau mai mult timp la dispozitie, iar scoala online nu
a fost accesibila tuturor. Chiar parintii au fost de acord ca ei sa facd munci usoare pentru a nu ramane
singuri acasa si nesupravegheati.

Expertii afirma ca, din cauza turbulentelor pe care le-a provocat pandemia, pana la sfarsitul anul 2022,
incd aproape 9 milioane de copii vor fi angajati in diferite munci, din care aproape 5 milioane vor cei cu
varste cuprinse intre 5 si 11 ani; dacd masurile de austeritate vor reveni in forta si la sfarsitul anului 2021,
pana la sfarsitul anului 2022 vor fi angajati inca 46,2 milioane de copii (OIM, 2021b).
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Platile regulate sub forma de alocatii pentru copii Imbunatatesc frecventa scolara si descurajeaza munca
copiilor, insa nu reprezintd un remediu pentru aceastd problemd. Reducerea muncii adultilor inseamna
munca informald, mai ales in gospodarie, astfel ca apare riscul ca familiile s utilizeze aceste alocatii
pentru a crea micro-afaceri, mai ales 1n agricultura si, practic, stimuleaza cererea de munca a copiilor,
mai ales a celor cu varste intre 8 si 17 ani (De Hoop et al, 2021).

Aproximativ 111 tari au gandit actiuni in 2020 pentru extinderea protectiei sociale ca parte a muncii
decente, care sd atenueze sdrdcia si incertitudinea economica ce std la baza muncii copiilor printr-un
venit echitabil pentru lucratorii adulti, inclusiv cei din economia informald. Dar majoritatea masurilor
au fost temporare, de exemplu:

- Mongolia a crescut alocarea pentru programele destinate copiilor de la 20000 la 100000 MNT
(Tugrik Mongoli), circa 35 USD, pe o durati de 6 luni®®

- Argentina a majorat programul de alocatie cu 3100 ARS (Pesos Argentinian), circa 47 USD
pentru fiecare copil®

- Africa de Sud a majorat suma subventiei pentru intretinerea copiilor din iunie pana in octombrie
oferind fiecdrui ingrijitor sau asistent social circa 27 USD/luna®’

- Germania a dat familiilor un bonus unic de 300 EUR pentru fiecare copil, circa 18 milioane
copii din toata tara; de asemenea, a scutit de impozite parintii singuri, in special mamele, care
reprezintd aproape 90% din totalul parintilor singuri®

- Japonia a crescut alocatia copiilor la 15000 JPY, circa 136 USD, pentru sprijinirea famiilor
afectate de noul coronavirus

Pandemia Covid-19 a insemnat si o sciddere semnificativa a procesului educational, fiind afectati peste
90% din elevii si studentii din intreaga lume. Aproape 463 de milioane de copii si tineri au avut probleme
in accesarea serviciilor de invatdmant la distantd (OIM, 2021b). Si cum multe din scoli oferd si alte
servicii, precum mesele scolare, inchiderea lor a insemnat si presiune alimentara pe familiile sarace, care
au fost nevoite sa indemne copiii sa 1si procure hrana prin munca. Din pécate, o daté ce copiii au renuntat
la scoald, majoritatea nu se mai Intorc la ore.

Initiative

in 2007, OIM, impreuni cu Organizatia pentru Alimente si Agriculturi si alte institutii internationale si-
au unit fortele pentru a extinde actiunile de eliminare si prevenire a muncii copiilor in agricultura,
inclusiv in domeniul pescuitului, silviculturii si cresterii de animale prin lansarea Parteneriatului pentru
Cooperare privind Munca Copiilor in Agriculturd®. Acest parteneriat reuneste domenii de expertiza
tehnica si perspectivele multidisciplinare ale membrilor sii pentru a aborda problema muncii copiilor n
agricultura in promovarea muncii decente pentru copii si tineri.

Fondatd in 2016, Alianta 8.7% faciliteaza cooperarea pentru eliminarea muncii copiilor. Are peste 240
de parteneri din guverne, organizatii multilaterale, organizatii non-guvernamentale, institutii academice
si de cercetare, think tanks, care se concentreaza pe accelerarea progresului ODD 8 prin imbunatatirea
colabordrii si a implementarii solutiilor crae functioneaza. Furnizeaza si o platforma pentru dialog si
schimb de experienta si informatii.

9 https://www.unicef.org/media/81346/file/Mongolia-COVID19-SitRep-12-August-2020.pdf

9 https://www.worldbank.org/en/country/argentina/overview#3

97 https://www.sanews.gov.za/south-africa/social-grants-increased

% https://www.thelocal.de/20200605/explained-how-does-germanys-kinderbonus-coronavirus-payment-work/
9 https://childlabourinagriculture.org/who-we-are/

100 https://www.alliance87.org/
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Tot Tn 2016, Parteneriatul Global pentru Eliminarea Violentei impotriva Copiilor'® a lansat conceptul
de ,,Pathfinding?®?”, care are ca scop cresterea gradului de constientizare, stimularea angajamentelor si
stabilirea unui standard pentru prevenirea violentelor in intreaga lume. Tn 2020 avea 33 de state membre.
In cadrul acestui concept este programul INSPIRE, un ghid ce cuprinde sapte strategii pentru tarile si
comunitdtile care lucreaza 1n directia eliminarii violentei impotriva copiilor prin Incurajarea legilor care
interzic pedepsirea violenta a copiilor de catre parinti, ingrijitori, profesori si alti adulti, a legilor care
interzic abuzurile sexuale si exploatarea copiilor, a legilor care previn abuzul de alcool si accesul copiilor
la arme de foc. Furnizeaza recomandari privind educatia, consiliere si terapie, programe de tratament,
initiative de microfinantare.

Anul 2021 a fost numit Anul International al Elimindrii Muncii Copiilor de catre Natiunile Unite.
Pandemia a reprezentat un apel la actiune pentru investitii sustinute In aceastd zond. Consolidarea
dovezilor privind munca copiilor si dialogul social sunt esentiale pentru modelarea politicilor de
abordare a muncii copiilor si receptivitatea partilor interesate in aplicarea lor. Chiar inainte de pandemie,
aproape 1,5 miliarde de copii nu beneficiau de protectie sociala si traiau in saracie (Bastagli et al, 2020).

Obiective ambitioase, precum alinierea standardelor privind varsta minima de lucru, ingrijirea copiilor
in educatia primara, eliminarea taxelor scolare si a costurilor pentru materialele didactice, uniforme si
transport ar insemna un sprijin enorm pentru pastrarea copiilor in scoli, dar si sciderea presiunii
financiare asupra parintilor (Gromada et al, 2020). Sectorul educational are si rolul de a reduce normele
si stereotipurile care formeaza inegalitatea de gen, fiind nevoie de o atentie sporitd acordatd programelor
educationale care sa contribuie la dezvoltarea abilitatilor profesionale.

Au fost demarate actiuni pentru prevenirea exploatarii copiilor in conflictele armate:

- Tn 1996 a fost creat mandatul Reprezentantului Special al Secretariatului General pentru Copii
si Conflicte Armate in urma publicdrii a unui raport numit ,,Impactul Conflictelor Armate asupra
Copiilor’®” al Graga Machel, primul ministru al Mozambicului la acea vreme, experta
desemnata in iunie 1994 pentru a studia impactul razboaielor asupra copiilor si a 1i identifica
drept principalele victime ale conflictelor armate.

- Tn 1997, Principiile de la Cape Town'® au fost rezultatul unui simpozion organizat de UNICEF
si grupul de lucru al ONG-urilor privind Conventia privind drepturile copiilor. Principiile au
fost utilizate pentru a dezvolta strategii pentru prevenirea recrutdrii copiilor, demobilizarea
copiilor soldati si sprijinirea lor pentru reintegrarea in societate. Principiile au obtinut
recunoastere internationald si au devenit un instrument cheie de informare pentru dezvoltarea
normelor si politicilor internationale.

- Tn 2007, in cadrul Principiilor de la Paris ale UNICEF au fost adoptate Principiile si liniile
directoare pentru copiii asociati cu fortele armate sau gruparile armate'®. Aceste principii au
incorporat lectiile invatate si bunele practici din aplicarea Principiilor de la Cape Town,
subliniind metodele informale prin care copiii se asociazd sau parasesc gruparile armate si
reintegrarea lor n societate.

- In 2018 a aparut Coalitia Globala pentru Reintegrarea Copiilor Soldati®®, o alianti a statelor
membre a Natiunilor Unite, agentiile Natiunilor Unite, Banca Mondiald, organizatii civile si
universitati, care studiazd abordarea durabild a reintegrarii copiilor in societate, modalitéti si
mecanisme de finantare pe termen lung pentru strategiile post-conflicte.

101 https://www.end-violence.org/pathfinding-countries

102 pathfinding = gasirea drumului

103 https://www.un.org/ga/search/view doc.asp?symbol=A/51/306&Lang=E&Area=UNDOC

104 hitps://resourcecentre.savethechildren.net/library/cape-town-plus-ten-child-soldiers-what-have-we-learned-
what-do-we-still-need-know

105 https://www.unicef.org/mali/media/1561/file/ParisPrinciples.pdf

106 https://childrenandarmedconflict.un.org/global-coalition-for-reintegration-of-child-soldiers/
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2.8. Obiectivul 8.8.

Protectia dreptului la munca si promovarea mediilor de lucru sigure si securizate
pentru toti lucritorii, inclusiv lucratorii migranti, in special femeile migrante, si
cei in locuri de munca precare.

Acest obiectiv presupune respectarea reglementarilor internationale privind munca decenté prin cateva
dimensiuni cheie:

a. prevenirea si incetarea accidentelor pe piata muncii, dar si a violentei si hartuirii pe piata muncii,
inclusiv prin politici de sanatate si securitate ocupationala
b. asistenta pentru lucratorii migranti, in special femeile migrante

a. Prevenirea si incetarea accidentelor pe piata muncii, dar si a violentei si hartuirii pe piata
muncii, inclusiv prin politici de sandtate si securitate ocupationala

Violenta si hartuirea, orice tip de agresiune fizica, sexuald sau mentala, precum si violenta domestica,
sunt incompatibile cu munca decenta, chiar daca exista in diverse forme la nivel international, indiferent
de sectorul economic sau de nivelul veniturilor si de gradul de dezvoltare a tarii. Cei care se confrunta
cu astfel de incidente suferd daune asupra sandtitii fizice, mentale, sexuale, asupra demnitatii si
integritatii sociale, inclusiv leziuni fizice, anxietate, depresie, stres si alte efecte traumatice.

Conventia nr 155 privind sindtatea si securitatea ocupationald din 1981%" se referd la prevenirea
accidentelor si vatamarilor care sunt legate sau au loc 1n timpul muncii prin reducerea la minimum a
cauzelor pericolelor inerente la locul de munca.

Frecventa accidentelor de munca profesionale ofera informatii cu privire la importanta pe care o acorda
companiile instruirii angajatilor iIn domeniul sanatatii si securitatii ocupationale, dar si al situatiilor de
urgentd, per ansamblu. Scopul instruirii SSM este de a asigura angajatilor dobandirea cunostintelor
necesare pentru apararea sanatatii, vietii, integritatii fizice si psihice a lucratorilor si a altor persoane
participante la procesul de munca. In urma instruirii, ei isi vor putea desfisura munca in cele mai bune
conditii.

Un risc de accidentare sau imbolnavire profesionala nu poate fi eliminat sau minimizat dacd nu este

identificat si evaluat. O dat identificat, un astfel de risc trebuie eliminat. in cazul in care riscul nu poate
fi eliminat, acesta trebuie controlat, adica mentinut in limite acceptabile.

Imbunititirea continui a conditiilor de lucru, prevenirea accidentelor de munci si imbolnavirilor
profesionale presupun, inainte de toate, luarea unor masuri tehnice cum ar fi: dotarea masinilor si
utilajelor cu dispozitive si instalatii de protectie adecvate, cu sisteme eficace de ventilatie si iluminat,
acordarea si folosirea echipamentelor de protectie, etc.

Dar numai masurile tehnice impuse nu sunt suficiente pentru evitarea accidentelor de muncé si a
imbolnavirilor profesionale, care de multe ori se produc din cauza necunoasterii sau nerespectarii
prevederilor legislatiei de sandtate si securitate in munca, a instructiunilor proprii si a regulamentelor,
dispozitiilor si normativelor interne in acest domeniu. .

107 https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 ILO CODE:C155
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Caseta 30 — Exemplu de politicii de sinitate si securitate ocupationali, Finlanda'%®

Finlanda a ratificat Conventia nr. 155 si a adoptat o politica de sanatate si securitate ocupationala care
include instruirea, adaptarea muncii la capacitatile fizice si mentale ale lucratorilor, protectia impotriva
represaliilor reclamantilor. Punerea in aplicare a acestor dispozitii a inclus masuri de protectie si
compensare in ceea ce priveste violenta si hartuirea la locul de munca, munca de noapte si munca in
zone izolate.

Inspectia muncii se ocupd si de subiectul hartuirii si violentei ca parte a activitatii sale, trimitand
lucratorilor un chestionar inainte de a vizita o anumita firma, Intrebandu-i daca sanatatea si siguranta lor
le sunt pericilitate de violenta sau hartuire la locul de munca. Raspunsurile la acest chestionar 1i ajuta pe
inspectori sa ofere Indrumari angajatorului cu privire la modalitatile de abordare si rezolvare a acestor
probleme in activitatea firmei.

Ministerul de Justitie a lansat in 2020 o campanie ca parte a proiectului ,,Egalitatea este prioritard %,

care aduce Tmpreunad 600 de comunitati de munca in lupta impotriva discriminarii, hartuirii si violentei.
Proiectul a oferit, in baza completarii unui formular online, comunitatilor participante un semn ,,zona
fara discriminare” pe care sa il afiseze la locul de munca.

Cele mai afectate categorii sociale sunt femeile, persoanele cu dizabilitati, persoane infectate cu HIV,
minoritatile etnice, lucratorii migranti. Cele mai afectate sectoare sau ocupatii sunt serviciile sociale,
serviciile de sanatate, serviciile de urgenta, transportul, educatia, divertismentul, munca de noapte,
munca izolata.

Hartuirea sexuald este cea mai raportatd forma de hartuire, n special pentru femeile de peste 15 ani:
peste 30% din ele au suferit de hartuire, din care 50% de hartuire sexuala si 10% de hartuire online. In
UE, aproximativ 45% dintre femei au raportat ci au experimentat o forma de hartuire sexuala. In
Australia, 68% din incidentele de hartuire sexuald au avut loc la locul de munci. in Canada, peste o
treime din femei au raportat hartuire sexuala la locul de munca, in timp ce 12% din barbati au raportat
si ei acelasi lucru. Hartuirea si violenta la locul de munca in Franta era de 12,2%, in crestere fata de 9,5%
n 2010.

Caseta 31 — Exemplu de adresare a discriminirii, hartuirii sexuale si violentei domestice,
Australia'??

Legea privind discriminarea sexuald adoptatd in 1984 si modificatd in 2017 include hartuirea sexuala si
ofera protectie Impotriva discriminarii nu doar in ceea ce priveste ocuparea fortei de munca, dar si n
domeniul promovadrii, securitatii la locul de munca, formarii profesionale si contractului de munca.
Legea stabileste si raspunderea indirectd a angajatorului, considerand ca acesta este responsabil daca un
angajat comite hartuire sexuala, iar angajatorul nu a luat toate masurile rezonabile pentru a o preveni.

Contractele colective de munca prevad concedii platite in cazul violentei familiale, precum si munca cu
fractiune de norma, telemunca, schimbarea temporara a locului de munca, schimbarea contactelor de
munca. Peste 1 milion de angajati sunt acoperiti de peste 1000 de acorduri care contin clauze privind
violenta domestica.

108 hitps://www.euro.who.int/ __data/assets/pdf file/0016/160522/e96482.pdf

109 hitps://presidency.concordeurope.org/eudequality-finnish-ngos-challenged-the-finnish-government-to-
promote-gender-equality/

110 hitps://www.wgea.gov.au/take-action/sex-based-discrimination-and-harassment
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Conventia nr. 190! din 2019 privind violenta si hartuirea recunoaste dreptul tuturor la o piatd a muncii
fara violenta si hartuire, inclusiv cea bazata pe gen. Violenta si hartuirea reprezintd o incélcare a
drepturilor omului si o amenintare la adresa egalitdtii de sanse, sunt inacceptabile si incompatibile cu
munca decentd. Este nevoie de promovarea unei culturi a muncii care se bazeaza pe respect reciproc si
demnitatea fiintei umane, deoarece violenta si hartuirea afecteaza sanatatea fizica, mentala si sexuala a
oamenilor, in special a femeilor. Locul de munca nu trebuie sa sprijine aplicarea violentei si a hartuirii
sub nicio forma, astfel ca angajatorii trebuie sa identifice riscurile potentiale impreuna cu patronatele si
sindicatele, sa le prevind si sa le controleze, furnizand lucratorilor informare si instruire adecvata si sa
aplice masuri de preventie si protectie. Conventia a intrat in vigoare pe 25 iunie 2021 si a fost ratificata
de 6 tari: Argentina, Ecuador, Fiji, Namibia, Somalia si Uruguay.

Caseta 32 — Exemplu de management al sinatitii si securititii ocupationale, Canada®'?

Tn 20186, guvernul canadian a constatat ca femeile se confruntd mai des cu hartuirea la locul de munca
decat barbatii, 19% fatd de 13%), inclusiv hartuirea sexuala (3,8% fatd de 0,7%). Ca rezultat, a inclus in
legislatia muncii si in legea anti-discriminare interzicerea violentei si hartuirii sexuale la locul de munca.

In 2018 a fost adoptatd modificarea Codului Muncii printr-un amendament pentru a consolida cadrul de
prevenire a hartuirii si violentei, inclusiv a celor sexuale, la locul de munca si in cadrul parlamentului.
Amendamentul cere angajatorilor federali, ca parte a responsabilitatii lor privind sanatatea si securitatea
ocupationald, sa investigheze si sa raporteze orice incidente, s implementeze o politica de hartuire
sexuald, sa protejeze victimele de represalii si sa le asigure confidentialitatea.

In iunie 2020, guvernul a publicat Regulamentul privind hartuirea si violenta la locul de munci, care a
introdus noi cerinte conform Conventiei nr. 190 a OIM, inclusiv obligatia de a efectua evaluari la locul
de munca cu considerarea factorilor de risc, precum violenta in familie, care afecteaza sanatatea si
siguranta fizica si mentald a lucratorilor, elaboreaza o politica privind prevenirea hartuirii si violentei la
locul de munca, ofera instruire angajatorilor si lucratorilor si stabileste masuri de sprijin.

Centrul Canadian pentru Sanitate si Securitate la Locul de Munca?® oferd informatii cu privire la
violenta si hartuirea la locul de munca. A creat o platformd de e-learning care ofera cursuri in acest
domeniu, precum si o serie de podcast-uri in aceeasi zond. Site-ul web furnizeaza fise informative,
publicatii, articole. Centrul are si o linie directd care oferd informatii gratuite si confidentiale, ofering
contactul cu specialistii Tn sanatate si securitate la locul de munca.

Din pécate, patru din cinci femei nu raporteaza cazuri de hartuire din partea angajatorilor lor, in UE
crescand de la 11,9% in 2010 la 26,2% Tn 2018 (OIM, 2021d). Desi se fac eforturi sustinute in prevenirea
si Incetarea violentei si a hartuirii, putine state se implica activ in reglementarea lor: 35 de tari nu au
deloc legislatie in domeniu, 59 de téri nu au legi privitoare la hartuirea sexuala la locul de munca, 123
de tari nu au legi privind hartuirea sexuald in educatie, 157 de tari nu au legi privind hartuirea sexuala in
spatiile publice (OIM, 2021d).

111
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112 hitps://www.canada.ca/en/employment-social-development/services/health-safety/reports/workplace-
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Caseta 33 — Exemplu de eliminare a hértuirii, Japonia'*

In 2012, un sondaj efectuat in Japonia a aratat ca din 4580 de firme peste 45% din lucratori au raportat
hartuire prin putere (un alt termen pentru hartuirea psihologica), in special cei temporari sau migranti.
In septembrie 2019 a fost adoptati o noua lege impotriva hartuirii prin putere, care a intrat in vigoare in
aprilie 2020 pentru firmele mari si va intra in vigoare in aprilie 2022 pentru firmele mici si mijlocii.

Angajatorii sunt obligati sa actioneze proactiv si reactiv pentru a isi proteja lucrdtorii si sa i
recompenseze pentru astfel de incidente. Lucratorii sunt protejati de concediere sau de tratament
nefavorabil in cazul raportarii unor astfel de cazuri. Instantele au decis ca angajatorii sd recompenseze
famiile lucratorilor care s-au sinucis din cauza hartuirii prin putere la locul de munca.

Ministerul Sanatatii, Muncii si Asistentei Sociale ofera indrumari cu privire la modul 1n care firmele pot
lua masuri pentru prevenirea hartuirii la locul de munca, definind sase tipuri de hartuire: fizica, psihica,
sociald, suprasolicitarea lucratorului, subsolicitarea lucratorului, invadarea spatiului personal. De
asemenea, ofera studii de caz si exemple de bune practici pentru firmele care aleg sa recurga la aceste
resurse informationale.

Masuri pentru prevenirea si incetarea violentei si a hartuirii (OIM, 2021d):

- adoptarea legislatiei si a politicilor care garanteaza dreptul la egalitate si nediscriminare in
munca si ocupare pentru lucratorii, in special femeile, afectati in mod disproportionat de violenta
si hartuire in lumea muncii, in special in domeniul sdnatatii si securitatii Tn munca

- interzicerea legald a violentei si hartuirii prin asigurarea protectiei juridice

- adoptarea unei strategii care sd vizeze masuri concrete de prevenite si incetare a violentei si
hartuirii

- stabilirea mecanismelor de aplicare a monitorizarii sau consolidarii mecanismelor existente

- garantarea accesului la sprijin acordat victimelor

- existenta unor mijloace eficiente de inspectie si investigatie a cazurilor de violenta si hartuire,
inclusiv prin intermediul organismelor de munca si protectie sociald

- aplicarea de sanctiuni

- atenuarea impactului violentei domestice

- asistenta juridicd, inclusiv de materia dreptului penal, pentru a oferi victimelor remedii pentru
situatia lor

- asistenta si consiliere specializatd pentru sprijinirea victimelor si reintegrarea lor pe piata muncii

- dezvoltarea de instrumente si activititi educationale pentru instruirea, orientarea, formarea si
sensibilizarea categoriilor sociale afectate de violenta si hartuire

114 https://www.nytimes.com/2019/11/25/world/europe/france-domestic-violence.html

85



https://www.nytimes.com/2019/11/25/world/europe/france-domestic-violence.html

Caseta 34 — Exemplu de abordare a hirtuirii si violentei prin negociere colectivi, Franta'’®

Lucratorii sunt protejati de violenta si hartuire prin legislatia muncii, Codul Penal si acordurile colective,
protectie extinsa si pentru lucratorii casnici sau cei in cautarea unui loc de munca. Legea impune
angajatorilor sa analizeze riscurile psihosociale la locul de munca si sa ia masuri pentru a le reduce sau
elimina. Hartuirea morala este expres mentionata si este definitd ca ,,actiuni repetitive efectuate cu
intentia de a degrada conditiile de munca ale lucratorilor intr-un mod care le poate afecta demnitatea,
dauneaza sanatatii fizice sau mentale si le poate compromite viitorul profesional”.

Codul Muncii prevede ca firmele cu peste 50 de angajati sa aiba un comitet la locul de munca pentru a
examina problemele de securitate, de igiena si altele.

Cazurile de violentd si hartuire pot ajunge la instantele penale atunci cidnd esueaza medierea si
concilierea, iar sanctiunile includ amenzi si inchisoare.

Codul Penal prevede ca condamnarea sa fie facuta publica, reprezintd un stigmat social, iar persoana
respectiva va fi evitata la angajarea Intr-o firma.

Din 2010 acordurile colective obligd angajatorii, dupa consultarea cu lucratorii si reprezentatii acestora,
sa stabileasca masuri pentru a preveni astfel de incidente; de asemenea, permite reprezentantilor
lucratorilor sd joace un rol activ in investigarea posibilelor cazuri de hartuire si violenta.

b. Asistenta pentru lucritorii migranti, in special femeile migrante

Efectele economice ale muncii informale sunt reflectate de experientele de munca precara aparute o data
cu restructurarea economiei globale prin privatizare, dereglementare si dezvoltarea comertului
international si a globalizarii prin delocalizarea productiei si externalizarea serviciilor. Migratia este si
ea o problema ce deriva din liberalizarea fortei de munca si a nevoilor tarilor gazda de a acoperi sectoare
de muncd nedorite de forta de munca autohtona sau care presupune conditii neacceptate de forta de
muncd autohtond. Desi aceste probleme sunt recunoscute de ODD 8 prin obiectivul 8.8, protectia
dreptului la munca si promovarea mediilor de lucru sigure si securizate pentru toti lucratorii, inclusiv
lucrdtorii migranti, in special femeile migrante, si cei in locuri de munca precare, existd putina
recunoastere despre modul in care se abordeaza direct aceasta problema (Rai et al, 2018).

In ciuda oferirii de oportunititi de castiguri mai mari si conditii de viatd mai bune, migrantii nu
beneficiaza de aranjamente favorabile lor, ci conditii precare prin contracte nesigure sau temporare,
program de lucru neregulat, vulnerabilitate si expunere la risc.

Acest obiectiv 8.8 nu poate fi analizat decat in directa conexiune cu obiectivul 10.7, care solicita statelor
sd faciliteze, in mod ordonat, sigur si reglementat, migratia si mobilitatea responsabild a oamenilor,
inclusiv prin punerea 1n aplicare a politicilor bine gestionate privind migratia.

Caseta 35 — Pact Global pentru Migratie''®

Agenda 2030 a determinat comunitatea internationald sa adopte un Pact Global pentru Migratie in anul
2016, prin care sd: sprijine cooperarea internationald privind guvernarea migratiei internationale,
furnizeze optiuni de politicd pentru statele ce abordeaza probleme presante legate de migratia
internationald, ofere flexibilitatea In urmarirea implementarii politicilor pe baza propriilor capacitati si
realitati privind migratia.

115 hitps://www.eurofound.europa.eu/es/country/france
116 https://www.iom.int/global-compact-migration
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Prin Declaratia de la New York din 2016, problema migrantilor si a lucrétorilor migranti a devenit si
mai importanta pe agenda internationald, impulsiondnd comunitatea globala sa se angajeze in:
- protejarea in orice moment a sigurantei, demnitatii, drepturilor si libertatilor fundamentale ale
migrantilor
- sprijinirea tarilor care salveaza, primesc si gazduiesc un numar mare de migranti
- integrarea migrantilor, prin abordarea nevoilor si capacitatilor acestora, In planificarea asistentei
umanitare pentru dezvoltare
- combaterea xenofobiei, a rasismului si discriminarii
- dezvoltarea de principii obligatorii si orientari voluntare privind tratamentul migrantilor in
situatii vulnerabile
- consolidarea guvernantei globale a migratiei.

Caseta 36 — Portal de date privind migratia®!®

Analiza migratiei si consolidarea guvernantei globale asupra migratiei a dus la necesitatea de a avea
instrumente digitale ce pot fi utilizate pentru a produce diferite statistici privind migratia. Pentru a facilita
accesul si intelegerea diferitelor seturi de date colectate de diferitele organizatii din sistemul Natiunilor
Unite, [IOM a lansat Portalul de date privind migratia in decembrie 2017. Acesta este conceput pentru a
sprijini factorii de decizie, statisticienii, jurnalistii si publicul larg interesat de domeniul migratiei sa aiba
acces la date relevante privind migratia.

Portalul include o sectiune dedicatd guvernantei migratiei, care include profiluri ale tarilor si progresele
realizate de acestea.

In cadrul sistemului Natiunilor Unite, toate tarile membre trebuie sa isi consolideze capacititile pentru
a incuraja cooperarea multilaterald, s dezvolte parteneriate si proiecte in comun si s acorde finantare
corespunzatoare acestora.

Caseta 37 — Migration Network Hub'®

A fost lansat Tn martie 2021 si este un element vital al Pactului Global pentru Migratie. Este un spatiu
virtual de intalnire si dezbateri, unde pot fi impartasite bunele practici si initiative legate de acest subiect,
cu includerea SDDS8.

17 https://www.iom.int/sites/g/files/tmzbdl486/files/our work/ODG/GCM/NY _Declaration.pdf
118 htps://www.migrationdataportal.org/
119 https://migrationnetwork.un.org/hub
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2.9. Obiectivul 8.9.

Pana in 2030, elaborarea si implementarea politicilor pentru promovarea unui
turism durabil care creeaza locuri de munca si promoveaza cultura si produsele
locale.

Turismul reprezintd o activitate importantd in dezvoltarea economica globala, atat din punct de vedere
economic, cat si social'?:
- reprezenta 10,4% din PIB-ul global in 2019 (care a scazut la 5,5% in 2020 din cauza restrictiilor
impuse de pandemie)
- 1n 2019 peste 10,6% din locurile de munca ocupate la nivel global (334 milioane) au fost in
turism (in 2020 au fost pierdute circa 62 de milioane de locuri de munca)

Turismul a devenit un obiectiv important ale agendei pentru munca decenta prin stimularea capacitatilor
productive din comert si furnizarea de locuri de munca legate de lantul valoric al turismului. Dar poate
fi si o sursa de deteriorare a mediului si de poluare, un mare utilizator al resurse limitate si o cauza a
schimbarilor negative din punct de vedere social. Astfel ca a aparut notiunea de turism durabil, care sa
ia In considerare pe deplin a impacturilor sale economice, sociale si de mediu actuale si viitoare,
abordand nevoile vizitatori, industria, mediul si comunitatile gazda (OMT, 2013).

Turismul este o activitate fundamental bazata pe oameni, astfel ca acopera probleme legate de angajare,
munca decentd si capital uman; planificarea atentd a resurselor umane, implicand consultarea cu
angajatorii si sindicatele, este necesara pentru a se asigura ca turismul creeaza locuri de munca decente,
asigurand si standarde decente de munca: dezvoltare personald, libertate de exprimare si asociere,
egalitatea de sanse, remunerare egala pentru muncd de valoare egala. De asemenea, turismul implica
reducerea saraciei si incluziunea sociald, fiind un sector economic ce se bazeaza intensiv pe forta de
muncd; trebuie sa fie preocupat de masuri pentru prevenirea sau reducerea la minimum a potentialelor
impacturi sociale negative, schimbari sociale nedorite, inclusiv criminalitatea si exploatarea sexuala.

Desi turismul este vazut ca fiind o activitate mai putin periculoasad pentru mediu fatd de alte activitati,
activitatea turistica este caracterizata si de aspecte negative (Comisia Europeana, 2013):

- contribuie semnificativ la schimbarile climatice prin emisiile de gaze cu efect de sera (transport,
cazare, etc.)

- poluarea locala a terenurilor si apei din cauza epurarii necorespunzatoare a deseurilor solide si
lichide

- facilitatile de cazare utilizeaza intensiv resurse neregenerabile

- societatea locald are acces restrictionat la resurse, fiind si potential amenintata de o crestere a
criminalitatii si exploatarii sexuale

- locurile de munca sunt departe de a fi decente, de cele mai multe ori nedeclarate sau cu conditii
extrem de precare.

Parteneriatul pentru Actiune in domeniul Economiei Verzi*? lansat in 2013 ca raspuns la apelul lansat
in cadrul Rio+20 de a sprijini tarile care doresc sa realizeze crestere economica verde si favorabila
incluziunii, promoveaza Agenda 2030 si sprijind natiunile si regiunile in reformularea politicilor si
practicilor economice in jurul sustenabilitatii turismului durabil.

120 hitps://wttc.org/Research/Economic-Impact
121 hitps://www.un-page.org/about/who-we-are
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Caseta 38 — Exemple de activitati turistice durabile

Gijon ca destinatie sustenabili, Spania'??

Gijon este un orag din nordul Spaniei care s-a angajat sa devind mai responsabil fatd de mediu si
Societate. Astfel, a fost adoptat un Plan de Actiune pentru perioada 2012-2015, prin care turismul sd nu
mai fie privit drept un sector economic inchis, ci o realitate in schimbare. Orasul a fost premiat in 2012
si 2014 drept cea mai buna destinatie turistica de catre Ministerul Industriei, Energiei si Turismului din
Spania. In 2013 a devenit Destinatia Urbana Mondiala a Biosferei.

Hotelul Bio din Bogota, Columbia!?®

Hotelul este lider mondial in aplicarea noilor tehnologii si practici in turismul durabil. A fost proiectat
urmand principiile constructiilor sustenabile, iar in activitatea sa se concentreaza pe achizitii de la
furnizori care respecta principiile dezvoltarii durabile si sunt eficienti din punct de vedere al consumului
de resurse.

Astfel, dupa anul 2013 turismul durabil a devenit o prioritate la nivelul tarilor, care au Inceput sa adopte
principii in dezvoltarea politicilor nationale care si fie concentrate pe atingerea obiectivelor de
dezvoltare durabila. Practic, turismul durabil nu este tratat separat de turismul 1n sine, ci mai degraba ca
o conditie prin care turismul in sine sd devind durabil in ansamblul sau.

Asadar, pentru a avea un turism durabil, este nevoie de respectare catorva principii (OMT, 2013):
- utilizarea optimd a resurselor de mediu, care constituie un element cheie in dezvoltarea
turismului prin mentinerea proceselor ecologice esentiale si a biodiversitatii
- respectarea elementelor socio-culturale ale comunitatilor
- asigurarea operatiunilor sustenabile pe termen lung, inclusiv locuri de munca stabile si
oportunitdti de obtinere a veniturilor si sociale, servicii pentru comunitatile gazda si contributia
la reducerea saraciei.

Initiative

Parteneriatul Global pentru Turism Durabil'** a fost creat Tn 2007 ca o alianta intre Rainforest Alliance,
Programul Natiunilor Unite pentru Mediu (UNEP), Fundatia Natiunilor Unite (Fundatia ONU) si
Organizatia Natiunilor Unite. Organizatia Mondiald a Turismului Natiunilor (UNWTO). Scopul a fost
de a promova o mai buna intelegere a practicilor de turism durabil si adoptarea principiilor universale
ale turismului durabil. Prin dezvoltarea unui set de criterii universale, acceptate la nivel global,
parteneriatul a facut primul pas cétre standardizarea unui limbaj comun pentru turismul durabil.

Destinatii Verzi'?® este o platforma online creata in 2014 de Consiliul Global pentru Turism Durabil in
scopul sprijinirii mediului de afaceri in sectorul turistic prin sporirea sustenabilitatii destinatiei,
vizibilitatii pe piatd si calitatii turismului. Are o baza de date cu peste 2000 de destinatii.

Initiativa Globala pentru Materiale Plastice!? a fost lansatd in 2020 cu scopul de a elimina materialele
plastice de unica folosinta inutile folosite in turism, dar si tranzitia la reutilizarea si reciclarea ambalajelor
si materialelor din plastic.

122 http://www.asturiascongresos.com/en/gijon-responsible-tourism/

123 https://www.biospheretourism.com/en/blog/17-sustainable-tourism-examples-for-this-2017/2

124 hitps://www.gstcouncil.org/about/gstc-history/

125 hitps://greendestinations.org/

126 https://www.oneplanetnetwork.org/programmes/sustainable-tourism/global-tourism-plastics-initiative

89



http://www.asturiascongresos.com/en/gijon-responsible-tourism/
https://www.biospheretourism.com/en/blog/17-sustainable-tourism-examples-for-this-2017/2
https://www.gstcouncil.org/about/gstc-history/
https://greendestinations.org/
https://www.oneplanetnetwork.org/programmes/sustainable-tourism/global-tourism-plastics-initiative

2.10. Obiectivul 8.10.

Consolidarea capacitatii institutiilor financiare interne pentru a incuraja si a
extinde accesul la servicii bancare, de asigurari si servicii financiare pentru toti.

Accesul la serviciile financiare sau incluziunea financiara este esential in derularea activitatilor de zi cu
zi, oamenii si companiile devenind dependenti de servicii precum economisire, asigurdri, credite, etc.
Intrucat bancile riman printre institutiile cheie pentru accesul la serviciile financiare, a avea o locatie
bancara accesibila este un punct important de acces la serviciile financiare si, prin urmare, de utilizare a
acestora. Sucursalele bancilor sunt completate de alte elemente importante de acces, cum ar fi
bancomatele automate ale tuturor institutiilor financiare formale, care pot extinde serviciile financiare
in locatii Indepartate.

Practic, acest obiectiv solicita ca toti cetatenii unei tari sd aiba acces la servicii bancare, financiare si de
asigurdri, realizat prin consolidarea capacitdtilor institutiilor financiare. Investitiile in infrastructura
digitald pot ajuta lucratorii, n special cei din mediul rural sau din medii defavorizate, sa aiba acces la
acest tip de servicii.

Obiectivul 8.10 este strans legat de obiectivul 8.3 in analiza sa, care solicitd sprijinirea IMM-urilor in
dezvoltarea lor prin acces la servicii financiare. Practic, incluziunea financiara este un element de baza
atat pentru reducerea saraciei, cat si pentru abordarea oportunitatilor de crestere economica, accesul la
serviciile financiare digitale fiind esential pentru aderarea la noua economie digitala.

Incluziunea financiara faciliteaza viata de zi cu zi si ajutd familiile si companiile sa isi planifice
activitatea, de la obiective pe termen lung pani la urgente neasteptate. In calitate de detinatori de cont,
oamenii sunt mai predispusi sa foloseasca alte servicii financiare, cum ar fi economii, credit si asigurari,
sd Inceapa si sd extinda afaceri, s investeasca in educatie sau sanatate, s gestioneze riscurile si sa faca
fata socurilor financiare, toate acestea putdnd Imbunatati calitatea generala a vietii acestora.

Initiative

Programul pentru Competitivitatea IMM-urilor (COSME)*?" a fost demarat in 2014 si utilizeaza
instrumente pentru Imbunatatirea accesului IMM-urilor la finantare.

Initiativa Accesul Universal la Finantare'?® a demarat in 2015 la reuniunile de primavara ale Bancii
Mondiale cu scopul de a oferi acces pentru toti adultii din lume la un instrument electronic sau cont
bancar pentru a realiza tranzactii menite sa le usureze viata financiara/

Initiativa Globala pentru Incluziune Financiara (FIGI)'? a fost creat in 2017 sub forma unui program de
trei ani derulat in parteneriat cu Banca Mondiala, Comitetul pentru Plati si Infrastructura Pietei (CPMI)
si Uniunea Internationald a Telecomunicatiilor (ITU) menit sd accelereze implementarea actiunilor
pentru indeplinirea obiectivelor statelor de incluziune financiara.

Banca Europeana de Investitii a creat Initiativa pentru Accesul IMM-urilor la Finantare® Tn anul 2019
cu scopul de a creste incluziunea financiard in Africa Sub-Sahariand si vecinii UE prin programe de tip
start-up, afaceri conduse de femei si afaceri conduse de tineri. Initiativa gi-a propus sa reduca riscurile
pentru bancile si institutiile financiare locale, acoperind si riscurile generate de garansiile bancare si
scrisorile de credit pentru companiile mici.

127 https://ec.europa.eu/growth/access-finance-smes_en

128 hitps://www.worldbank.org/en/topic/financialinclusion/brief/achieving-universal-financial-access-by-2020
129 hitps://www.worldbank.org/en/topic/financialinclusion/brief/figi

130 hitps://ec.europa.eu/eu-external-investment-plan/projects/sme-access-finance-initiative _en
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Capitolul 3. Munca decenta si comertul international

Comertul international este un aspect cheie al dinamicii economiei globale, fiind un motor de creare de
locuri de munca. Liberalizarea comerciald a fost un element un element major de dezvoltare a ordinii
economice internationale dupa al doilea razboi mondial. Alaturi de integrarea economica regionala,
globalizarea productiei a deschis noi cai pentru transferul de capital, tehnologie si competente, precum
si generarea de noi locuri de munca si venituri. Mare parte din comertul international este internalizat
prin tranzactii in cadrul si Intre firmele transnationale, filialele si partenerii lor.

Astfel, atdt comertul international, cat si investitiile straine fac parte din structura transfrontaliera a
muncii si productiei. Astfel de ipoteze sustin liberalizarea comertului international inceputa in 1945 cu
Acordul General pentru Tarife si Comert (GATT), apoi cu Organizatia Mondiala a Comertului (OMC)
din 1995, precum si printr-o multitudine de acorduri comerciale bilaterale si multilaterale.

Comertul este doar un aspect al globalizarii, iar relatia dintre munca decentd si comertul international
sunt mult mai complexe decat par a fi la suprafatd. Standardele de bazd in munca, ocuparea fortei de
munca si protejarea drepturilor lucratorilor a reprezentat o precupare a OMC inca din perioada GATT.
Drepturile lucratorilor Tncd reprezintd un subiect sensibil aflat pe agenda negocierilor comerciale
internationale, deoarece efectele comertului si ale investitiilor strdine directe asupra conditiilor de munca
din economia globala sunt, de cele mai multe ori, urmarite in detrimentul drepturilor lucratorilor.

3.1. Abordarea muncii decente Tn GATT/OMC

In prezent, standardele muncii nu sunt supuse regulilor OMC, insa au din anul 1996 au aparut frecvent
ca problema sensibila pe agenda comerciald multilaterald. Majoritatea tarilor in dezvoltare, dar si unele
tari dezvoltate, considera ca problema nu isi are locul in OMC, iar orice discutie despre acest lucru atrage
dupa sine argumente 1n sprijinul protectionismului.

Legatura dintre standardele de munca si comert a fost scoasd in evidentd inca de la primele acorduri
comerciale multilaterale. Primul acord multilateral privind munca a fost adoptat in 1906 si interzicea
producerea, vanzarea si importurile de chibrituri care contineau fosfor alb, extrem de toxic. Primul acord
comercial multilateral, care nu a intrat, insd, in vigoare, a fost Conventia Internationald pentru Abolirea
Prohibitiei si Restrictiilor la Importuri si Exporturi din 1927, ce stabilea faptul ca restrictiile nu se aplica
produselor realizate Tn Tnchisori (Charnovitz, 2000).

In 1994, legitura dintre munci si comert a fost din nou adus in discutie in cadrul Reuniunii ministeriale
de la Marrakesh, organizata sub egida GATT ca parte finala a Rundei Uruguay si care a dus la crearea
OMC, adica a sistemului comercial multilateral. Problema muncii a fost dezbatuta intens, iar majoritatea
guvernelor s-au impus in neintroducerea standardelor de munca pe agenda OMC, astfel ca subiectul a
fost inchis. Dar a fost reluat in 1996 in cadrul Conferintei ministeriale de la Singapore, unde din nou au
aparut pozitii vehemente cu privire la neintroducerea subiectului pe agenda OMC. Au fost derulate cele
mai dificile negocieri, Tnsa s-a ajuns la compromisul ca, in Declaratia conferintei, sa apara un paragraf

atent scris despre standardele de munca®®:

,»OIM este organismul competent sa stabileasca si sa se ocupe de aceste standarde...cresterea si
dezvoltarea ecoomica, Incurajate de liberalizarea comertului, contribuie la promovarea acestor
standarde. Se respinge utilizarea standardelor de munca in scopuri protectioniste...”

131 https://www.wto.org/english/thewto e/minist e/min96 e/wtodec e.htm
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a. Standardele de munci si liberalizarea comerciala

Inca de la introducerea lor pe agenda de negocieri comerciale multilaterale, problemele legate de munca
decenta nu au reprezentat o prioritate, astfel ca angajamentele fata de conventiile OIM au fost reduse in
fata acordurilor pe probleme comerciale, iar prevederile privind conditiile de munca au fost doar ceva
cu care statele trebuiau sa fie de acord pentru a trece mai departe pe ordinea de zi.

Astfel ca acordurile regionale sunt determinate, in principal, de interesele comerciale, chiar daca acest
lucru este compatibil cu dezvoltarea socio-economicd. O agenda a liberalizarii comerciale implica
presupunerea tacitd ca si interesele angajatilor si angajatorilor sunt atinse, dar comertul liber nu inseamna
neapdrat munca decenta. Practic, prevederile legate de munca vin ca o completare a masurilor comerciale
implementate de tari, fiind probleme care merg dincolo de sfera si domeniul de aplicare al acordurilor
comerciale.

Este foarte important de mentionat faptul ca implementarea prevederilor muncii decente trebuie sa
implice partile interesate, in special partenerii sociali, In procesul de elaborare si punere in aplicare a
acordurilor comerciale. Acest lucru reflecta o tendinta generald a negocierilor comerciale, conduse in
mod traditional de guverne, mai putin transparente si cu participare publica limitata (OIM, 2016a).

Se considera faptul ca standardele de munca, drepturile omului, drepturile economice ale lucratorilor,
dar si formele ilegale ale schimburilor economice (care includ conditii de muncad precare, munca
informald, angajare si remunerare informald) nu pot fi tratate decat in legatura cu comertul international
si redefinirea constanta a politicii comerciale a statelor.

Pe de o parte, prevederile legate de munca reprezinta o compensare a efectelor negative potentiale ale
liberalizarii comerciale prin acorduri de liber schimb (Engen, 2017). Practic, térile sunt preocupate de
stabilirea propriilor standarde de munca fard luare 1n considerare a standardelor internationale,
considerate a fi prea rigide, ceea ce poate duce la o scddere a acestor standarde proprii din cauza
presiunilor concurentiale, fiind sacrificate in favoarea castigurilor economice.

Pe de alta parte, standardele de munca flexibile pot denatura schimburile comerciale internationale 1n
favoarea obtinerii avantajului competitiv, care duce la dumping social*32, Dumpingul social este frecvent
asociat cu liberalizarea comerciald, care include problemele cresterii inegalititii salariale, cresterii
somajului si scaderea reprezentativitatii sociale si de negociere colectiva.

Argumentele pentru introducerea acestor prevederi sociale in acordurile de liberalizare comerciala pot
avea efecte negative asupra standardelor de munca, deoarece sunt costisitoare, iar obtinerea avantajului
competitiv din relatiile comerciale internationale presupune tocmai reducerea reglementérilor cu forta
de munca, adica preturi mai mici si o competitivitate mai mare (Engen, 2017).

exporturilor, asadar companiile multinationale sunt atrase de zonele cu fortd de munca ieftina si cu
reglementdri mai putin rigide, in special in domeniul reprezentarii sau negocierii colective. Desi aceasta
problema este apanajul tarilor in dezvoltare, si in tarile dezvoltate poate apirea acest fenomen prin
prisma faptului cé se externalizeaza productia de bunuri si servicii in tari cu standarde reduse, ceea ce
creste puterea de negociere a angajatorilor in detrimentul angajatilor (De Ville et al, 2016).

Munca informald devine, astfel, refugiul lucratorilor exclusi din sfera formalului, care nu au avut acces
la conditii formare de muncd sau la protectie sociala adecvata, lucratori mai putin calificati si educati
(Myant, 2017). Chiar si in cazul in care ocuparea fortei de munca creste, acest lucru nu se traduce
automat in imbunatatirea conditiilor de munca sau in munca decenta, per se. Liberalizarea comerciala a

132 Dumping social = exploatarea deliberatd a lucritorilor prin salarii scizute, costuri sociale si standarde care
permit anumitor tari sd produca mai ieftin si sd atraga investitori, https://www.efbww.eu/campaigns/stop-social-

dumping/65-a
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avut implicatii si asupra muncii femeilor, dezavantajate in ocuparea locurilor de munca oferite in
companiile multinationale sau cu conditii de munca aflate sub nivelul celor de care beneficiaza
muncitorii barbati.

Se contureaza si se adanceste nevoia ca, pe langa tranzactiile comerciale, sa fie conturata reteaua de
concepte si instrumente specifice a dimensiunii etice a agendei comerciale. Comertul trebuie sa ofere un
comportament etic si sd nu mai accepte incalcarea valorilor fundamentale, dar sa fie si un instrument
prin care abaterile de la normele general valabile sunt sanctionate. Dimensiunea eticd a agendei
comerciale a evoluat intr-o forma tot mai complexa, incluzand solutionarea diferendelor comerciale si a
presiunii pentru cresterea convergentei in ceea ce priveste procedurile de reglementare si standardele de
securitate cu tot ceea ce cuprinde aceste termen, inclusiv munca decenta.

Insa legdtura directd dintre liberalizarea comerciald si munca decenta ar trebui sa fie exprimati prin
cresterea volumului exporturilor si importurilor bunurilor si serviciilor, dar si a cresterii ocuparii fortei
de munca la nivel global prin (Jansen et al, 2011):

— Imbunatdtirea conditiilor de munca, precum salarizarea, sanitatea si securitatea muncii,
egalitatea de sanse, etc. pentru lucratorii angajati in sectoarele economice orientate spre export

— dezvoltarea cadrelor institutionale care permit libera circulatie si protectia lucratorilor din
sectoarele economice orientate spre export

— evitarea ipotezei ca ocuparea fortei de muncd este in totalitate formala si sa fie abordate
problemele muncii informale, precum munca la domiciliu, munca pe cont propriu, angajarea
ocazionala, etc.

Fiecare standard de munca include un continut normativ in ceea ce priveste standardele minime ce
trebuie respectate. Desi nu sunt multe acorduri comerciale care cer ca aceste standarde sa fie adoptate
de lege, deoarece se stipuleaza ca membrii acordului sunt liberi sa 1si stabileasca propriile politici interne,
standardele sunt utilizate pentru a stabili domeniile de aplicare al angajamentelor, aplicarea legislatiei
deja existente si crearea de infrastructuri decizionale.

Standardele de munca ale OIM au ca scop asigurarea unei munci accesibile, productive si durabile la
nivel global, denumita ulterior munca decenta, realizatd In conditii de libertate, echitate, securitate si
demnitate. Aceste standarde sunt stabilite in 190 de Conventii si 6 Protocoale, din care sunt considerate

ca fiind fundamentale opt dintre ele, conform Declaratiei din 1998 privind principiile si drepturile
33

fundamentale 1a locul de muncat

- Conventia nr. 29 din 1930 (si Protocolul sdu din 2014) privind munca fortata

- Conventia nr. 87 din 1948 privind libertatea de asociere si protectia deptului de organizare
- Conventia nr. 98 din 1949 privind dreptul la organizare si negocierea colectiva

- Conventia nr. 100 din 1951 privind remunerarea egala

- Conventia nr. 105 din 1957 privind abolirea muncii fortate

- Conventianr. 111 din 1958 privind discriminarea (angajarea si ocuparea fortei de munca)
- Conventia nr. 138 din 1973 privind varsta minima

- Conventia nr. 182 din 1999 privind cele mai grave forme de munca a copiilor

De asemenea, existd patru Conventii guvernamentale care sunt fundamentale pentru functionarea
sistemului international al standardelor de munca:

- Conventia nr. 81 din 1947 privind inspectia muncii

- Conventia nr. 122 din 1964 privind politica de ocupare

- Conventia nr. 129 din 1969 privind inspectia muncii (agricultura)

- Conventia nr. 144 din 1976 privind consultarile tripartite (Standarde Internationale de Munca)

133 https://www.ilo.org/declaration/thedeclaration/textdeclaration/lang--en/index.htm
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Fig. 17 — Acorduri regionale cu prevederi legate de munca
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Tn marea majoritate a acordurilor comerciale care includ prevederi legate de munca decenti, membrii se
angajeaza sa nu reduca standardele de munca sau sa aplice derogéri de la legislatia muncii pentru a creste
competitivitatea pe pietele internationale. De asemenea, se asigura cd legislatia internd a muncii este

aplicatd in mod eficient si este conforma cu standardele internationale.

Cele mai utilizare conventii internationale, utilizate ca standarde de baza in munca decentd, in acordurile
comerciale multilaterale sunt:

Circa

Declaratia OIM din 1998 privind principiile si drepturile fundamentale la locul de munca®® -

este cea mai utilizatd ca baza de plecare pentru orice standard international. Spre deosebire de
alte conventii ale OIM, Declaratia obligd fiecare tara membrad sa isi respecte drepturile
fundamentale doar prin calitatea de membru, iar standardele muncii nu trebuie utilizate in
scopuri comerciale protectioniste.

Declaratia ministeriald a Organizatiei Natiunilor Unite din 2006 privind generarea completa
si productivi a ocupdrii fortei de munca si munca decenta pentru toti® - reflectd angajamentul
Natiunilor Unite de a incorpora munca decenta in toata activitatile sale, recunoscand ratificarea
conventiilor fundamentale si a tuturor aspectelor care nu sunt cuprinse in conventiile OIM,
precum politici macroeconomice de ocupare a fortei de munca.

Declaratia OIM din 2008 privind justitia sociald pentru o globalizare echitabila'® - pentru
implementarea agendei privind munca decenta.

72% din prevederile referitoare la muncd in directd corelare cu comertul fac trimitere la

comventiile OIM (OIM, 2016a), si includ angajamente obligatorii din punct de vedere juridic cu privire

134 https://www.ilo.org/declaration/thedeclaration/textdeclaration/lang--en/index.htm

135 hitps://www.un.org/en/ecosoc/docs/declarations/ministerial_declaration-2006.pdf

136 hitps://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---dgreports/---

cabinet/documents/genericdocument/wcms_371208.pdf
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la principiile si drepturile fundamentale la locul de muncé, termenii si conditiile de lucru, mecanismele
de rezolutie a disputelor. In practica, insa, aceste mecanisme au fost rareori declansate, iar in cazurile in
care trebuiau aplicate sanctiuni, s-a apelat la arbitraj si s-a rezolvat prin cooperare si dialog social.

Tabel 9 — Ratificarea celor 8 conventii fundamentale ale OIM in cazul acordurilor comerciale

Acorduri Acorduri
Ratificarea principiilor fundamentale (%) comermgle o comercm.le fard
prevederi legate prevederi legate
de munca de munca
Munca copiilor 68 65
Libertatea de asociere si negociere colectiva 18 11
Munca fortata 9 13
Discriminarea 5 11

Sursa: OIM, 2016a

b. Munca decenti si rundele de negocieri multilaterale

Dezbaterile privind relatia dintre standardele de munca si comert au aparut la inceputul secolului XX,
cand s-a creat OIM Tn 191957

»In timp ce pacea universald si durabila poate fi stabilitd doar dacd se bazeaza pe justitie
sociala...esecul oricdrei natiuni de a adopta conditii omenesti de munca reprezinta un obstacol
in calea natiunilor care doresc sa Iimbunatateasca aceste conditii n propriile tari.”

Primele eforturi de includere a clauzelor sociale in sistemul comercial international s-au soldat cu
omiterea lor in 1948 in Carta de la Havana de creare a GATT, iar liberalizarea comertului prin reducerea
sau eliminarea barierelor tarifare si netarifare a reprezentat elementul de bazad al negocierilor
multilaterale din cadrul GATT. Insa, de la crearea OMC in 1995, o serie de alte probleme, considerate a
fi sensibile, au fost introduse pe agenda negocierilor comerciale multilaterale. Astfel ca problema a fost
readusa in atentia membrilor OMC la Conferinta Ministeriald de la Singapore din 1996.

Dar propunerea tarilor dezvoltate de a include aceastd clauza sociala in mecanismul de solutionare a
diferendelor comerciale a fost respinsa, deoarece tarile in dezvoltare au vazut acest lucru ca pe o posibila
sursa de promovare a protectionismului:

»Standardele de muncé nu trebuie folosite In scopuri protectioniste, iar avantajul comparativ al
tarilor nu trebuie adus in discutie, deoarece o abundenta relativa a fortei de munca cu costuri
mici este un avantaj legitim n comertul international.” (OMC, 1996)

Cei care s-au opus includerii acestor prevederi sustineau ca nu reprezinta altceva decat un protectionism
mascat, iar tarile in dezvoltare nu isi pot utiliza pe deplin avantajul competitiv deoarece costurile cu
standardele de munca sunt mari si nu au efectul scontat (Engen, 2017). Mai mult, ele pot deveni restrictii
artificiale asupra comertului, afectand cresterea economica si liberalizarea comerciala.

Concluzia conferintei a fost ca OIM trebuie sa se ocupe de aceste aspecte si nu OMC. Practic, dezbaterea
din cadrul Conferintei Ministeriale de la Singapore a fost despre principiul general al conectarii
standardelor muncii la regimul comercial global si nu la valoarea standardelor de munca (Shergill, 2015).
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Astfel ca aceste prevederi sociale au reusit sa se strecoare in regimul comercial global de atunci prin
acordurile comerciale regionale. Una din temele majore ale negocierilor comerciale multilaterale este
economice ale lucratorilor. Trebuie subliniat, totusi, faptul cé aceste negocieri comerciale nu reprezinta
principalele mijloace de acceptare sau de imbunatatire a acestor standarde, ci doar fac posibild
identificarea pozitiilor si a intereselor In negocieri, care aduc atingere drepturilor lucrétorilor in directa
corelare cu sistemul comercial international.

3.2. Acordurile comerciale de liber schimb

Acordurile de liber schimb sunt acorduri incheiate Intre doud sau mai multe state cu scopul principal de
a elimina barierele tarifare si netarifare din calea comertului reciproc. Aceste acorduri reprezinta o
exceptie de la clauza natiunii celei mai favorizate ca principal pilon al OMC, deoarece membrii
acordurilor de liber schimb 1ti pot acorda reciproc un tratament mai favorabil decat pentru alti membrii
ai OMC. Acordurile unilaterale reprezintadacordarea de avantaje nereciproce de catre tarile dezvoltate
pentru cele in dezvoltare. Acordurile bilaterale sunt incheiate intre doua entitati in care fiecare parte
poate fi un stat, uniune vamala sau bloc comercial. Acordurile plurilaterale sunt incheiate intre trei sau
mai multe state, iar acordurile multilaterale cuprind un numar mare de tari, cel mai bun exemplu fiind
chiar OMC.

In timpul negocierilor acordurilor comerciale, statele cer avizul OIM in furnizarea de informatii privind
coerenta politicilor Tn domeniul muncii si comert, dar si pentru a evalua impactul pe care comertul il
poate avea asupra angajamentelor tarilor in acordurile comerciale respective. (OIM, 2016a).

Numarul acordurilor comerciale bilaterale si regionale a crescut de la 4 in 1962 sub GATT la 47 in 1995
sub OMC si la 350 in iunie 2021. Ele variaza ca forma si gama de subiecte agreate, incluzand accente
din ce in ce mai pregnante legate de angajamentele pentru standardele de munci, mijloacele si
instrumentele pentru dialog si cooperare in directia ocupdrii fortei de muncd, angajamente pentru
consolidarea capabilitatilor institutionale, cadre legislative pentru solutionarea litigiilor, unele fara
includerea explicita a sanctiunilor (Myant, 2017).

Fig. 18 — Acorduri comerciale bilaterale si regionale

RTAs currently in force (by year of entry into force), 1948 - 2021

Number per year
Cumulative Number

Sursa: OMC, 2021
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Prevederile legate de muncé se regasesc fie In textul principal al acordurilor comerciale, fie ca un
memorandum atasat acordului comercial, fara vreo referintd la textul de baza. Daca se afld in textul
principal, apare ca si capitol separat sau in capitole alaturi de dezvoltarea durabila sau investitii (Engen,
2017).

Printre clauzele sociale incluse se numara drepturile omului, dialogul politic, lanturile valorice globale,
incluziunea economicd, dar si noul concept de munca decentd. Dar dupd o lunga perioadd in care
expansiunea rapida a acordurilor de liber schimb a dus la reactii Impotriva acestei forme de liberalizare
economica, guvernele au inceput sd introducd si alte subiecte pe agenda negocierilor comerciale
multilaterale. Majoritatea acordurilor includ, insa, aspecte privind libera circulatie a lucratorilor, de la
piete comune ale fortei de munca la detasarea temporara a personalului 1n strainatate. De obicei, accesul
la piata muncii implica clauza tratamentului national privind conditiile nediscriminatorii pentru lucratori,
angajamente privind vizele, etc. Aceste prevederi pot avea un impact imens asupra vietii si veniturilor
lucratorilor, dar si a familiilor lor, rimase acasd. De asemenea, pot avea un impact important asupra
migratiei ilegale, dar si reducerea muncii copiilor, traficul de persoane, documentelor false, acreditarilor
privind competente false.

In general, se contureazi doua tendinte generale in acordurile comerciale (Engen, 2017):
— prevederile legate de munca sunt extinse in acordurile comerciale dintre térile cu nivel de
dezvoltare similar, gen UE, NAFTA, MERCOSUR
— prevederile legate de muncd implicd mai mult lucratori cu grad inalt de calificare, cum ar fi
personalul tehnic, personalul de cercetare, oamenii de afaceri, investitorii etc. si mai putin
lucratorii mai putin calificati, care reprezintd cea mai mare pondere din migratia internationala
a fortei de munca.

Implicarea partenerilor sociali a fost recunoscutd ca fiind un element important in negocierea si
implementarea acordurilor comerciale. In ceea ce priveste problemele legate de forta de munca, au fost
adoptate masuri pentru a implica partenerii sociali in punerea in aplicare a dispozitiilor privind munca
acordurile comerciale; aceste masuri variaza de la mecanisme de dialog social national la forumuri ale
societatii civile. Printre mecanismele de dialog social incluse in acordurile regionale se numara (OIM,
2017a):

— participare prin schimburi de informatii si bune practici intre partenerii sociali

— participare prin comitete permanente, precum Directoratele Generale pentru Comert ale UE

— actiuni incluzive prin corpuri consultative sau organizatii non-guvernamentale

— mecanisme transnationale ce furnizeaza forumuri ale societatii civile, precum Forumul Societatii

Civile din Acordul pentru Comerti Liber UE-Coreea de Sud

Mecanismele de solutionare a disputelor si egalitatea de gen sunt si ele din ce in ce mai aduse pe scena
negocierilor in acordurile regionale. De exemplu, egalitatea de gen este una din valorile fundamentale
ale UE , alaturi de intarirea rolului femeilor ca parte a dezvoltarii sale sustenabile.

Statele Unite si acordurile regionale

Statele Unite are semnate 14 acorduri de liber schimb cu 20 de tari si s-a dovedit a fi cel mai activ stat
in includerea clauzelor si conditiilor de munca in acordurile sale regionale. Interesele comerciale ale
sindicatelor din marile companii multinationale americane au sprijinit aceste initiative, chiar daca
patronatele s-au confruntat cu sentimente protectionste, intdrite de efectele concurentei neloiale
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practicate de companiile straine prin salarii mici cu forta de munca pentru activitati prestate anterior de
lucratori americani, dar si conditii de munca precare si lipsa protectiei sociale.

democratice in asigurarea drepturilor universale ale omului si ale drepturilor economice ale lucréatorilor,
Statele Unite au ratificat doar 14 din cele 189 de conventii ale OIM, incluzand cele doud conventii
fundamentale: Conventia nr 105 privind abolirea muncii fortate si Conventia nr. 182 privind eliminarea
celor mai grave forme de munca ale copiilor. Criticii afirma ca o serie de legi restrictioneaza activitatea
sindicatelor si dreptul la negociere colectiva, care nu mai corespund standardelor OIM (Myant, 2017).

Prevederile legate de munca provin 1n special din scheme de preferinte unilaterale, cum este Sistemul
Generalizat de Preferinte, care au fost strans legate de concesiile comerciale unilaterale oferite tarilor in
curs de dezvoltare.

A. Sistemul Generalizat de Preferinte (SGP)

SGP a fost creat in 1971 si a intrat in vigoare in 1974 sub egida Conferintei Organizatiei Natiunilor Unite
(UNCTAD), contribuind la crearea unui mediu comercial favorabil pentru tarile in curs de dezvoltare,
fiind reinnoit periodic. Tarile care au acordat preferinte vamale sub forma scutirii partiale sau totale
includeau: Australia, Belarus, Canada, Elvetia, Japonia, Noua Zeelanda, Norvegia, Rusia, SUA, Turcia.
In prezent, exista 119 de tari beneficiare desemnate, din care 94 beneficiaza de acces preferential pe
pietele internationale. Statele Unite sustine prin preferinte 40 de beneficiari din Africa Subsahariana, 17
beneficiari din zona Haiti si 14 beneficiari din Caraibe.

Reprezintd un mecanism comercial care permite tarilor dezvoltate sid acorde acces preferential, dar
nereciproc pe piata lor tarilor in curs de dezvoltare prin intermediul unor tarife reduse, facilitand exportul
produselor. Obiectivele vizate de SGP sunt:

— cresterea veniturilor din export de catre toate tarile dezvoltate

— promovarea industrializarii tarilor in dezvoltare

— accelerarea ratelor de crestere economica a tarilor in dezvoltare

— contribuie la eradicarea saraciei prin extinderea exporturilor din tarile care au cea mai mare

nevoie
— promoveaza dezvoltarea sustenabild si buna guvernanta
— se asigurd ca interesele financiare si economice ale tarilor dezvoltate sunt protejate.

SGP este generalizat — deoarece se aplica sau ar trebui sa fie aplicat de toate tarile dezvoltate la importul
din tarile in dezvoltare, nediscriminatoriu — deoarece ar trebui sa se aplice fatd de toate tarile in
dezvoltare si in aceeasi masura si nereciproc — deoarece tarile beneficiare nu sunt obligate la concesii
similare. Preferintele acordate in cadrul SGP sunt unilaterale, deci nu se negociaza, astfel ca aplicarea
SGP poate fi anulata unilateral sub pretextul pretextul perturbarii pietei interne (salvgardare) sau pe baza
unor motive politice (nerespectarea drepturilor omului).

Statele Unite a putut impune, asadar, cerinte suplimentare privind legea muncii in térile beneficiare de
preferinte, care au fost nevoite sa ia masuri pentru a respecta drepturile lucratorilor, fara ca guvernele
tarilor respective sa ratifice conventiile OIM. Prima prevedere in domeniul muncii a fost introdusa in
1984 printr-un amendament la SGP, stabilindu-se conditii de munca acceptabile precum salariile
minime, orele de munca si sandtatea si securitatea in munca, aldturi de libertatea de asociere, dreptul la
negociere colectiva, interzicerea muncii fortate si varsta minima de angajare a tinerilor (OIM, 2016a).

Insa guvernul american s-a trezit cu o serie de plangeri la nivel international, astfel ci preferintele au
fost retrase Tn perioada 1985-2007, fiind aplicate doar tarilor mai mici si mai sdrace, mai putin
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reprezentate la nivel diplomatic (Ebert si Posthuma, 2011), ceea ce a demonstrat ca drepturile lucratorilor
nu reprezinta o prioritate in SGP.

Au fost retrase preferintele comerciale in patru cazuri si nu au mai fost reinstituite (OIM, 2016a):

— 1n 1989 pentru Myanmar din cauza practicarii muncii fortate

— n 2000 pentru Belarus din cauza esecului in respectarea drepturilor la negociere colectiva si
libertate de asociere

— in 2013 pentru Bangladesh din cauza progresului insuficient in respectarea drepturilor
lucratorilor prin libertatea de asociere, negociere colectiva si conditii sigure de munca

— 1n 2015 pentru Swaziland din cauza esecului in protejarea libertatii de asociere

B. Acordul de Liber Schimb Nord-American (NAFTA-North American Free Trade
Agreement)

NAFTA a intrat in vigoare in 1994 ca acord trilateral regional, fiind semnat de Statele Unite, Canada si
Mexic. Desi a inclus libertate de circulatie a bunurilor, serviciilor si capitalurilor, nu a inclus si libera
circulatie a lucratorilor, evitand crearea unor politici comune sociale si de ocupare a fortei de munca.

Un acord paralel privind aplicarea legislatiei proprii a fiecarei tari in domeniul muncii, Acordul Nord-
American privind Cooperarea in munca (NAALC-North American Agreement on Labour Cooperation)
S-a concentrat pe promovarea ocuparii fortei de munca prin crearea de structuri de consultare, consiliere,
evaluare si dialog social, dar excluzind problemele negocierii colective. Practic, NAALC a reprezentat
prima includere ntr-un acord comercial a prevederilor muncii.

Sanctiunile au fost limitate la sanatate si securitate ocupationald, nivelul minim al salariilor, munca
migrantilor si munca copiilor, iar pentru a fi puse in aplicare, trebuia demonstrat ci actiunile respective
au avut impact asupra comertului (Myant, 2017). Practic, nu a fost cerutd indeplinirea suplimentara a
vreunui nou standard, ci doar respectarea legislatiei deja in vigoare.

In acordurile ulterioare de liber schimb, Statele Unite a intirit dispozitiile privind munca, precum si
adoptarea si mentinerea drepturilor stipulate in Declaratia OIM din 1998 si o acceptare a procedurii de
solutionare a litigiilor, similara celei de solutionare a litigiilor comerciale. Dar autoritatile americane nu
au fost extrem de deschise sa rezolve disputele, amanand decizii si obligdnd sindicatele sa reclame la
OIM restrictii privind inregistrarea lor sau crime impotriva activistilor (Myant, 2017).

C. Parteneriatul Trans-Pacific (TPP-Trans-Pacific Partnership)

TPP a fost un acord comercial semnat Tn 2016 intre Australia, Brunei, Canada, Chile, Japonia, Malaezia,
Mexic, Noua Zeelanda, Peru, Singapore, Vietnam si Statele Unite. TTP includea elemente legate de
drepturile omului, exploatarea copiilor prin munca si munca fortata, dreptul la negociere colectiva,
interzicand discriminarea fortei de munca. Practic, se realiza o imbinare a oportunitatilor comerciale
furnizate prin liberalizarea comerciald sub egida OMC cu protectia extinsa a lucratorilor, a conditiilor
de munca si reducerea muncii informale furnizate prin conventiile OIM. De asemenea, TPP impunea
semnatarilor sa respecte obligatii cu titlu executoriu de protejare a libertatii de asociere si negociere
colectivé, de asigurare a conditiilor de munca, salariilor minime, orelor de munca, securitatii si sdnatatii
muncii, traficului de persoane.

Acest acord includea, practic, cea mai mare protectie a drepturilor lucratorilor decat orice alt acord de
integrare economica regionala semnat vreodata de Statele Unite, alaturi de (Banca Mondiald, 2016): 0
crestere a PIB-ului tarilor membre cu 1.1% pana in 2030, o crestere a comertului exterior a tarilor

99



membre cu 11% pana in 2030, o crestere cu 0.4% si apoi 0.6% a salariului minim pana in 2030, 128000
de noi locuri de munca doar in economia americana.

Dupa ce Donald Trump, noul ales presedinte american, a retras Statele Unite din TPP in ianuarie 2017,
acesta nu a mai intrat n vigoare. Restul tarilor au negociat un nou acord comercial, care a incorporat
majoritatea dispozitiilor din TPP si a intrat in vigoare in 2018. Daca TPP ar fi intrat In vigoare, acordurile
regionale, precum NAFTA, ar fi inclus doar acele dispozitii care nu intrau in conflict cu dispozitiile TPP.

Uniunea Europeana si acordurile regionale

UE are 46 de acorduri regionale, din care 45 cu tari individuale sau zone de liber schimb, precum si
acordul de liber schimb al tarilor membre UE, urmand indeaproape Statele Unite privind includerea
prevederilor cu forta de munca, chiar daca in doar o parte din aceste acorduri regionale. Cu toate acestea,
UE este un exemplu de urmat in includerea drepturilor lucratorilor prin procese de integrare economica
regionald, precum si un model incontestabil de mobilitate a fortei de munca, iar in implementarea si
aplicarea acestora, UE a depasit cu mult Statele Unite (Lazo, 2009). UE acorda preferinte pentru 92 de
tari, din care scutire totala de taxe vamale pentru 49 de state si 13 state cu preferinte sub GSP+.

Declaratia OIM din 1998 a fost inclusa pentru prima data in acordul semnat cu Africa de Sud in 1999,
chiar daca obligatiile erau sa se straduiasca sa mentina si s imbunatateasca nivelul de protectie a muncii
(Myant, 2017). in 2011 se incheie acordul cu Coreea de Sud si, in urma presiunii Parlamentului
European, este inclus capitolul privind dezvoltarea durabila si conditiile de munca, aldturi de un forum
al societatii civile care includea si reprezentanti sindicali.

Au fost retrase preferintele comerciale in patru cazuri (OIM, 2016a):

— in 1996 pentru Myanmar din cauza practicarii muncii fortate, reinstituite in 2012

— in 2006 pentru Belarus din cauza esecului in respectarea drepturilor la negociere colectiva si
libertate de asociere, nu au fost reinstituite

— 1n 2010 pentru Sri Lanka din cauza aplicarii torturii

A. SGP+

SGP in UE a suportat o abordare similara fata de cea din Statele Unite, fiind modificat in 1999 pentru
ca beneficiarii de preferinte SGP sa includa in legislatiile lor interne Conventia nr. 87 privind libertatea
de asociere si protectia dreptului de organizare si Conventia nr. 98 privind dreptul de organizare si
negocierea colectivi, care a dus la o crestere a ratificarii conventiilor OIM. Tn 2008 SGP a devenit
Sistemul generalizat de preferinte pentru incurajarea dezvoltarii durabile si a bunei guvernante (SGP+)
si acorda eliminarea completa a tarifelor la peste 66% din liniile tarifare ale UE. Statele care vor sa
beneficieze de schema SGP+ trebuie sa indeplineasca si Criteriul Dezvoltirii Sustenabile (Pentru ca
acest criteriu sa fie Indeplinit, statele trebuie sa ratifice cele 27 de Conventii Internationale relevante in
domeniul drepturilor omului, muncii, protectiei mediului si bunei guvernari. Totodata statele nu trebuie
sa fie reticente sau sa incalce prevederile din cadrul acestor Acorduri Internationale).UE a utilizat
negocierea si utilizarea relatiilor diplomatice in rezolvarea problemei legate de retragerea preferintelor.
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Asociatia Natiunilor din Asia de Sud-Est (ASEAN-Association of Southeast Asian Nations)

A intrat In vigoare in 1992 si nu a inclus prevederi legate de conditiile de muncéa. Statele membre au
adoptat In 2007 un plan de actiune separat, care sa includa securitatea si sanatatea in munca. Desi are
ambitii inalte pentru libera circulatie a fortei de munca, au fost luate putin angajamente, majoritatea
pentru lucratorii calificati (ASEAN, 2015).

Piata Comuni a Sudului MERCOSUR-Mercado Comun del Con del Sud)

Include libera circulatie a persoanelor, dar si coordonarea politicilor sociale precum educatie si
recunoasterea competentelor. A fost creat un organism de monitorizare al dispozitiilor de munca, care
includea reprezentati ai guvernelor, reprezentanti ai angajatorilor si angajatilor si care nu a mai avut
activitate din 2005.

Trei acorduri regionale din Africa includ referinte privind cooperarea in domeniul legislatiei muncii, dar
nu au stabilit standarde minime si nici nu au fost impuse conditii privind ocuparea fortei de munca.

3.3. Lanturile valorice globale

Este abordat subiectul muncii decente in corelare cu lanturile de aprovizionare globale'®®

si a celor
valorice globale®. Lantul de aprovizionare global este o componenta a lantului valoric global si se
bazeaza pe relatia dintre furnizori si potentiali clienti. Acestea sunt organizate de cétre companiile
multinationale in momentul in care un proces de productie poate fi impartit in etape si procese distincte.
Un lant valoric complet include activitati pe niveluri, de la proiectare si prelucrare a materiei prime, la
productie si asamblare, la distributie si comercializare. De obicei, sarcinile simple sunt alocate
lucratorilor din tari cu venituri mici, iar sarcinicile mai complexe, de genul cercetarea si proiectarea, se

aloca lucratorilor din tarile cu venituri mari.

Desi sunt organizate de catre companiile multinationale, lanturile valorice globale nu depind neaparat
de investitii. Daca sarcinile sunt mai simple, atunci se apeleaza la subcontractare, iar furnizorii se ocupa
de conditiile la locul de munca, de obicei nesigure sau precare, cu salarii mici. Dar dacé sarcinile sunt
mai complexe, atunci companiile multinationale pot decide sa pastreze controlul asupra procesului de
productie prin investitii strdine directe, deci oferind conditii mai bune de angajare si remunerare (Myant,
2017).

Lanturile valorice globale sunt fie scurte, cu numar redus de procese si activitati, fie lungi, implicand
relatii comerciale, economice si financiare pe mai multe continente. Ponderea lanturilor valorice globale
a crescut rapid si reprezinta peste 70% din comertul international si circa 33% din locurile de munca la
nivel global.

Dezvoltarea sectorului de servicii a dus la modificari importante in relatiile comerciale internationale si
la evolutia lanturilor valorice globale, facand posibila distributia productiei companiilor multinationale

138 Lant de aprovizionare global = totalitatea organizatiilor, resurselor si a proceselor intercorelate, care creeazi si
furnizeaza bunuri si servicii catre clientii finali, https://www.investopedia.com/terms/s/supplychain.asp

139 Lant valoric global = intreaga gamai de activititi necesare pentru a aduce un produs de la stadiul de conceptie,
la proiectare, materiile sale prime si produsele intermediare, comercializarea acestuia, distributia si serviciile pentru
clientii finali, www.globalvaluechains.org/concept-tools
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pe tot globul. Insa liberalizarea acestor activititi nu a dus neaparat la inliturarea barierelor comerciale
din calea concurentei externe. O concurenta externa puternica reduce puterea guvernelor de a reglementa
propria politica sociald (Myant, 2017).

Aceste lanturi valorice globale sunt dezbatute pe ordinea de zi a agendelor organizatiilor internationale,
prin prisma faptului ca tranzactiile comerciale internationale si globalizarea productiei prin externalizare
si delocalizare/relocalizare au efecte sociale semnificative: cresterea locurilor de muncé, dezvoltarea
competentelor, difuzarea tehnologiilor, dar si elemente negative, precum conditii precare de munca, lipsa
drepturilor si a reprezentarii sociale, Incdlcarea drepturilor fundamentale ale lucratorilor.

Agenda pentru munca decentd, intratd In vigoare In ianuarie 2016, pune accent pe promovarea
incluziunii, a durabilitatii cresterii economice si a muncii decente, in care comertul joacad un rol extrem
de important Tn realizarea acestor obiective.

,Integrarea regionald poate fi un catalizator important pentru reducerea barierelor comerciale,
implementarea reformelor politice, scdderea costurilor comerciale si cresterea participarii tarilor
in curs de dezvoltare in lanturile valorice regionale si globale.”4

Un exemplu in acest sens este avizul Comitetului Economic si Social European din 2016 prin care
solicitd Comisiei Europene sd adopte o strategie care sd promoveze munca decentd in lanturile de
aprovizionare globale, precum cele de textile, confectii, incaltaminte, produse electronice, industria
alimentara, etc. prin intermediul politicilor sale (CESE, 2016). Practic, se solicita o evaluare bazata pe
risc a practicilor existente pentru a putea aplica o politica durabila si responsabild, cu implicare tuturor
partilor interesate: parteneri sociali, actori publici, actori privati, experti si cercetatori, etc.

Lanturile valorice globale, deci si companiile multinationale si lucratorii lor, sunt afectate de barierele
comerciale, tarifare si netarifare, impuse, in special, in calea importurilor:

Tabel 10 — Efecte ale barierelor comerciale

Eliminarea barierelor comerciale

Sporirea barierelor comerciale

Companiile care isi procurd materiile prime din alte
tari se bucura de reducerea costurilor si vor creste
calitatea propriilor produse si servicii

Companiile care isi procurd materiile prime din alte
tari sunt afectate de cresterea costurilor si vor reduce
calitatea propriilor produse si servicii

Companiile care au acces mai facil pe piata
internationala au tendinta sa plateascd salarii mai mari
lucratorilor

Companiile care au acces mai redus pe piata
internationald au tendinta sa pliteasca salarii mai mici
lucratorilor

Crestere a competitvitatii pe plan intern inseamna si o
posibila pierdere a locurilor de munca

o0 posibila pastrare a locurilor de munca

Companiile care nu fac fata concurentei pot decide sa
iasa de pe piata, astfel ca furnizorii si clientii
companiilor afectate sunt si ei afectati, in lant

Companiile nu decid asa usor sa iasd de pe piata, astfel
ca furnizorii si clientii companiilor isi desfasoara
activitatea fara presiuni

Are un impact negativ asupra conditiilor de munca,
reprezentativitatii sociale, negocierii colective si
dialogului social

Are un impact pozitiv asupra conditiilor de munca,
reprezentativitatii sociale, negocierii colective si
dialogului social

Cresterea ponderii muncii informale pe piata muncii

Scaderea ponderii muncii informale pe piata muncii

Scade pretul produselor exportate si creste cererea
pentru exporturi

Creste pretul produselor exportate si scade cererea
pentru exporturi

Sursa: prelucrare proprie

140 hitp://unctad.org/meetings/en/SessionalDocuments/td519add2_en.pdf
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Capitolul 4. Munca decenti si economia digitala

4.1. Componente cheie ale economiei digitale

Incepand cu 2010, economia digitald a inceput sa transforme esential lumea muncii, cu ajutorul
conectivitatii In banda larga si a cloud computing, inovatiilor si tehnologiei de comunicatii, schimburile

de date si informatii dintre companii, indivizi si dispozitive.

Dezvoltarea economiei digitale este asociata cu dezvoltarea tehnologiilor software, precum inteligenta
artificiald, cloud computing* si blockchain. Blockchain!? este o bazd de date sau un registru in care
sunt stocate datele utilizatorilor, dar si operatiunile care au loc intre utilizatori. Asa cum ii spune si
numele, blockchain este alcatuit dintr-un sir de blocuri virtuale cu o identitate unica, denumita hash. In
cadrul lantului, fiecare bloc contine informatie despre hash-ul blocului anterior, pana la blocul originar

al sirului (numit si genesis block).

Pandemia Covid-19 a dus la telemunca (aranjamente de lucru la distanta) si consolidarea platformelor
digitale de munca, care au transformat procesele de munca in functie de tipul de platforma utilizat:

— platforme online (activitati desfasurate online sau la distantd, precum servicii bancare,

proiectare, educatie, etc.)

— platforme bazate pe locatie (activitati desfasurate personal, precum serviciile de livrare, taxi,

etc.).

eSarcini alocate de
platforma

*Ex: Uber,
Deliveroo

Platforma

bazata pe
locatie -
lucratori slab
calificatl

Platforma
online -
lucratori slab
calificati

eSarcini alocate de
client

sEx: AMT,
Crowdflower

Fig. 19 — Tipologia platformelor digitale
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Sursa: Kilhoffer et al, 2020

141 Cloud computing inseamni inchirierea componentelor IT, in loc de achizitionarea acestora. In loc si investeasca
masiv Tn baze de date, software si echipamente, firmele aleg sa utilizeze puterea de calcul a acestora prin internet

si sa plateascd pentru aceasta pe masura ce o utilizeaza.
https://www.oracle.com/ro/cloud/what-is-cloud-computing/

142 hitps://gotech.world/tehnologia-blockchain-cum-functioneaza-si-cum-o-putem-implementa-in-viata-de-zi-cu-

zil
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Platformele digitale au facut posibila si reorientarea activitatii firmelor prin externalizarea proceselor de
afaceri, folosind instrumente digitale, precum Facebook si Whatsapp.

Tabel 11 — Clasificarea platformelor digitale

ch"’[. Servicii furnizate Tip de platforma digitala Companii
1 | Servicii pentru | Social media Facebook, TikTok, Twitter
utilizatorii individuali Plati electronice PayPal, Paystack, Paytm
Crowdfunding Catarse, Ketto, Kickstarter
Stiri, media, divertisment Apple TV, BuzzFeed, Netflix
Publicitate Gumtree, Kenhoo, OLX
Cautare, informatii, referinte Feedly, Google Search, Yelp
Inchirieri, calatorii Airbnb. Homestay, Makemytrip
Comunicare Skype, Viber, Zoom, Whatsapp
Aplicatii dispozitive Apple App Store, Google Play Store
2 | Servicii de mediere a | Profesii liberale 99designs, Kabanchik, Upwork
muncii bazate pe munca | Programare competitiva Codeforces, HackerRank, Topcoder
online Microtask AMT, Clickworker, Microworkers
Consultatii medicale 1Doc3, DocOnline, MDL.ive
3 | Servicii de mediere a | Taxi Uber, Bolt, Ola
muncii bazate pe locatie | Livrare la domiciliu Meituan, Rappi, Ubber Eats
Servicii la domiciliu Doit4u, Task Rabbit, Urban Company
Munca casnica Batmaid, BookMyBai, SweepSouth
Servicii de ingrijire Care24, CareLinx, Greymate Care
4 | Servicii de facilitare a | Comert en gros si en detail Alibaba, Amazon, Mercado Libre
afacerilor (B2B) Piata industriala si analitice AnyFactory, Laserhub, Xometry
Piata agricola si analitice Agri  Marketplace, FarmCrowdy,
Ninjacart
Creditare financiara si analitice Ant Group, Avant, Nummo
5 | Alte servicii, printre care | Platforme digitale hibride (livrare, | Jumia, Gojek, Grab
si de mediere a muncii taxi, retail, divertisment, plati
electronice)

Sursa: OIM, 2021AA

De asemenea, inovatiile marilor companii transnationale, impreuna cu disponibilitatea tehnologiilor
software ca open source® si ca serviciu, au dus la cresterea utilizarii telefoanelor mobile inteligente
(smartphone), computerelor si serverelor.

Numarul platformelor digitale a crescut in ultimul deceniu, ajungéng la 777 platforme active in ianuarie
2021. Cel mai mare numar este in cazul livrarilor la domiciliu, 383, urmate de serviciile de mediere a
muncii bazate pe munca online, 283, servicii de taxi, 106. Sunt 5 platforme hibride care furnizeaza o
varietate de servicii, precum taxi, livrare si comert electronic.

143 Open source = practica de a produce sau dezvolta anumite produse finite, permitind accesul utilizatorilor si
actioneze liber asupra procesului de productie sau dezvoltare. Fiind foarte frecvent utilizat in dezvoltarea de
programe software, multi specialisti In elaborarea de programe au impresia cd "open source" este o notiune
specifica acestei activitati. In realitate, "open source" se poate aplica in orice domeniu in care se produce sau
dezvolta un produs. Existd exemple de asemenea aplicatii si in tehnologie, medicind, invatamant, cultura si altele.
https://ro.wikipedia.org/wiki/Surs%C4%83_deschis%C4%83
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Fig. 20 — Platforme digitale active
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Sursa: OIM, 2021a

Economia digitala oferd acces la o varietate de servicii ca solutii pentru adaptarea la infrastructura cloud
si cloud computing. Aceste platforme au permis dezvoltarea unei game variate de aplicatii in multe
sectoare economice, care deja transforma procesele industriale si ofera noi oportunitati antreprenoriale
in domeniul digital, care nu doar ca activeaza crearea de noi produse si servicii, dar transforma si forta
de munca si modelele de afaceri (Cusumano et al, 2019).

O contributie importantd in dezvoltarea economiei digitale o are disponibilitatea platformelor open
source, care sunt recunoscute a fi cele mai utilizate instrumente de lucru in cercetare, dezvoltare si
inovatie, deoarece ofera acces cu cost zero la o baza larga de informatii si cunostinte ce sprijind procesele
de afaceri in orice domeniu.

Numarul platformelor digitale s-a triplat in perioada 2010-2020, iar serviciile de livrare si curierat au
crescut de peste 10 ori. O mare parte din aceste platforme sunt localizate doar In cateva zone: Statele
Unite (29%), India (8%), Marea Britanie (5%). Aproape 96% din investitiile in platformele digitale de
munca sunt concentrate in Asia (56 miliarde USD), America de Nord (46 miliarde USD) si Europa (12
miliarde USD), in comparatie cu 4% 1n America Latind, Africa si statele arabe (4 miliarde USD) (OIM,
2021a).

In consecinta, firmele care ofera platforme digitale sunt concentrate doar in anumite parti ale lumii, in
timp ce tarile In dezvoltare au devenit utilizatorii acestor platforme. Aceste tari continud sa se confrunte
cu deficiente de infrastructura digitala si financiara, dar si fortd de munca calificatd si capacitate
institutionald.

4.2. Digitalizarea cererii si ofertei de munca

Evolutia actuald a economiei digitale duce la transformarea societatii si a mediul de afaceri, realizandu-
se trecerea de la practicile comerciale traditionale la practici comerciale digitale. Disponibilitatea
instrumentelor digitale si a cloud computing a permis dezvoltarea platformelor digitale de munca.

A fost creat, astfel, un nou model de politica a resurselor umane indus de platformele digitale de munca
implica urmatoarele caracteristici (OIM, 2021a):
— alocarea si evaluarea performantelor lucratorilor se bazeaza pe date integrate in algoritmi ai
instrumentelor digitale
— organizarea muncii nu presupune investitii in echipamente sau costuri operationale
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— se creeazd o segmentare a resurselor umane in doud categorii: un grup mic angajat direct pe

platforméd (angajare internd) si serviciu externalizat prin intermediul platformei (angajare
externa).

Fig. 21 aratd ca, in termeni de ocupare a fortei de munca, predomina intreprinderile micro si mici, fiind
doar cateva platforme de taxi sau livrare cu peste 1000 de angajati, asa cum apar si in Tabelul 11. Uber

are cei mai multi angajati, 26900, iar in cazul plaformelor de livrari, Meituan, Delivery Hero, Swiggy si
Ele.me au peste 10000 de angajati (OIM, 2021a).

Fig. 21 — Platforme digitale de munca, numar de angajati
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Sursa: OIM, 2021a

Oferta de munca pe platformele digitale a crescut, in timp de cererea de munca a scazut semnificativ si
S-a orientat spre activitati legate, in principal, de dezvoltarea de tehnologie software. Astfel, cererea de
muncé pentru cele cinci cele mai importante platforme ale lumii este mai mare in tarile dezvoltate, iar
oferta de munca este predominanta in tarile in curs de dezvoltare (OIM, 2021a).

Fig. 22 — Cererea si oferta de munca pe platformele digitale
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Serviciile de cloud computing sunt concentrate doar in cateva companii multinationale, precum Alibaba,
Amazon, Apple, Facebook, Microsoft si Tencent. Desi unele din ele produc si bunuri, ele sunt
predominant platforme de business, capabile sa foloseascd caracteristicile distincte ale economiei
digitale pentru a crea modalitati noi de interactiune dintre utilizatori, aplicatii si furnizori de servicii.
Concentrarea activitatii digitale ale globului in doar cateva companii le permite acestora nu doar sa
coordoneze, dar si sd gestioneze procesele inovative si sd modeleze infrastructura in economia digitala.

Tabel 12 — Top 10 platforme digitale in lume n 2021

Tara de Nr Venituri Vizite/luni
Top Nume origine si Activitate angajati n 2020 (mil)
anul fondarii (2020) | (mld USD)
1 | Walmart.com Statele Unite, | Comert prin re‘;?a proprie de 9200000 559.2 410.3
1962 hypermarket-uri
Comert online, cloud
2 | Amazon Statele Unite, Fomputlng, dlglt8:| s}reamlng, 1298000 386.1 5200
1994 inteligenta artificiala,
distributie digitala
3 eBay Statele Unite, | Comert online, licitatii online 33500 103 1700
1995
Comert online, tehnologie
4 | Rakuten Tokyo, 1097 | Imanciard, marketing online, | )50, ) 13,6 575,8
servicii turistice, livrare la
domiciliu
Singapore, Comert online, distributie
5 | Shopee 2015 digitals 20000 0,84 4579
6 Mercado Libre Argentina, Comert online, licitatii online 15500 0,84 683,9
1999
Platforma agricold online,
7 | Pinduoduo China, 2015 | servicii C2M (consumer to 5828 9,1 2415
manufacturer)
8 Etsy Statele Unite, | Comert online 1240 3.93 3918
2005
. Comert online, platforma
9 | Taobao China, 2003 ’ 1000 0,07 329,4
C2C (consumer to consumer)
10 | AliExpress China, 2010 | Comert online 500 72 534,4

Sursa: https://www.webretailer.com/b/online-marketplaces/

Dintre platformele digitale care ofera servicii de taxi, distributia fondurile este inegald, cu peste 75% din
fonduri concentrate In doar doua platforme, Uber si Lyft. Aproape 40% din veniturile generate s-au
concentrat in doar doua tari, Statele Unite (49%) si China (23%), cu o pondere mult mai mica in Europa
(11%).

Multe téri In dezvoltare au adoptat abordari politice proactive pentru promovarea digitalizarii si inovatiei
tehnologice. Folosind o politicd corectd in mediul de afaceri, ele vor avea de castigat prin participarea la
comertul electronic, lanturile valorice globale si incluziunea economicé incurajaté prin servicii mobile
accesibile. Platformele digitale se confrunta cu un exces de ofertd de munca, ceea ce sporeste

competitivitatea intre lucratori pentru rezolvarea sarcinilor si pune presiune asupra costurilor asociate
(OIM, 2021a).

107


https://www.webretailer.com/b/online-marketplaces/

Tabel 13 - Top 10 platforme de taxi in 2021

Tara de origine Nr de Venituri
Top Nume ", .. Produse . . .
si anul fondarii angajati | (mil USD)
1| Uber ;‘ga;g'e Unite, Website, aplicatie mobild | 22263 14120
Statele Unite, Taxi (auto si scutere),
2 |t 2012 aplicatie mobili 4779 3610
Website, aplicatie mobila,
3 DiDi China, 2012 servicii de leasing, 11407 400,5
vulcanizarea auto
4 | Ola Cabs India, 2010 Website, aplicatie mobila 6000 310
5 | Kakao T Seul, 2015 Aplicatie mobila 10644 134
6 Careem Dubai, 2016 Aplicatie mobila 1256 118
7 Bolt Estonia, 2013 Aplicatie mobila 1453 90,33
8 Grab Indonezia, 2012 Aplicatie mobila 6000 82,8
9 | Cabify Spania, 2011 Website, aplicatie mobila 1800 29
10 | curb ;’éalt;'e Unite, Aplicatie mobila 85 11,2

Sursa: prelucrare proprie

Concentrarea puterii in doar cateva companii transnationale in domeniul digital, asa cum s-a amintit mai
sus, modeleaza si politicile sociale si de ocupare a fortei de munca. Practic, aceste platforme creeaza
oportunitati de castigare a unor venituri importante, dar calitatea muncii nu se refera doar la salariu si se
poate ajunge la situatii cand o munca banala si repetitiva poate fi realizata de personal nalt calificat, in
conditii precare si aranjamente informale sau incerte (Banca Mondiala, 2020).

4.3. Platforme digitale de munca

Valul actual de progrese tehnologice a dus la o noua tendinta a externalizarii muncii prin platformele
digitale, care permit companiilor sa aiba acces la o gama largd de competente si expertiza din intreaga
lume. Astfel, firmele isi adapteaza forta de munca prin adoptarea de noi aranjamente contractuale (pe
termen scurt, pe termen fix, contracte temporare si plata cu ora), care reorganizeaza actividtile si sarcinile
lucratorilor, provocand modelele traditionale ale mediului de afaceri.

Recrutare

Evolutia economie digitale a schimbat si practicile de recrutare la nivel international, firmele abordand
noi tehnici 1n politicile lor de resurse umane prin faptul ca au inceput sa apeleze la inteligenta artificiala
pentru a evalua si intervieva candidatii.

Platformele ofera servicii personalizate cu algoritmi de potrivire a competentelor angajatilor cu cerintele
specifice ale posturilor vacante. Astfel, lucratorii pot fi angajati la plata cu ora, cu jumatate de norma

sau cu norma Intreaga. Platforme, gen Upwork, oferd serviciul ,,Salarizare*”

, prin care se ofera servicii
platite printr-un furnizor tert care sa se ocupe de relatiile de munca. De asemenea, platformele
colaboreaza si cu mari companii, gen Microsoft, care le ofera aceste servicii si, astfel, au acces la forta

de munca calificata. Aceste servicii sunt furnizate si de platformele de programare competitiva, precum

144 https://www.upwork.com/i/payroll-client/
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HackerRank!#, HackerEarth'#6, Kaggle*’ si Topcoder'*®, care ofera fortd de munca cu abilitatile tehnice
si competentele in programare si dezvoltare pe care le solicita firmele Tn acest domeniu specific.

Aceste platforme ofera diferite tipuri de abonamente pentru serviciile personalizate pe care le ofera
companiilor din domeniile IT, precum Adobe, Amazon, Wipro, Infotech, UBS sau Altimetrik,
eficientizand procesele de recrutare prin realizarea unei liste scurte a persoanelor cu competentele
relevante pentru interviu, reducand, astfel, costurile si eforturile de angajare. In evaluarea abilitatilor
tehnice ale candidatilor se organizeaza competitii, testiri si alte provocari legate de algoritmi de
programare.

Dar adaptarea la acest tip de desfasurare a activitatii aduce atat beneficii, cat si provocari. Firmele mari
vad beneficii prin procesele de recrutare si accesarea fortei de munca locale si globale in vederea
imbunatatirii eficientei prin reducerea costurilor si cresterii productivitatii. Firmele mici s-au vazut
nevoite sa se orienteze spre sectoarele comertului cu amanuntul si a catering-ului cu livrare la domiciliu.

Lucratorii angajati pe astfel de platforme sunt sub 35 de ani, foarte educati, in special proveniti din tarile
in dezvoltare. Segregarea profesionald a sarcinilor pe baza de gen este frecventa in mediul online, femeile
prestand servicii profesionale (juridice, traduceri, scris, editare), dar si activitati legate de afaceri, vanzari
si marketing. Barbatii se ocupa in special de tehnologie si analiza datelor (OIM, 2021a). Multe din aceste
provocari sunt destul de pronuntate pentru lucratorii din munca informala si 1i afecteaza din ce in ce mai
mult pe cei angajati in munca pe platforme digitale. Consecintele pandemiei expun riscurile si
inegalitatile pentru lucratori, in special cei angajati pe platforme bazate pe locatie.

Daca dezvoltarea platformelor digitale a dus la cresterea potentialului de munca pentru femei, persoane
cu dizabilitati, tineri, migranti, fiind percepute ca oportunitati de munca si obtinere de venituri, in special
in tarile in dezvoltare, unde guvernele au fost nevoite s investeascd in infrastructura digitala si
dezvoltarea competentelor digitale prin formare profesionald, provocarile pentru lucratori sunt legate de
regularitatea veniturilor, conditiile de munca, protectia sociald, utilizarea competentelor, libertatea de
asociere si dreptul la negocierea colectiva.

Reducerea costurilor si imbunititirea eficientei

Prin realizarea listelor de cerinte pentru platformele de recrutare, firmele nu mai angajeaza personal sau
subcontracteaza activitatea, ci externalizeaza serviciul, alaturi de o gama variata de alte activitati, precum
serviciile financiare, juridice, logistica si asistentd medicala. Firmele care apeleaza la astfel de servicii
sunt din ce in ce mai variate, de la industria automotiva, chimica, financiara la industriile bazate pe
tehnologie si cercetare-inovare.

Practic, firmele externalizeaza munca catre lucratorii angajati pe platforme digitale pentru a raspunde
nevoilor de personal legate de marketing-ul online, traducere, asistentd administrativa si servicii pentru
clienti, precum proiectare sau IT din urmatoarele motive (OIM, 2021a):

— acces facil si rapid la un sistem specializat si flexibil de plasare a fortei de munca

— costredus de angajare a lucrdtorilor cu 25-30%

— externalizare rapida a muncii (2-4 zile) in comparatie cu plasarea prin agentiile de munca (6-8
saptamani)

— planificare pe unitati mai scurte de timp pe masura ce sunt finalizate sarcinile alocate

— flexibilitate mai mare in externalizarea sarcinilor marunte

— crestere a productivitatii cu aproape 40%

145 hitps://www.hackerrank.com/work/tos
146 hitps://www.hackerearth.com/recruit/
147 hitps://www.kaggle.com/

148 hitps://www.topcoder.com/
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— reducerea procedurilor administrative si a aranjamentelor contractuale
— acces la lucratori inalt calificati, care furnizeaza oportunitati de crestere a calitatii muncii.

Dar pe masura ce creste dependenta companiilor de platformele digitale de munca, apar provocari legate
de aranjamentele contractuale. Externalizarea muncii prin platformele digitale a dus la crearea unei forte
de munca ,,invizibile”, insarcinate cu colectarea, procesarea, organizarea gi curatarea unei mari cantitati
de date si informatii, de cele mai multe ori in conditii precare.

Aceasta externalizare a adus companiilor atat avantajul reducerii costurilor, cét si detinerea de arhive de
date ce pot fi utilizate in obtinerea de avantaje competitive (Rani si Singh, 2019). Insa forta de munca
nu este doar invizibila, ci si neplatita, in cele mai multe cazuri. Practic, sunt momente cand lucratorii
nici nu isi dau seama ci ei sunt parte a muncii de colectare a datelor si nu sunt recompensati (Chen si
Qiu, 2019).

Provocidrile includ si concurenta neloiala pe platforme, unele nefiind supuse impozitarii traditionale sau
reglementérilor standardizate pentru forta de munca. De asemenea, sumele necesare pentru adaptarea
continua la inovatiile digitale sunt destul de mari, devenind o povara pentru IMM-uri. Pentru firmele
care depind de platformele de livrare, comisioanele mari reduc profiturile, conditiile contractuale sunt
nefavorabile, activitatea pe platforme nu este destul de transparentd, litigiile aparute sunt slab
Solutionate.

Accesarea cunostintelor pentru inovare

Platformele digitale faciliteaza accesul la inovare si antrepernoriat a companiilor, dar si lucritorilor. In
ultimele doua decenii au aparut doua tipuri de strategii pentru inovare si dezvoltarea cunostintelor (O1M,
2021a):

— colaborare si co-creare pe platformele open source
— colaborare pe platformele de programare competitivd ce organizeaza provocari competitive
pentru inovare si dezvoltare.

Platformele open source — sunt din ce in ce mai populare deoarece software-ul pe care 1l folosesc nu
este proprietatea nimanui, ci poate fi accesat, modificat si dezvoltat de oricine. Costurile reduse si accesul
liber la platformele open source oferd oportunitatea ca oricine sd poatd experimenta idei inovatoare de
afaceri. Firmele mari din domeniul IT, financiar sau comercial folosesc astfel de platforme pentru
dezvoltare si inovare. Cele mai utilizate platforme open source sunt Apache si Nginx. Provocarile cu
care se confrunta firmele sunt asociate drepturilor de proprietate intelectuala in schimbul beneficiilor
Inovatiel.

Platforme de programare competitiva — firmele au acces la cunostinte pentru inovatie si construirea
de noi capacitati de programare competitiva cu ajutorul acestor platforme, care ofera acces la comunitati
de programatori si dezvoltatori de programe 1n diverse domenii tehnologice, dar si la invatare folosind
inteligenta artificiald si securitatea datelor. Comunitatile de programatori si dezvoltatori reprezintd un
sprijin important in accesarea cunostintelor pentru inovatie, valoarea reald a acestor platforme aflandu-
se 1n calitatea si rapiditatea cu care sunt gasite solutiile inovative, dificil de realizat in aceleasi conditii
cu resurse interne si cu costuri mult mai mari.

a. Conditii de munca decenta pe platformele digitale

Platformele digitale de munca adapteazad practicile de afaceri in mediul digital, practici care sunt
determinate unilateral de catre fiecare platforma in parte si guverneazd modul in care utilizatorii
(lucratori si clienti) interactioneaza cu platforma si intre ei. Toate acestea reprezinta noi provocari pentru
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drepturile lucratorilor si conceptul de munca decentd, dar si pentru capacitatea IMM-urilor de a functiona
neingradit (OIM, 2021a).

Lucratorii acceseaza o anumita cantitate de munca pe platforma digitald in baza unei taxe platite sau a
unui abonament. In unele cazuri, lucratorii nu se simt satisfacuti cu cantitatea de munci de pe o singuri
platforma, astfel ci se angajeaza si lucreze pe mai multe platforme, mai ales in tarile dezvoltate. In tarile
dezvoltate trendul nu este acelasi, din cauza capacitatii financiare limitate a lucratorilor.

De asemenea, anumite sarcini presupun anumite competente, dar si rating-uri si referinte de la clienti,
portofoliu de lucru sau scor realizat pe platforme digitale, astfel ca practica devine destul de restrictiva
pentru noii veniti, care pot fi pusi sd capete experientd prin realizarea de sarcini neplatite pentru a
acumula puncte (Hanrahan et al, 2019). Pe Upwork, de exemplu, lucratorii cu rating ridicat pot anula
evaluari negative, in timp ce noii veniti trebuie sa plateasca daca vor sa beneficieze de acelasi avantaj.

Constitutia si conventiile OIM impun statelor membre sa isi respecte obligatiile asumate, chiar daca
pentru firmele care detin platforme digitale nu sunt obligatii, ci recomandari si ghiduri de bune practici.
Totusi, acestea pot contine si dispozitii relevante pentru angajatori, lucratorii si platformele digitale ale
acestora.

Tn unele cazuri, cum ar fi politica ocuparii fortei de munci si inspectia muncii, responsabilitatea pentru
implementarea standardelor OIM revine guvernelor si nu platformelor digitale, desi acestea din urma ar
putea sa contribuie eficient in implementarea politicilor sociale. Practic, platformele digitale trebuie sa
se asigure ca lucratorii nu sunt expusi unor conditii de munca precare si nesdndtoase, violentei sau
harturii. De asemenea, trebuie sa se asigure ca nu practica discriminarea intre lucratori pe baza de sex,
rasa, religie, In special prin algoritmii pe care i-au generat si de care se folosesc in recrutare si evaluare.

Tabel 14 — Conditii in functie de tipul de aranjament contractual

e .. . Lucratori angajati prin intermediul unei
Lucratori direct angajati pe platforma ’
’ platforme

- auo legatura contractuald direct cu angajatorul |-  presupune angajarea de lucratori independenti sau
- trec printr-un proces de recrutare prin aplicarea contractanti independenti

de teste online, perioade de verificare si |-  se lucreaza intr-o locatie fizica specificata

recomandari - angajatii  trebuie sd isi  aducd  singuri
- au flexibilitatea de a alege propriile programe echipamentele/dispozitivele de care au nevoie pentru

de lucru, dar se pot confrunta si cu program asigurarea sarcinilor de serviciu

impus - programul de lucru poate fi mai lung si mai solicitant
- seface trecerea de la munca full-time la munca decét s-a prevazut initial

part-time, in functie de obiectivele companiei |-  pauzele de lucru sunt controlate, astfel ca lucratorii pot
- se foloseste angajarea per activitate sau per fi penalizati ca au stat offline prea mult timp

sarcind de lucru - lucratorul poate incheia singur tranzactia cu clientul,
- sunt cazuri cand nu li se oferd beneficii legate poate negocia preturi, graficul de lucru si termenul

de angajare, precum concediu medical, limita

asigurari de sdnatate sau pensii - Dbeneficiile se asigura in functie de tara unde opereaza
- petrec mai mult timp prestind munca compania, anumite companii oferind asigurari in cazul

neremuneratd, circa 8 ore pe saptamana accidentelor si spitalizarii
- exemple: Upwork, 99designs, DesignHill, |- exemple: Bolt, Careem, Grab, Gojek, Ola, Little,

CodeChef, Kaggle, Appen, Clickworker, Uber, Glovo, Deliveroo

Microworker

Sursa: prelucrare proprie

Determinarea angajatorului — este dificila din cauza lipsei datelor disponibile despre munca pe
platforma, dar si din cauza faptului ca statutul platformelor nu este definit din punct de vedere legal. A
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fost, totusi, adoptatd o conventie functionala prin care statutul de angajator este furnizat de indeplinirea
a cinci functii principale (Prassl si Risak, 2016):

— 1inceperea si incetarea raportului de munca

— primirea fortei de munca si a rezultatelor acesteia
— furnizarea de munca si remunerarea acesteia

— gestionarea pietei interne a afacerii

— gestionarea pietei externe a afacerii.

Tipuri de contracte — contractul de munca stabileste relatia de munca dintre angajat si angajator,
stipuland clauze legate de durata angajarii, timpul de lucru, salarizare, etc. Munca pe platformele digitale
presupune, In majoritatea cazurilor, contracte cu norma partiala de munca, cu o duratd determinata, dar
si alte forme, precum contracte cu ore zero, contracte nescrise si munca pe baza de voucher (Broughton
et al, 2010). Majoritatea lucrdtorilor nu incheie un contract formal, ci sunt pusi sd accepte termenii si
conditiile stipulate pe platforma, adesea ambigue si supuse modificarii fara anuntarea, in prealabil, a
lucratorilor.

Clauze de exclusivitate - Anumite platforme impun o clauza de exclusivitate de 24 de luni de cand
lucratorul si clientul stabilesc relatia pe platforma, fiind obligati sa utilizeze platforma ca unic canal de
lucru timp de 24 de luni (Upwork si 99designs). Daca oricare din cele doua parti aleg sa renunte la
servicii in aceastd perioada, li se va cere sa plateasca un procent din valoarea estimata a castigurilor in
urmitoarele 12 luni. In cazul Upwork'*, aceasti plata este de 12% din castigurile anticipate, calculate
prin multiplicare a ratei orare a lucratorului cu 2080. Tn cazul 99designs'®°, plata este fie de 15% din
castigurile anticipate, fie o plata de 2500 USD.

Colectarea. utilizarea si protectia datelor - Absolut toate platformele sunt angajate in colectarea si
utilizarea datelor. Datele personale ale utilizatorilor (lucratori si clienti) sunt colectate fie direct (de
obicei cache™ si cookies'?), fie indirect (Google Analytics) si permite platformelor monitorizare in
timp real a activitatii, imbunatatirea algoritmilor si decizii imediate. Aceastd inteligenta artificiald in
timp real reprezintd un avantaj competitiv important, fiind folosit in atragerea de utilizatori si publicitate.
Politicile de confidentialitate a platformelor mentioneaza ca folosesc datele pentru a comunica, notifica,
sprijini si verifica utilizatorii. Cu toate acestea, anumite platforme, precum Uber!*® si Deliveroo®™,
mentioneaza cd se angajeazd automat in colectarea datelor. Uber foloseste datele pentru a activa taxarea
dinamica, a conecta clientii si lucratorii, a determina rating-urile lucratorilor, in timp ce Deliveroo
utilizeaza datele pentru a confirma platile catre lucratori si a detecta tranzactiile frauduloase.

Modificiri unilaterale de contract - conditiile de munca si experienta lucratorilor pe platformele
digitale pot varia de la caz la caz, fiind legate direct de relatia lucratorului cu angajatorul, modul de
organizare si administrare a muncii prestate, dar si a platformei digitale. In acest caz, termenii
contractuali sunt stabiliti unilateral de catre platforma, iar lucratorii accepta sau nu conditiile, fara
negociere (Berg et al, 2018). Din pacate, de cele mai multe ori, lucratorii nu inteleg termenii sub care se
desfasoara munca lor, drepturile si obligatiile, si pot ajunge in situatia in care sa beneficieze doar de
salariul minim, maximum de ore lucrate, fara protectie sociala si cu penalizari de achitat. Totodata,

149 hitps://www.upwork.com/resources/how-to-make-freelance-contract

130 https://99designs.com/legal/terms-of-use

151 Cache = informatii transmise de un site sau de o aplicatie in dispozitivul conectat pentru a fi disponibile la
urmatoarea vizita pe site-ul respectiv. https://www.orange.ro/help/articole/ce-inseamna-cache-si-cookies

152 Cookies = mici fisiere care sunt descircate pe dispozitivul folosit la accesarea unui site cu scopul de a memora
activitatea pe site-ul respectiv si preferintele utilizatorului in studierea comportamentului sdu online.
https://www.orange.ro/help/articole/ce-inseamna-cache-si-cookies

153 https://help.uber.com/riders/article/privacy-notice-information?nodeld=e1f427al-clab-4c6a-a78a-
864147877558

154 https://deliveroo.co.uk/user-research-privacy-policy
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termenii si conditiile pot fi modificate unilateral de catre platforma in orice moment, fiind dificil pentru
lucratori sa tina pasul cu acestea, mai ales ca ele intra in vigoare la postarea lor online.

Dezactivarea - Platformele isi rezerva dreptul de dezactiva unilateral conturile lucratorilor atunci cand
se considerd cd acesta a incélcat conditiile de furnizare a serviciilor. Astfel de termeni includ: probleme
cu platile, comunicarea 1n afara platformei, utilizarea subcontractantilor, mai multe conturi pe platforma,
calificative scazute, perioade indelungate de neactivitate, discriminarea clientilor, incélcari ale codurilor
de conduitd, esuarea in verificarea datelor online ale utilizatorului'®®, plagiat, nerespectarea drepturilor
de proprietate intelectuald, esuarea in a raspunde corect intrebarilor'®®. De cele mai multe ori lucritorii
nu sunt notificati ca le-au fost dezactivate conturile, acestia descoperind doar in momentul Th care munca
lor raméne neremunerata.

Solutionarea litigiilor — platformele digitale aleg unilateral propriul sistem de rezolutie a disputelor,
specificat in termenii aranjamentelor contractuale. Pericolul acestui sistem este ca poate bloca accesul
la instantele de judecata (OIM, 2021a). Dar conditiile de furnizare a serviciilor pe platforma includ si
sectiuni dedicate solutiondrii litigiilor, In care sunt specificate reglementarile si legile in vigoare ale
acestui domeniu. Aceste sectiuni tind sa fie mai lungi Tn cazul platformelor digitale, deoarece includ
proceduri de mediere si arbitraj. Unele platforme pentru lucratori independenti, precum Upwork si
PeoplePerHour® ofera servicii de solutionare a litigiilor, care implica costuri suplimentare si sunt oferite
lucratorilor din tara de origine a platformei respective. In acest caz, aplica discriminarea pentru lucratorii
aflati in alte tari. Mai mult decét atat, lucratorii au putin de castigat daca recurg la solutionarea litigiilor,
deoarece nu au nici timp si nici bani pentru a suporta intreaga procedura.

In cazul dreptului international privat aplicat in UE, China, India si California, Statele Unite, in cazurile
simple ce nu implica munca transfrontaliera, legea relevanta este cea aplicata in tara lucratorului angajat
pe platforma atunci cand exista relatii de munca (OIM, 2021a).

Forme de dialog social — platformele digitale ezitd sa se angajeze in dialogul social, stabilind regulile
in mod unilateral, de multe ori in dezavantajul lucratorilor. Pentru a isi imbunatati conditiile de munca,
lucrdtorii din mai multe domenii s-au alaturat sindicatelor deja create!®® sau au creat altele noit®® pentru
a promova dialogul social fie prin negocieri directe cu platformele, fie prin presiuni asupra guvernelor
pentru a adopta noi initiative (OIM, 2021a). Din pacate apar dificultati in aplicarea negocierii colective
pe platforma, deoarece, pe de o parte, lucratorii nu se afld in aceeasi tara, deci difera cadrul legal, iar pe
de alta parte legile negocierilor colective nu cuprind si lucratorii independenti (Beaudonnet, 2020).

Un exemplu de inhibare a dreptului la dialog social 1l da UE, prin faptul ca politica sa In domeniul
concurentei interzice lucratorilor independenti negocierea (Schiek si Gideon, 2018), desi unele tari,
precum ltalia, Germania, Austria si Spania permit, intr-o oarecare masura, dreptul la organizare, iar
negocierea colectiva pentru lucratorii independenti nu este specificata in mod expres (Kilhofer et al,
2020). In afara UE, in tiri precum Canada, Japonia si Australia permit anumitor categorii de lucritori
independenti si desfisoare negociere colectiva (OIM, 2021a). In alte tari, precum Argentina, nu exista
nicio reglementare privind aceasta problema, astfel ca devine la sine inteles ca nu exista nicio interdictie
pentru lucratorii independenti sd organizeze dialogul social astfel incéat sa-si imbunatateasca propriile
conditii de munca.

In cazul in care platformele digitale nu doresc si se angajeze in dialog social, apar actiuni colective de
genul grevelor, demonstratiilor si litigiilor. In perioada 2017-2020 au avut loc peste 1200 de astfel de
manifestéri in 57 de tari, doar Argentina, China, India, Marea Britanie si Statele Unite avind fiecare

155 https://www.uber.com/us/en/drive/safety/deactivations/

156 https://www.topcoder.com/thrive/articles/Topcoder%20Account%20Policies

157 https://support.peopleperhour.com/hc/en-us/articles/205218397-Raising-a-Dispute

158 |G Metall in Germania, Unionen n Suedia, Uber Drivers United in Canada

159 Rider Union n Seul, Coreea de Sud, Digital Taxi Forum in Kenya, United Private Hire Drivers in UK,
Ridershare Drivers United in California, Statele Unite
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peste 100 de proteste, manifestate chiar si in timpul pandemiei de Covid (Joyce et al, 2020). Practic,
orice formd ar adopta dialogul social, trebuie sa fie respectate conditiile de munca decentd, deoarece
multe din actiunile luate de platformele digitale afecteaza chiar dreptul muncii si relatia de munca
angajat-angajator.

Nediscriminarea —n ianuarie 2020, multe din cele mai importante platforme digitale, printre care Uber,
Deliveroo si Grab, au semnat Carta Principiilor Forumului Economic Mondial pentru Muncd Decenta
pe Platforma, prin care se angajeaza sa ofere nediscriminare, diversitate si incluziune, siguranta si
bunastare, flexibilitate si conditii corecte, venituri si taxe corecte, protectie sociald, invatare si
dezvoltare, voce si participare, gestionarea datelor (Forumul Economic Mondial, 2020). Dar platformele
digitale practica, in general, discriminarea in anumite tari, inclusiv prin remunarea diferita in functie de
locatie, gen si etnie. Termenii contractelor, conform analizelor OIM, contin interdictii privind
comportamentul discriminatoriu, dar doar Tn anumite domenii.

UE furnizeazd un exemplu de aplicare a principiilor nediscriminarii (Kilhofer et al, 2020). Atat
platformele digitale, cat si lucratorii trebuie sa respecte normele privind nediscriminarea atat in contextul
angajarii, dar si a muncii independente. Dar aplicarea acestor dispozitii a devenit un subiect sensibil din
mai multe de vedere. De exemplu, Tn Marea Britanie, drepturile privind nediscriminarea sunt acordate
doar in contextul relatiilor de muncd prin aranjamente contractuale, neincluzand si lucratorii
independenti (Fredman, 2015).

In tari din America Latini, precum Brazilia si Argentina, egalitatea si nediscriminarea prevaleaza asupra
legilor interne, in special a legii contractelor de munca. Un lucrator poate depune plangere impotriva
platformei respective, indiferent de aranjamentul contractual cu aceasta (OIM, 2021a).

Castiguri salariale — acestea variaza in functie de tipul de munca realizata si calificarea lor. In medie,
castigurile se situeaza In jurul valorii de 4,9 USD/ora, majoritatea lucratorilor primind mai putin decat
aceastd medie; daca se ia in considerare si munca depusa pentru cdutarea muncii online, atunci valoare
scade la 3,4 USD/ora. Daca in tarile dezvoltate castigurile se pot situa la 4 USD/or4, 1n térile in dezvoltare
valoarea este de aproximativ 2 USD/ora. De asemenea, daca barbatii castigd 4,9 USD/ora, femeile
castigd pentru aceeasi munca prestatd 4,2 USD/ora in tarile dezvoltate, iar in térile in dezvoltare sub 2
USD/ora (OIM, 2021a). Veniturile lucratorilor variaza si in functie de comisioanele si taxele platite
platformelor, care variaza de la o platforma la alta. De exemplu, Upwork percepe intre 3,5% si 20%, iar
Uber Intre 5% si 25%. Pot fi percepute taxe si pentru retragerea banilor din conturi si pentru schimbul
valutar.

Programul de lucru - acesta variaza in functie de bonusurile pe care doresc sa le primeasca lucratorii;
astfel ca o norma intreaga de lucru poate depasi 12 ore pe zi si 0 norma partiala 4-6 ore pe zi. Norma
intreagd de lucru presupune un venit minim garantat doar daci se finalizeaza toate comenzile intr-un
numar minim de ore (OIM, 2021a).

Autonomie in alocarea responsabilititilor — in comparatie cu alte forme de munca, lucrétorii de pe
platforma au un nivel ridicat de autonomie in alocarea responsabilitatilor, dar strategia de impartire a
sarcinilor depinde de tipul de muncad si de organizarea platformei (Kilhoffer et al, 2020). Pot fi
determinate trei tipuri de strategii de alocare a responsabilitatilor:

— sarcini alocate de platforma: platforma se potriveste clientului si lucratorului, iar tipul de munca
este determinat de platforma; lucritorul poate fi penalizat in indeplinirea sarcinilor sale; utilizate
in activitati precum livrarea de alimente si servicii de taxi;

— sarcini alocate de client: clientul selecteaza lucratorului, iar tipul de munca este determinat de
client; in selectia lucratorului se utilizeaza concursuri sau analiza profilului acestora si in baza
evaludrilor; lucratorii nu sunt penalizati, dar acestia se pot simti presati sd accepte o sarcind sau
pentru a evita o recenzie proasta;
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— sarcini alocate de lucrdtor: lucratorul isi alege sarcinile, iar tipul de muncé este determinat de
lucrator; factori precum nesiguranta veniturilor pot determina lucratorul sa accepte orice sarcina
postata, fiindu-i restrictionata, astfel, autonomia.

Sanitate si securitate ocupationali - lucratorii beneficiaza de acces redus sau deloc la asigurari sociale
de sandtate sau de somaj. Sub 40% dintre lucratorii angajati pe platforme digitale au asigurari de sdnatate,
sub 20% au asigurari sociale, sub 10% asigurari in caz de accidente si doar 9% asigurari de somaj (OIM,
2021a). Lucratorii nu au un echilibru viatd-munca, sunt extrem de solicitati, se plang de izolare sociala,
sunt stresati fie din cauza presiunii sarcinilor de realizat, fie a conditiilor de trafic, incep sa aiba probleme
de sanatate din cauza statului prea mult in fata computerelor sau in trafic, dar si a contactului cu persoane
bolnave. In Australia si Noua Zeelanda, lucratori angajati pe o platforma digitala trebuie sa aiba grija de
propria sandtate si sigurantd si sd se asigure ca, prin activitatea lor, nu afecteaza sdnatatea si siguranta
altor persoane (OIM, 2021a).

Criza Covid-19 a scos la iveald importanta protectiei sociale a lucratorilor, indiferent de forma de
angajare, astfel ca multe tari dezvoltd solutii pentru abordarea acestei probleme, precum si pentru
extinderea protectiei sociale pentru lucratorii angajati pe sau prin intermediul platformelor digitale. De
exemplu, in Franta, platformele digitale sunt responsabile de asigurarile de accidente si boala ale
lucratorilor independenti, fiind nevoite sa transmita informatii autoritatilor fiscale, care le transmit mai
departe agentiilor de securitate sociala (Ogembo si Lehdonvirta, 2020). in Spania, legislatia in domeniul
asigurarilor sociale include si lucritorii independenti (Behrendt si Nguyen, 2018). Tn Irlanda asigurarile
de boald includ si lucratorii independenti, in timp ce Finlanda si Marea Britanie au extins asigurarea de
somaj si pentru lucratorii angajati pe platformele digitale (Banca Mondiala, 2020).

In Indonezia si Malaezia, agentiile guvernamentale responsabile cu securitatea sociald lucreaza in
parteneriat cu sectorul financiar pentru a facilita Tnregistrarea si contributia platilor pentru asigurarile
privind accidentele de munca si boala, iar in China, India si Coreea de Sud protectia sociala a fost extinsa
de la relatiile de munca traditionale la lucratorii pe platformele digitale (OIM, 2021a).

Acceptarea sau respingerea muncii - Platformele definesc, adesea, situatia in care munca poate fi
acceptata sau respinsa. Pe platformele de microtask, clientii platesc doar pentru activitatea finalizata si
aprobata, astfel ca lucratorii pot sd nu fie platiti daca munca nu corespunde cu cerintele clientului sau cu
standardele platformei. Atat platformele de taxi, cat si cele de livrare ofera clientilor posibilitatea de a
respinge comanda facuta, ceea ce se traduce prin neplata lucratorului. Neacceptarea si respingerea platii
muncii contravine cu conceptul de munca decenta.

b. Efecte ale muncii pe platformele digitale

Munci nedeclarati — munca prin intermediul platformelor digitale poate fi denumitd munca nedeclarata
atunci cand nu sunt date suficiente pentru a demonstra munca sau remunerea muncii prin intermediul
platformei. Lipsa raportarilor sistematice, a datelor limitate privind amploarea activitatii platformei, dar
si a lucratorilor angajati pot duce la concluzia cd munca nedeclaratd este prevalentd in cazul muncii
online. Munca online creste oportunitatile lucratorilor de a intra in contact cu clienti din alte tari, ceea
ce face dificild negocierea unui contract de munca, protectie sociald adecvata, declararea veniturilor si a
contributiilor.

Intensitatea muncii — indicator ce combina cantitatea de munca si ritmul de lucru. Nivelul ridicat al
intensitdtii muncii este asociat cu rezultate negative ale calitatii muncii, cum ar fi epuizarea si stresul.
Lucratorii pe platforma raporteaza niveluri mai ridicate de intensitate a muncii din cauza concurentei

controlul direct sau indirect, munca repetitiva cresc probabilitatea de aparitie a stresului si anxietatii.
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Mediul extrem de competitiv al muncii pe platforma si insecuritatea veniturilor determind lucratorii sa
lucreze cu termene limita stransa, ceea ce duce la cresterea intensitatii muncii si la omiterea pauzelor,
ceea ce poate insemna si reducerea calitatii muncii.

Sistemul de evaluare a performantelor — serveste la justificarea recompensarii lucratorilor si este una
din activitatile managementului de resurse umane. in contextul muncii pe platforma digitala, sistemele
de evaluare sunt utilizate pentru a evalua performantele lucratorilor in baza feedback-ului obtinut de la
clienti, care pot evalua intreaga activitate sau doar o parte din aceasta (Van Doorn, 2017). Evaluarile pot
fi sub forma de text sau scor, pot fi intelese gresit si sunt, adesea, netransparente. insa ele au un impact
major asupra lucratorilor, deoarece le afecteaza viitoarele oportunitati de lucru pe platforma (Wood et
al, 2019), deoarece anumite platforme, cum este Uber, pot interzice lucratorilor sub un anumit prag al
scorului sd mai lucreze. Acest lucru pune presiune pe lucritori in obtinerea de evaluiri bune, ceea ce
provoaca stres si anxietate.

Complexitatea muncii — in functie de natura muncii, sarcinile pot fi complexe sau mai putin complexe.
Sarcinile complexe includ creare de continut online, testarea aplicatiilor, sondaje ale utilizatorilor, etc.
si implica faptul cd lucratorii sunt specializati Tn domeniu, sunt deschisi spre formare si invatare
continua. Insi munca lor necesitd mai mult efort, iar lucritorii devin stresati in respectarea termenelor
limita. Sarcinile de rutind necesitd mai putine cunostinte, iar lucratorii pot deveni stresati doar din cauza
rutinei si nu a complexitatii activitatii (Pesole et al, 2018).

Presiuni emotionale — lucratorii pe platforma sunt angajati pentru sarcini individuale, care, de obicei,
nu sunt solicitante din punct de vedere emotional. Dar din cauza concurentei dintre ei, a monitorizarii
constante a muncii si a evaludrilor online, acestia devin dependenti de obtinerea rezultatelor bune si a
satisfactiei clientilor, de aprobarea si acceptarea muncii lor de cétre clienti, dar si de recomandarea pentru
lucréri viitoare. Astfel ca vor creste riscurile de aparitie a presiunilor emotionale si stresului (Vereycken
si Lamberts, 2018).

Oportunititi de carierd — lucratorii care lucreaza pe platforme in activitdti nediferentiate nu au
perspective de carierd din cauza sarcinilor ce nu le permite Invatarea de lucruri noi sau dezvoltarea de
abilitati. Multi lucratori, care utilizeazd astfel de munca slab calificata in perioade de inactivitate sau
somaj si doar pentru a obtine un venit, nici nu specificd n CV-ul lor activitatea prestata prin intermediul
platformelor digitale. Dar lucratorii Tnalt calificati pot folosi munca prin intermediul unei platforme
digitale pentru dobandirea de noi abilitati sau pentru imbunatatirea competentelor existente, astfel ca ei
isi construiesc un portofoliu util in deschiderea propriilor afaceri (Lenaerts, 2018): dezvoltare de
software si tehnologie, vanzari si marketing, traducere si tehnoredactare, etc.

Participare la luarea deciziilor — masura in care lucratorii sunt consultati inainte de stabilirea sarcinilor
de indeplinit depinde de platforma digitald. Lucrdtorii slab calificati nu au niciun cuvant de spus in
determinarea obiectivelor muncii lor, iar lucratorii inalt calificati pot discuta, adesea, cu clientul si pot
stabili impreuna obiectivele muncii lor sau abordarea specifica atingerii acestor obiective. Insa, per
ansamblu, participarea la luarea deciziilor este limitatd sau inexistentd, slabind pozitia si angajamentul
lucratorilor, dar fiind si un factor de stres (Kilhoffer et al, 2020).

Lucru in echipa — desi pot exista sarcini de echipd, lucritorii de pe platforma nu isi cunosc colegii sau
pe cei care le monitorizeaza activitatea, astfel ca ei se pot simti izolati profesional, predispusi stresului
si epuizarii. Relatiile sociale la locul de munca sunt necesare pentru bunastarea lucratorului, iar lipsa
contactului si a socializarii pe platforma devine problematica atunci cand este nevoie de validarea muncii
si a efortului depus, dar si a stimei de sine a lucratorilor (Lamberts et al, 2016).
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Capitolul 5. Munca decenta in timpul pandemiei globale de COVID-19

Chiar inainte de declansarea pandemiei la inceputul anului 2020, piata internationald a muncii continua
sa fie caracterizata de un deficit de munca decenta. lar pandemia globala si problemele globale asociate
au scos In evidentd deficientele majore ale guvernantei economice globale si a ardtat cat de
interdependenta este economia mondiala. Provocarile scoase la iveald de pandemie, deloc noi, de fapt,
includ: crizele fiscale din economiile importante, somajul structural, decalajele de venituri, esecul
neadaptarii si atenudrii schimbarilor climatice, incidenta fenomenelor meteorologice extreme, reforma
guvernantei economice globale, criza alimentara, reformarea mecanismelor si a institutiilor financiare,
instabilitatea sociala si politica profunda.

Pandemia de Covid-19 a fost cauza unor perturbari inegale la nivel global prin impactul asupra sanatatii
publice, ocuparea fortei de munca si a mijloacelor de trai. Impreuna cu patronatele si sindicatele,
guvernele au luat masuri masuri imediate de combatere a crizei, precum mentinerea locurilor de munca
si protejarea veniturilor lucratorilor, acestea au fost diferite ca amploare si generozitate. Nivelul ridicat
de coordonare si actiune politica a fost util in dezvoltarea parteneriatului si a dialogului social. Cu toate
acestea, optiunile disponibile pentru abordarea crizei au fost limitate din cauza constrangerilor bugetare,
in special in tarile cu venituri medii si mici. Astfel cd, din pacate, pietele muncii incd se confruntd cu
indicatori sociali scazuti in atingerea nivelurilor de dinainte de pandemie pentru toate tipurile de tari.

In comparatie cu celelalte crize economice, pandemia de Covid-19 a fost fara precedent si nicio tard a
lumii nu a fost scutita de deteriorarea accentuata a conditiilor pietei muncii, in special a ocuparii fortei
de munci si venitului national brut (OIM, 2021c¢). In plus, pentru acele categorii de lucritori care erau
afectati si Thainte de dezavantajele de pe piata muncii, precum femeile si tinerii, au avut si mai mult de
suferit, in special 1n sectoare precum turismul si industria horeca.

Pandemia a scos la iveala riscuri abordate sau atenuate insuficient:

- riscuri economice — se refera la crizele fiscale ale economiilor importante, esecul mecanismelor
si institutiilor financiare, crize de lichiditate, somaj structural, etc.

- riscuri legate de mediul inconjurator sunt asociate direct cu riscurile economice si cele sociale:
incidenta mai mare de fenomene meteorologice extreme, incidenta mai mare a catastrofelor
naturale, incidenta mai mare a catastrofelor provocate de oameni, pierderea biodiversitatii si
colapsul ecosistemelor, esecul adaptarii la schimbarile climatice, etc.

- riscuri sociale - abordeaza tendintele si incertitudinile in dinamica populatiei, stabilitatii sociale
si supravietuirii umane. Riscurile aduc in discutie stabilitatea lumii moderne si continuarea
bunastarii populatiei: crizele alimentare, pandemiile, imposibilitatea de a gestiona bolile cronice,
dezechilibre severe ale veniturilor, bacterii rezistente la antibiotice, administrarea defectuoasa a
urbanizarii, instabilitatea sociala si politica profunda.

Daca in crizele economice anterioare reducerea cererii pentru forta de munca s-a tradus ntr-o scadere a
ocuparii fortei de munca si cresterea somajului, dinamica crizei Covid-19 a fost diferita, din cauza
faptului ca lucratorii care si-au pierdut locurile de muncd nu au putut cauta altele noi din cauza
restrictiilor de sanatate publica impuse de catre guverne, trecand direct la inactivitate (Lee et al, 2020).
Dar, datorita masurilor luate de guverne pentru a sprijini firmele aflate in dificultate (scheme de péstrare
a locurilor de muncd, somaj tehnic, interdictii temporare pentru concedieri), multe locuri de muncé au
fost pastrate.

Inchiderea scolilor si a centrelor de ingrijire sau after-school a afectat peste 1 miliard de copii din intreaga
lume 1n prima jumatate a anului 2020. Distantarea fizica fata de rude si lucratorii care furnizeaza servicii
de ingrijire la domiciliu, nevoile sporite de ingrijire ale persoanelor in varsta si bolnave, treburile casnice
intensificate de perturbarile economice au afectat in mod disproportionat lucratorii, in special femeile.
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Périntii singuri, mamele cu venituri si economii limitate, lucrdtorii din economia informala, au fost cele
mai afectate grupuri sociale Tn timpul pandemiei (OIM, 2021d).

Fig. 23 - Conflicte viatia-munca, femei versus barbati
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Sursa: OIM, 2021d
5.1. Provociri si evolutii la nivel global in cei doi ani de pandemie

Una din principalele consecinte ale pandemiei este modul in care au fost exacerbate inegalitatile atat
intre tari, cat si in interiorul téarilor, adancind divizarea deja existenta pe pietele fortei de muncé din
intreaga lume. Criza a subliniat masuri urgente de asigurare si protectie sociald a tuturor lucratorilor cu
sustinerea respectarii drepturilor si a principiilor fundamentale prevéazute la nivel international, precum
si rolul cheie al dialogului social in respectarea obiectivelor muncii decente.

Fig. 24 - Canale de impact ale crizei Covid-19
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Principalele evolutii n 2020 au fost (OIM, 2021c):

- 114 milioane de locuri de munca au fost pierdute la nivel international in raport cu anul 2019,
iar cu sprijinul guvernelor, au fost 30 de milioane de locuri de munca; fara acest sprijin, pierderea
totala ar fi fost de 144 de milioane, la care se adauga cele 471 de milioane de oameni care
experimenteaza o forma de subutilizare a fortei de munca,

- rata de participare a fortei de munca a ramas la 58,7% la nivel global in 2020, dupa un declin de
2,2% anual, scadere care este de 10 ori mai mare decét valoarea nregistrata in 2008 si 2009;

- ocuparea fortei de munca feminind a scazut cu 5% fatd de 3,9% la barbati, practic noua din zece
femei au devenit inactive, pe cand doar sapte din zece barbati au devenit inactivi;

- chiar si inainte de pandemie, rata somajului pentru tinerii cu varste intre 15 si 24 de ani era de
2,5 ori mai mare decét a lucratorilor adulti (cu varsta peste 25 de ani);

- aproape 2 miliarde de lucratori (60% din forta de munca a globului) angajati in economie
informala au avut de suferit de pe urma efectelor pandemiei;

- absenta formelor de protectie sociala a facut ca lucratorii din economia informala sa 1si piarda
locul de munca de pana la de trei ori mai repede decat cei angajati in economia formala;

- lucratorii din toatd lumea au fost nevoiti s accepte posturi prost platite si in conditii care nu
respectd munca decenta;

Fig. 25 - Pierderi de locuri de munca in 2020
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Sursa: OIM, 2021c

- veniturile tuturor lucratorilor, indiferent de forma de angajare, au scdzut cu pand la 8,3%,
aproape 4,4% din produsul intern brut global in 2020; in primele doua trimestre ale anului 2021,
pierderea veniturilor din munca a ajuns la 5,3%;

- lanivel global, numéarul oamenilor care triiesc in saricie extrema (cu un venit de sub 1.9 USD
pe zi) a crescut in 2020 cu 31 de milioane, ajungand la 78 de milioane, 7,8% din populatia
globului;

- numarul oamenilor care traiesc in saracie moderata (cu un venit intre 1,9 USD si 3,2 USD pe
zi) a crescut cu aproape 77 de milioane, ajungang la 14,2% din populatia globului in 2020, fata
de 11,3% in 2019.
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Fig. 26 - Pierderi ale veniturilor lucritorilor
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OIM a analizat situatia evolutiei pandemiei din punct de vedere social si al muncii decente, iar
concluziile sunt prezentate, pe scurt, in tabelul din Anexa 2.

Din cauza discrimindrii, a deficitelor de munca decenta si a inegalitatilor dintre femei si barbati,
pandemia a afectat situatia economica si sociald a femeilor si a pus presiune pe progresul modest realizat
n ultimii ani. Numarul persoanelor care trdiesc in saracie a crescut pentru prima data in 30 de ani ca
urmare a masurilor de izolare, astfel ca in 2021, 435 de milioane de femei traiesc in saracie (OIM,
2021d).

Principalele evolutii in 2021 au fost (OIM, 2022):

- deficitul de fortd de munca a fost de 92 milioane de oameni in 2021

- lucratorii din toatd lumea au continuat sd accepte posturi prost plitite si in conditii care nu
respectd munca decenta;

- lanivel global, numarul oamenilor care triaiesc in sdracie extrema (cu un venit de sub 1.9 USD
pe zi) a crescut in 2021 cu inca 7.5 de milioane fata de 2020;

- numarul oamenilor care traiesc in saracie moderata (cu un venit intre 1,9 USD si 3,2 USD pe
zi) a crescut cu aproape 77 de milioane, ajungang la 14,2% din populatia globului in 2020, fata
de 11,3% in 2019.

Evolutii regionale - Africa

Tnainte de pandemie, piata muncii din Africa era caracterizati de un grad ridicat de informalitate, siracie,
subocupare si productivitate scidzutd a muncii, deja vulnerabild si expusd socurilor economice si
financiare.

Africa se afla deja 1n recesiune economica din cauza ratei scazute a exporturilor cauzate de colapsul
preturilor la materiile prime din 2014, astfel ca pandemia a agravat involutii deja in desfasurare: situatie
fiscala fragila, instabilitate politica, capacitate guvernamentala limitata, deficit de munca decenta si
protectie sociald, cresterea economiei informale, cresterea ratei sariciei, scaderea veniturilor si a
consumului.

PIB-ul Africii a scazut cu 1,9% 1n 2020 (OIM, 2022), fiind afectate tarile dependente de turism, urmate
de cele cu consum mare de resurse (dependente de metale si minerale) si de exportatorii de petrol.
Aproape 5 milioane de lucratori au ajuns suplimentar sub pragul considerat a fi saracie extrema (cu un
venit de sub 1.9 USD pe zi). In 2020, 30,4 milioane de oameni au ajuns si triiasca in siricie extrema,
iar in 2021 inca 38,7 milioane.

Din punct de vedere al standardelor muncii, pandemia a accentuat munca copiilor si munca fortata
marginalizarea sociald, lipsa educatiei, dialog social slab, tranzitia de la scoala la piata muncii a fost
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descurajata, iar participarea feminina la piata muncii a scazut considerabil. Ocuparea fortei de munca se
realizeaza in special in agricultura de subzistenta si 1n activitati independente, majoritatea in sectorul
informal al economiei, demonstrat de subocuparea ridicata si sardcia extrema a oamenilor (Zeufack et
al, 2021).

Evolutii regionale — America de Nord

Continentul nord-american s-a confruntat cu cel mai mare numir al cazurilor de Covid-19, exacerband
inegalitatile deja existente. Rata somajului a crescut semnificativ pe tot continentul, In America Latina
si zona Caraibelor au disparut milioane de IMM-uri si lucratorii au devenit inactivi. Mai mult,
comunitatile de etnie latind si africand au aveut cel mai mult de suferit de pe urma inegalitatilor etnice
(Klein si Smith, 2021).

Efectele adverse ale pandemiei asupra rezultatelor economie, dar si asupra starii de sanditate, au fost
severe pentru populatia saraca si defavorizata, expunand inegalitatea si tensiunile rasiale si etnice, dar si
polarizarea politica In America de Nord, precum si economia informald din America Latind si Caraibe
(Tam et al, 2020). Au fost expuse, astfel, lacunele protectiei sociale, dar si deficitul de munca decenta.
Lucratorii de culoare sau cei de etnie latind nu au fost incurajati sa treaca la telemunca, ci sd accepte
conditii care sa 1i defavorizeze pe piata muncii (Arriagada et al, 2020).

in America de Nord, somajul a crescut mai rapid decat in timpul crizei economice globale din 2008 si
cu mult peste celelalte economii avansate ale lumii, ajungand la un varf de 8,2% Tn 2020. Acest lucru a
fost cauzat si de politicile aplicate de concediere a lucratorilor si acordarea de indemnizatii de somaj,
spre deosebire de tarile europene care au introdus scheme de pastrare a locurilor de munca, chiar daca
programul de lucru a fost redus (OIM, 2022).

Pe langa somaj, a aparut si o restructurare a pietei muncii in anul 2020, deoarece lucratorii cu salarii mici
— multi dintre care erau angajati in sectoare puternic afectate, unde posibilitatea de lucru la distanta era
limitata — au fost afectati in mod disproportionat de pierderea locurilor de munca. Circa 43% din IMM-
uri au oprit activitatea la debutul pandemiei, crescand constant pana la 60% la finele anului 2020
(Sundaram, 2020).

Evolutii regionale — America Latina si zona Caraibelor

America Latind si zona Caraibelor, spre deosebire de America de Nord, era si Tnainte de pandemie
caracterizata de crestere economica scdzuta, inegalitate si economie informala in crestere. Subutilizarea
fortei de munca este mai pregnanta decat rata somajului, cu cea mai mare ratd de subocupare dupa Africa
Subsahariana (Maurizio, 2021). In 2020, circa 25 de milioane de oameni si-au pierdut locul de munca,
iar cei care nu au devenit someri au fost nevoiti sa intre in economia informala.

Tinerii reprezintd cel mai vulnerabil segment, cu o ratd a somajului de 3 ori mai mare decat a adultilor.
Femeile sufera cel mai mult de neaplicarea conditiilor de munca decentd, 1n special din punct de vedere
salarial. Reduceri salariale au fost negociate chiar la nivel colectiv intre sindicate si patronate pentru a
pastra locurile de munca.

Evolutii regionale — Asia-Pacific

Tn zona Asia-Pacific au fost inregistrate cele mai mari cresteri economice din lume in deceniul dinainte
de pandemie. Transformarile economice structurale au fost insotite de cresterea inegalitatilor dintre
grupurile de lucrétori, in special in defavoarea femeilor si a tinerilor. Tarile din regiune au inregistrat
pand in 2019 cea mai mare rata de ocupare a fortei de munca, dar si o economie informald importanta si
conditii precare de munca. Aproape 2/3 din lucratori sunt angajati in economia informald, cu politici
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sociale aproape inexistente. in Asia Centrald, tranzitia de la scoald la munci este extrem de precar
abordata, cu somaj ridicat in randul tinerilor.

Caseta 39 — Exemple de masuri pentru sprijinirea lucratorilor (OIM, 2021d)

Majoritatea tarilor membre UE si Statele Unite au introdus scheme de ajutor pentru firme sau au extins
accesul la sistemele deja existente pentru a compensa reducerea programului de lucru in firmele afectate
de pandemie, inclusiv prelungirea termenelor pentru depunerea declaratiilor fiscale, suspendarea platii
contributiilor de asigurari sociale si acordarea de imprumuturi fard dobanzi si garantii.

Italia, Spania, Slovacia si Marea Britanie au introdus amanari temporare ale platilor ipotecare. Grecia a
introdus reduceri la chirii. Statele Unite a introdus aménarea executarii silite.

In Italia, lucratorii independenti, inclusiv cei angajati in muncile casnice au beneficiat de o plata forfetara
neimpozabilda de 600 EUR. Lucratorii din sectorul de sanatate au primit 1000 EUR. De asemenea, au
fost angajate resurse publice pentru combaterea violentei impotriva femeilor in timpul pandemiei.

In Marea Britanie, indemnizatia pentru lucritorii independenti cu venituri mici acoperd 80% din
castigurile lor lunare medii (pana la 2500 GBP).

Irlanda a prevazut un nou program de plata pentru platile realizate prin asistenta sociald pentru a sprijini
lucratorii independenti, deveniti someri la declansarea pandemiei.

Japonia a permis gospodariilor afectate de pandemie sa améane plata facturilor la utilitati.

In Franta, lucratorii independenti au beneficiat de o plata forfetar neimpozabild de 1500 EUR. De
asemenea, o plata forfetard de 500 EUR a fost platita direct de catre serviciul public de ocupare a fortei
de munca lucratorilor care gi-au pierdut locul de munca, dar nu erau eligibili pentru a deveni someri. A
fost acordat si un ajutor financiar celor 800000 de tineri sub 25 de ani, care se confruntau cu somaj si
dificultati financiare in timpul pandemiei. Personalul medical din departamentele cele mai afectate de
pandemie au primit o plata forfetara neimpozabild de 1500 EUR si sporuri pentru orele suplimentare. A
amanat evacudrile din casa a celor nu au mai putut plati creditele bancare sau chiriile. Au fost deschise
centre de consiliere pentru victimele violentei domestice.

Austria a consolidat protectia victimelor violentei domestice, mai ales a femeilor, prin crearea unei linii
de asistenta telefonica non-stop. A fost demaratd si o campanie numita ,,Siguranta la domiciliu” pentru
femeile care au parteneri violenti. De asemenea, a fost acordata asistenta sociald speciala pentru familii:
concediu platit de 3 saptamani in cazul unei rude sau a unui copil bolnav sub 14 ani.

In Australia, 6,5 milioane de lucratori cu venituri mici au primit o plata forfetara de 750,66 AUD (circa
477 EUR). De asemenea, angajatorii sunt obligati sa ia in considerare posibilele cresteri ale violentei si
hartuirii, mai ales cea cibernetica, si violenta domestica in timpul telemuncii.

Canada a alocat 40 milioane USD pentru sprijinirea centrelor pentru victimele violentei domestice, dar
si pentru gestionarea si prevenirea focarelor de COVID-19 in astfel de centre. Peste 500 de organizatii
au primit sprijin In aceastd directie. Instantele canadiene au optat pentru videoconferinte in cazul
audierilor si proceselor, prioritizdnd problemele urgente.

In Spania a fost creat un program care ofera victimelor violentei domestice o solutie imediata de
adapostire pe timpul crizei. In cadrul programului a fost inclusi si initiativa prin care victimele violentei
domestice sa mearga la farmacie si sa solicite ,,masca 19, cod care va determina farmacistul sa alerteze
autoritatile.
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Evolutii regionale - Europa

In Europa, imbétranirea populatiei si a fortei de munca calificate era deja o provocare inainte de
pandemie, care, o datd cu provocarile de sanatate publica din cauza virusului, au rezultat in probleme
fara precedent. Dacéd populatia in varsta s-a confruntat cu riscuri ridicate pentru sanatate, tinerii s-au
confruntat cu situatia dificild de ingustare a oportunitdtilor si o trecere spre formele de munca
nestandardizate.

Europa de Nord, Sud si Vest a inregistrat cea mai mare pondere a infectarii, dar si cu cele mai multe
masuri luate pentru a preveni disponibilizarea lucratorilor. Tn 2020 au fost pierdute doar 2,7 milioane de
locuri de munca, deoarece guvernele au reusit sa atenueze pierderile suferite de forta de munca prin
scheme de somaj tehnic si reducerea programului de lucru, dialogul social fiind veriga cheie in acest
context (OIM, 2022).

Evolutii regionale — statele arabe

Statele arabe avea de-a face cu multiple crize si inainte de pandemia de Covid-19: conflicte prelungite,
instabilitate economica si financiard, crize bancare, hiperinflatie, depreciere valutara, refugiati si
lucratori externalizati, toate au afectat semnificativ piata si ocuparea fortei de muncid. Economia
informala este destul de pronuntata, lucratorii fiind expusi direct socurilor economice. Scaderea cererii
globale a pretului petrolului a insemnat dependenta de locurile munca publice si de cresterea ratelor
somajului, dar si de ocuparea lucratorilor migranti. Deficitul de munca decenta este caracterizat de o
insuficienta cerere a fortei de munca, lipsa de disponibilitate a locurilor de munca productive, deficit de
competente, tendinte si norme sociale neprietenoase.

5.2. Impactul pandemiei asupra activititii economice

Pandemia de COVID-19 a produs un tip aproape unic de criza globala cu puternice efecte sectoriale
inegale, insotite de o varietate de raspunsuri politice care au vizat diferite domenii ale economiei si pietei
muncii.

Conform statisticilor internationale, cele mai afectate sectoare economice din punct de vedere al cresterii
ratei somajului in 2020 au fost: turism si alimentatie (12,9%), constructii (8,8), productie industriald
comunicare (3,5%), minerit (3,2%), educatie (2,9%), servicii sociale si de sanatate (2,7%), administratie
publica si aparare (0,3%), agricultura (0,3%), servicii financiare (0,3%).

Proportia locurilor de munca temporare (cu contracte pe perioada limitatd) a ramas relativ stabild pe
perioada pandemiei, desi crizele economice precedente au ardtat ca lucratorii temporari isi pierd locurile
de muncad mai repede decat lucritorii cu contracte de muncid cu normd intreagd, dar in perioada de
recuperare post-criza angajarea temporara are o cretere semnificativa (OIM, 2022).
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Fig. 27 - Impactul pandemiei asupra ocupirii fortei de munca la nivel global
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a. Impactul asupra lucratorilor

Pandemia a cauzat perturbari majore in piata muncii, cu consecinte negative pe termen lung. Lucratorii
s-au confruntat cu perioade prelungite de somaj sau pierderea locurilor de munca, fiind descurajati sa
caute alte locuri de munca sau obligati sa accepte locuri de munca mai putin platite si cu conditii mai
putin avantajoase. Cu toate acestea, efectele specifice tind sd depinda de nivelul veniturilor tarilor,
lucratorii din tari cu venituri ridicate fiind mai probabil sa 1si piarda locul de muncd, iar cei din térile cu
venituri scazute sa accepte locuri de munca mai prost platite (Rothstein, 2020).

Cele mai afectate sectoare economice au fost cele de servicii si vanzari, pierderile de locuri de munca la
nivel fiind de 36 de milioane de lucratori, o scadere cu 6% fatd de 2019, cand 17% din totalul lucratorilor
la nivel global erau angajati in aceste sectoare. Femeile au reprezentat 62% din pierderile de locuri de
muncd in aceste sectoare, in ciuda faptului ca reprezintd putin peste jumatate din locuri de munca
ocupate.

Chiar si Tnainte de pandemie, munca neremuneratd casnica a constituit o barierd serioasd pentru
participarea femeilor pe piata muncii si in accesarea locurilor de muncé dorite. Pandemia a agravat
deficitul de munca decenta si a accentuat discriminarea femeilor pe piata muncii.

Un alt grup social afectat puternic de pandemie a fost cel al lucratorilor part-time sau a celor din
economia informala. La fel ca si in cazul altor crize, acestia au fost afectati de lipsa protectiei sociale, a
negocierii colective si a asigurarilor de somaj sau de boala, a salariului minim aplicat, a riscurilor pentru
sdndtate si a muncii neremunerate peste program. Astfel cd imediat ce companiile au inceput sa
intampine dificultati in desfasurarea activitatii, acestea au renuntat la lucratorii informali sau le-au redus
substantial orele de munca si veniturile (OIM, 2021c).
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Fig. 28 - Impactul crizei asupra lucritorilor
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Femeile reprezinta majoritatea personalului medical si sanitar, peste 70% din locurile de munca la nivel
global, dar si in serviciile conexe, precum curdtenie, catering sau de asistenta si Ingrijire la domiciliu,
ceea ce evidentiaza, in continuare, expunerea disproportionatd a femeilor in comparatie cu barbatii.
Aceste servicii au jucat un rol vital in timpul pandemiei.

Lucratorii in domeniile de sanatate au fost cei mai expusi infectarii, facand si cele mai severe cazuri de
boald, alaturi de cei angajati in transport, servicii de curatenie, gestionarea deseurilor, politie, pompieri,
etc. Transportul urban de pasageri, desi indispensabil in perioadele de varf ale pandemiei, a fost puternic
afectat de criza din cauza scaderii veniturilor din tarifele percepute célatorilor, dar si a costurilor crescute
cu materialele de curitare si dezinfectare. In multe tari ale lumii, in acest sector se lucreazi mai mult la
nivel informal, Tn special in serviciile de taxi.

Lucratorii migranti au fost si ei puternic afectati de pandemie din cauza pozitiei dezavantajate in care se
afla. In tarile in dezvoltare, acestia sunt angajati in sectorul informal in marea lor majoritate, deci au
acces limitat la orice fel de asigurdri si beneficii. Acesti lucratori migranti fie s-au Intors acasa in perioada
pandemiei, fie au fost deportati de catre tarile unde lucrau in tarile lor de origine, devenind o povara si
o sursd de cheltuieli cu controale medicale, izolari si asistenta medicald In vederea vindecarii (Fasani si
Mazza, 2020).

Impactul neuniform al crizei a fost reliefat in zona de calificare profesionald a lucratorilor, scotand in
evidentd, mai mult sau mai putin, inegalitati sociale. Astfel, lucratori cu un grad ridicat de calificare au
fost mai putin afectati prin pierderea locului de munca si au beneficiat de oportunitatea telemuncii,
conform Fig. 2. Dar posibilitatea muncii de acasa in ocupatii cu calificare superioara (OIM, 2021c) in
regiuni cu acces mai usor la internet a accentuat inegalitatile dintre lucratorii cu statut social diferit, lipsa
interactiunii umane jucand un rol extrem de important in trasarea granitei intre viata profesionala si viata
personala.

Lucratorii cu calificare sau educatie superioara (manageri, experti, profesionisti) nu au avut atit de mult
de suferit ca urmare a declansarii crizei globale, mutandu-se in mediul online si lucrand de acasa, circa
560 de milioane de lucritori, aproape 17% din populatia globala. Insa cei cu studii sau calificari medii
(productie, constructii, industrie) au fost cei mai afectati, nefiind, de multe ori, posibild activitatea in
regim de telemunca.
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Fig. 29 - Impactul crizei asupra lucritorilor, pe nivele de educatie si calificare
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Educatia si formarea profesionald s-au mutat in mediul virtual, mentinand sectorul educational pe linia
de plutire si permitand, pe cat posibil, respectarea programelor de Invatdmant la toate nivelurile. Au
aparut provocdri legate de conexiunea la internet si utilizarea platformelor de invitare, a
videoconferintelor si a utilizarii de tehnologie, care a dus la inegalitéti din cauza accesului diferentiat la
aceste servicii. Majoritatea comunitatilor marginalizate si a celor din zonele rurale nu au avut acces la
tehnologie si conexiune buna la internet, iar costurile cu calculatoarele si tehnologia conexa nu au fost
la iIndeména pentru parintii care isi pierdusera deja locurile de munca. Si formarea profesionald a
adultilor a avut de suferit din cauza acelorati motive. In tarile in dezvoltare s-a pierdut aproape jumitate
de an pana cand au fost gasite solutii care sa rezolve aceste provocari.

Criza COVID-19 a dus si la cresterea cazurilor de violenta domestica. in UE, apelurile de urgenta la 112
pentru violenta domestica au crescut cu 40% din februarie 2020. Chiar si inainte de pandemie, riscul de
a experimenta hartuire sau violentd la locul de muncéd era mare in sectorul sanatatii, circa 62% din
lucratori fiind expusi cel putin o daté la un astfel de incident (OIM, 2021d).

Tnchiderea frontierelor i-a facut pe lucritorii migranti si devina vulnerabili la riscurile asociate rutelor
de contrabanda, inclusiv exploatarea de catre traficanti si blocarea lor in drumul spre térile origine sau
de destinatie, fara acces la munca si deprivandu-i de putinele resurse pe care la mai aveau la dispozitie
(Mbiyozo, 2020). Lucratorii migranti au suferit si de pe urma accesului extrem de limitat la serviciile
medicale si la tratamentul pentru Covid-19, fiind perceputi ca factor de raspandire a bolii (Yee si Negeri,
2020).

b. Impactul asupra firmelor

Criza a avut un impact puternic si disproportionat asupra firmelor mici si micro, in special in sectoarele
economice cele mai afectate: servicii turistice si alimentare, comert cu amanuntul, constructii si mare
parte a productiei industriale. Multe firme fie au iesit, deja, de pe piatd, fie se confrunta cu viitor incert,
din cauza faptului ca pozitia lor slaba are implicatii negative asupra investitiilor, productivitatii si crearii
de noi locuri de munca (OIM, 2021c). In special IMM-urile au fost cele care au avut cel mai mult de
suferit din cauza capacitdtii lor mici de a absorbi socurile asupra lanturilor de aprovizionare si a
veniturilor clientilor.

Amploarea cu care au fost firmele afectate de pandemie a reverberat direct in impactul asupra pietei
muncii. Resursele disponibile si marimea firmei au fost avantaje la debutul restrictiilor aplicate la nivel
global, dar si acestea, incepand cu cel de-al treilea trimestru al anului 2020, au inceput sa fie afectate si
sa apeleze la sprijinul acordat de guverne pentru a pastra locurile de munca.

Capitalurile firmelor s-au concentrat pe echipamente de protectie, dezinfectanti, masti si ale masuri si
materiale de prevenire a raspandirii infectiei, in detrimentul investitiilor in inovare, cercetare-dezvoltare,
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pastrarea bunelor relatii de afaceri, cu posibile implicatii negative asupra dezvoltérii productivitatii si
crestere inerentd a costurilor (Bloom et al, 2020). Pentru anumite sectoare economice, in special pentru
cele unde lucratorii au putut sd lucreze de acasd, productivitatea nu a scazut, ci chiar a crescut datorird
actualizarii sistemelor tehnologice si a procedurilor de lucru.

Angajarea fortei de munca cu contracte pe perioada determinata a oferit flexibilitate firmelor Tn ajustarea
activitatii lor ca raspuns la restrictiile impuse. Ca model de dezvoltare, firmele se pot folosi de utilizarea
contractelor pe perioada determinata pe perioada crizelor, insd, de multe ori, acest lucru este asociat cu
diferite practici Th economia informala.

Fig. 30 - Impactul crizei asupra firmelor
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Firmele administrate de femei au fost mai afectate decat cele administrate de barbati. Acest lucru este
cauzat de o serie de factori, precum sectoarele in care activeaza firmele administrate de femei, in special
pe comert cu amanuntul, marimea firmelor, diferentele de acces la capital si finantare. IMM-urile
conduse de femei au avut de suferit mai mult decat IMM-urile conduse de barbati, iar peste 90% dintre
femeile antreprenor au suferit o scadere a vanzarilor in anul 2020 (OIM, 2021d). Aceste lucruri arata
faptul ca firmele detinute sau conduse de femei sunt mai concentrate in sectoare predispuse blocajelor,
generarii mai reduse de venituri sau capacitatea mai scazuta de adaptare rapida la digitalizare.

Firmele medii au fost cele mai afectate de lipsa fondurilor, din cauza perturbarii activitatilor comerciale
si a accesului limitat la creditare. Dar micro-firmele, urmate de cele mici, nu au avut deloc activitate in
anul 2020, bazéndu-se, in cea mai mare masura, pe schemele de ajutor furnizate de guverne. Acestea nu
au putut sa iti desfasoare activitatea in regim de telemunca si au fost complet izolate de masurile
restrictive aplicate. Doar unele din ele au putut functiona partial, In comparatie cu firmele mari si foarte
mari, care s-au adaptat rapid acestor schimbari.

Impunerea restrictiilor si a altor masuri locale care s sprijine oprirea raspandirii virusului a dat nastere
unor noi tipuri de aranjamente contractuale si de lucru care se vor mai mentine un timp, fiind nevoie de
ajustarea mecanismelor guvernamentale pentru a proteja lucratorii, telemunca fiind un exemplu 1n acest
sens (OIM, 2021c). Practic, guvernele si partenerii sociali au lucrat impreund pentru a elabora
reglementari pentru protectia sociala a lucratorilor.
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Caseta 40 — Exemple de masuri pentru sprijinirea firmelor (OIM, 2021d)

Toate tarile UE au oferit granturi companiilor, inclusiv IMM-urilor si lucratorilor independenti, pentru
a acoperi costurile de functionare in anul 2020. Aceste masuri au fost finantate prin pachetul de salvare
de urgentd de 540 miliarde EUR adoptat de UE in aprilie 2020, care a inclus si Fondul de Garantare
Paneuropean stabilit de Banca Europeana de Investitii, care a oferit 200 miliarde EUR 1n finantare pentru
companii, in special IMM-uri.

acoperi cheltuielile personale (pana la 2000 EUR pe luna pana in decembrie 2020).

Tn Irlanda s-a acordat sprijin prin Restart Grant microintreprinderilor si intreprinderilor mici pentru a
ajuta Tn compensarea costurilro asociate cu redeschiderea si reangajarea lucratorilor in urma inchiderilor
acestor firme cauzate de Covid-19.

In Germania au fost protejate locurile de munca prin extinderea accesului la programul de munca pe
termen scurt (Kurzarbeit), care a acoperit salariile lucratorilor din firmele aflate in criza. Aceasta masura
a fost prelungita pana la sfarsitul anului 2021. De asemenea, a fost acordata o subventie unica de urgenta
(9000 — 15.000 EUR) pentru liber profesionisti si microinteprinderi (pana la 10 angajati).
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Concluzii

Globalizarea a insemnat prosperitate si sublinierea efectelor pozitive ale liberalizarii pietelor si
schimburilor comercial, dar a Insemnat si teste pentru limitele responsabilitdtii sociale colective.
Schimbarile survenite in modelele de ocupare ale fortei de munca, a pietei muncii si a relatiilor de munca
au un efect important in reprezentativitatea sociala prin sindicate si organizatii patronale.

Globalizarea se traduce prin coexistenta diferitului si o experientd societala de tip ,,sa trdim cu totii
laolalta”, dar si de crearea de entitati globale, parti ce incearca imitarea intregului. Dar intr-0 lume din
ce mai globalizatd, problemele dintr-o parte a sistemului reverbereaza rapid in alte parti, iar modul in
care a fost gestionata globalizarea ridica riscuri enorme cu prea putine beneficii.

Somajul si distributia inegald a veniturilor din ambele categorii de state au dus la aparitia globafobiei,
care are ca efect direct tulburarile socio-politice. Pentru anumite tri In curs de dezvoltare, marimea
populatiei si rata de crestere duc la presiuni asupra resurselor, institutiilor publice si stabilitatii sociale.
In tarile in care cresterea rapidi a populatiei este combinati cu institutii publice slabe, lipsa
oportunitatilor economice, ecosisteme fragile, inegalitatea dintre sexe si aglomerarea urband, apar
potentiale conflicte intre tinerii nemulfumiti i someri, socuri ce se transmit si la nivel regional, incepand
cu vecinii cei mai apropiati.

Modelul actual de globalizare pierde sprijinul pe care I-a avut Tn ultimele decenii, in special din cauza
faptului cé nu este unul durabil si sustenabil pe termen lung si nu a raspuns nevoilor reale ale lucratorilor,
familiilor si comunitétilor lor. Schimbarile profunde ce au loc o data cu aparitia unei economii orientate
spre digitalizare presupun si dezvoltarea noilor piloni ai dezvoltarii sociale si, mai ales, a muncii in
ansamblul sdu. De asemenea, este din in ce in ce mai necesara integrarea conceptului de munca decenta
in teoria si practica asigurarii unei dezvoltari sociale si a muncii durabile, incluzive si cu grad ridicat de
calitate.

Globalizarea nu a redus responsabilitatea statelor in ceea ce priveste munca decentd si problemele
sociale, ci, dimpotriva, a accelerat nevoia de actiune si de depasire a abordarilor invechite sau a ideilor
obtuze. Economia globald doar a oferit un caracter social progresului economic. Decidentii politici
trebuie sa sprijine si sd construiasca institutii care sd apere drepturile, si promoveze incluziunea si sa
combata discriminarea. Adevaratele provocari cu care se confruntd sunt eficienta, eficacitatea,
competenta, credibilitatea si capacitatea de reactie la nevoile sociale.

Agenda 2030 a oferit un plan ambitios pentru transformarea economica si sociald de anvergura, bazata
pe drepturile omului si implicarea activa a tuturor partilor interesate, inclusiv a lucratorilor, angajatorilor,
partenerilor sociali, dorindu-si sa produca durabilitate si beneficii pentru generatiile viitoare prin
obiective ambitioase. Insd, in lumina evenimentelor recente, a pandemiei globale, a crizelor economice
si politice repetate, pare cd se mentine nevoia urgentd de revigorare a angajamentului comunitatii
internationale la justitie sociald gi egalitate. Lumea se confruntd cu probleme majore care decurg din
conflicte, inegalitati, saracie si lipsa muncii decente. Aceste probleme genereaza un cerc vicios de
sdnatate precara si malnutritie, alienare si o indbusire generala a dezvoltarii umane.

de productie si tehnologii au nevoie si de noi tehnici de organizare pentru a satisface nevoile lucratorilor
si a 1i ajuta sa isi dezvolte competentele sub umbrela protectiei sociale. Decalajele existente intre munca
formala si munca informald subliniazd nevoia constantd de actiune a autoritatilor publice, care, prin
actiunile lor, sa nu divizeze societate si sa realizeze piedici pentru o crestere economica echitabila.
Firmele transnationale participa la lantul valoric productiv global atat prin activitatea lor, cat si prin
contractarea sau subcontractarea altor activitati conexe. Reprezentarea intereselor lucratorilor devine
dificila atunci cand se discutd de o internationalizare a activitatii, externalizarea serviciilor sau
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delocalizarea productiei. Managementul trebuie sd dezvolte si sd aplice coduri de conduita, dar si sa
devina un partener activ de dialog.

Organizatiile sindicale trebuie sa stabileasca obiective si metode de lucru adaptate agendei muncii
decente. Mediul economic, social si politic in care sindicatele isi desfisoard activitatea se modifica
permanent, astfel ca trebuie evitata dispersarea negocierii colective. Organizatiile patronale se confrunta
cu problema identificarii si dezvoltarii de servicii care sa satisfaca nevoile companiilor in fata noilor
provocari. Acestea concureaza, deseori, cu consultantii de management, astfel ca trebuie sa se asigure
permanent ci detin abilititile si cunostintele necesare oferirii de avantaj competitiv. Insi patronatele
acopera doar sectorul formal al economiei, in special pentru firmele mari si foarte mari, cu mai putina
reprezentativitate pentru IMM-uri. in ceea ce priveste economia informald, patronatele nu se implica
foarte mult, in ciuda importantei acestei probleme la nivel global, deoarece insasi activitatea companiilor
pe care le reprezintd poate oferi premisele pentru aparitia si perpetuarea activititii din economia
informala.

Agenda pentru munca decentd, obiectivul nr. 8, a solicitat politici si actiuni care sa raspunda nevoilor
economiei, societatii si mediului prin programe comune, parteneriate si dialog social pentru gasirea de
solutii care sa inglobeze cresterea economica, justitia sociala si dezvoltarea durabila, atat a mediului, cat
si a economiilor per ansamblu. De asemenea, lumea muncii s-a dorit a fi privita din perspectiva justitiei
sociale, fundamentald pentru o noud abordare a cresterii economice prin ocupare decenta a fortei de
muncd, respectarea drepturilor muncii si a lucratorilor, protectie sociald universald, negociere colectiva
si libertate de exprimare. Succesul unei astfel de agende, ajunsa aproape de termenul limita pe care si I-
a propus, a depins de dezvoltarea durabild centratd pe om. Dar implementarea si finantarea politicilor
capabile sa furnizeze munca decenta si sa reduca deficitul aparut in ultimii cativa ani s-a dovedit a fi
dificila, chiar daca politicile respective au fost adaptate diferitelor niveluri de dezvoltare ale tarilor,
resurselor si capacitatilor lor institutionale.

Progresul catre cresterea economica incluziva este important pentru furnizarea muncii decente si a
prosperitatii, insd egalitatea de gen raméne o perspectivd indepartatd in masura in care este diferitd
abordarea atributelor muncii decente, inclusiv dreptul la remunerare egala pentru munca de valoare egala
si de participare pe piata muncii. Femeile tinere se confruntd cu un risc ridicat de excludere de la
angajarea declaratd formal in mai multe regiuni ale lumii. Somajul este mare in multe tari, iar femeile,
tinerii si persoanele cu dizabilitati se confruntd Tn mod obisnuit cele mai mari riscuri piata muncii.
Numarul copiilor angajati sau fortata s munceasca a scazut, dar lumeanu va reusi eliminarea acestei
munci pand in 2025 fard actiuni radicale.

Schimbarile climatice au implicatii de anvergurd pentru dezvoltarea economicd si sociald, pentru
modelele de productie si consum, dar si penttru ocuparea fortei de munca, productivitatea si venituri.
Efectele schimbarilor climatice modificd deja structura ocuparii fortei de munca: apar noi locuri de
muncd, altele au Inceput sa dispara sau au inceput sé fie considerate nesustenabile, iar companiile trebuie
sd gaseascd modalitati de a organiza munca si productia in mod diferit. Aceste eforturi creeaza
oportunitati decente de angajare, sporesc eficienta resurselor si creeaza productivitate. Locurile de
muncd verzi participad la imbunatatirea eficientei energetice si a materiilor prime, limitarea emisiilor de
gaze cu efect de serd, minimizarea deseurilor si a poludrii, protejarea si refacerea ecosistemelor.
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Anexe

Anexa 1 - Priorititi ale OIM in baza obiectivelor strategice

(l:\lrrt. Obiectiv strategic Prioritati
1 | Principiile si drepturile | - aplicarea Declaratiei Principiilor Fundamentale si a
fundamentale la locul Drepturilor Muncii
de munca - libertatea de asociere si recunoasterea dreptului la negocierea
colectiva
- eliminarea tuturor formelor de munca fortata
- eliminarea muncii minorilor
- eliminarea discriminarii in ocuparea fortei de munca
- justitie si securitate sociala
- revizuirea standardelor de munca
- imbundtitirea raportarii rezultatelor
- crearea codurilor de conduita
- crearea legaturilor dintre cooperarea tehnicd si cercetarea
stiintifica
2 | Crearea unor |- abordarea problemelor legate de ocuparea fortei de munca la
oportunitati mai mari nivel global
de angajare si de |- inegalitati structurale de gen, incluziune si excluziune pe piata
obtinere a veniturilor muncii
atat pentru barbati, cat |- impactul globalizarii si tehnologiei asupra angajarii fortei de
si pentru femei munca
- standarde de calitate ale ocuparii fortei de munca
- adaptarea politicilor macroeconomice pentru a determina
cresterea ocuparii fortei de munca
- realizarea legaturii dintre politicile macroeconomice si
politicile de ocupare a pietei muncii
- Imbunatatirea guvernantei globale in realizarea de politici de
ocupare
- analiza transformarii sistemelor de productie si piata muncii
- crearea de competente si adaptarea la schimbare
- rolul firmelor mici si mijlocii in munca formala si informala
- cresterea calitatii procesului de ocupare a fortei de munca
- calitatea fortei de munca si castigurile productive
- rolul educatiei si a formarii profesionale
- timpul de lucru
- accesul la piata muncii si veniturile
- inegalitati de gen, rasa, etnie, religie in ocuparea fortei de
munca
- programe de ocupare pentru grupurile vulnerabile
- somajul in randul tinerilor
- rolul serviciilor de ocupare a fortei de munca si expansiunea
serviciilor sociale
3 | Protectia si securitatea - modele de protectie sociala

sociala

reexaminarea sistemelor de protectie sociala la nivel national
analiza nevoii in crestere de protectie sociala
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4

Dialogul
tripartit

social

si

beneficii potentiale ale protectiei sociale
adaptarea la schimbarile sociale si ajustarea strategiilor tarilor
in functie de nivelul lor de dezvoltare
extinderea securitatii sociale prin abordari pluralistice
nivelul minim de protectie sociala la nivel de societate
sisteme de sprijin reciproc
intarirea schemelor existente de securitate sociala
imbundtdtirea guvernantei protectiei sociale: legislatie,
institutii, finantari, reforme, fonduri de pensii, etc.
realizarea legaturilor dintre piata muncii, politicile de ocupare
si protectia sociala
reintegrarea grupurilor marginale pe piata muncii
probleme majore ale protectiei sociale: asigurari de sanatate,
servicii de ingrijire, asigurari de somaj, etc.
sdnatatea si securitatea Tn munca
provocari ale migratiei globale
avantajele dialogului social
libertatea de asociere si negocierea colectiva
obstacole n calea dialogului social
dezvoltarea relatiilor industriale
cresterea influentei societatii civile si a organizatiilor non-
guvernamentale
strategii de ocupare ale angajatorilor
diversificarea activitatii sindicale
strategii ale ministerelor responsabile de piata muncii
imbunatatirea si promovarea dialogului social

Sursa: OIM, prelucrare proprie
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Nr.
crt.

Regiunea

Anexa 2 — Provociri sociale ale pandemiei, analiza regionala

Detalii

1

2

3

4

Africa de Nord

Africa Subsahariana

America de Nord

America Latina si zona
Caraibelor

cea mai mare ratd a somajului din toate cele 11 regiuni ale lumii,
de 12% Tn 2019, din care 41,9% femei

70,8% din lucratori sunt angajati in economia informala

decalaj de 3,2 milioane locuri de munca in 2020

rata de participarea fortei de munca a scazut cu 1,9% in 2020
programul de lucru a scazut cu 10% din totalul orelor de lucru in
2020, echivalentul a 5 milioane de locuri de muncd cu norma
intreaga (48 de ore pe saptamana)

a crescut numarul copiilor angajati ca efect al Inchiderii scolilor
cele mai afectate sectoare economice: comertul cu amanuntul,
constructiile, productia industriala, servici alimentare si turism
desi are doar 12% din totalitatea lucratorilor la nivel global in
2019, aproape 60% din oameni trdiesc in sdracie extrema
ponderea lucratorilor care au venituri peste saracia extrema sunt de
25,6%, adica 144 milioane de oameni

aproape 83% din lucratori sunt angajati in economia informala
programul de lucru a scazut cu 7,1% in 2020, echivalent cu
pierderea a 22 de milioane de locuri de munca cu norma intreaga
a crescut numarul copiilor angajati ca efect al inchiderii scolilor
cele mai afectate sectoare economic: agricultura (inclusiv
agricultura de subzistentd), serviciile sociale, comertul si serviciile
alimentare

cresterea ratei somajului la 4,5% in 2020, cu aproape 8 milioane
de lucratori deveniti inactivi

in primele doua trimestre ale anului 2021, rata somajului era de
5,3%

rata de participare a fortei de munca a crescut, totusi, cu 0.3% in
2020 datorita campaniei de vaccinare si a pachetelor generoase de
stimulare fiscald

lucratorii au acceptat sa le fie redus programul de lucru cu 10%
(echivalentul a 13 milioane de locuri de munca cu norma intreaga)
si salariul, doar sd 1si pastreze locul de munca

rata somajului pentru lucratorii de etnie latind a crescut la 13%,
fatd de 10% pentru lucrétorii de culoare

inainte de pandemie, 65,6% din populatie era asigurata de cel putin
un program social, iar 17,1% din someri primeau indemnizatie de
somaj

cele mai afectate sectoare economice: comertul cu amanuntul,
industria auto, turism, tehnologie, industria cazino-urilor, industria
conferintelor si expozitiilor

circa 23 de milioane de lucratori se situau la limita saracie in 2019,
incluzind 8 milioane de oameni trdind in saracie extrema

tinerii reprezinta sectorul vulnerabil, cu o rata a somajului de 18%
in 2019
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zona a experimentat cea ma abrupta scadere a timpului de lucru,
echivalent cu 36 de milioane de locuri de munca cu norma intreaga
n 2020
au fost pierdute aproape 31 de milioane de locuri de munca in 2020
rata somajului a crescut cu 2,3% in 2020, 9,2% pentru femei si
5,7% pentru barbati
economia informald a absorbit multe din locurile de munca
formale ca urmare a disponibilizarilor, iar 1,1 milioane de oameni
au ajuns sa traiasca in saracie extrema
cele mai afectate sectoare economice: turism, productie, minerit,
constructii, agricultura
300 de milioane de lucratori traiau la limita saraciei, din care 58
de milioane in saracie extrema in 2019
reducerea programului de lucru in 2020 echivaleaza cu 115
milioane de locuri de munca cu norma intreaga
73 de milioane de lucratori au devenit inactivi in 2020
tinerii au fost extrem de afectati, cu o crestere a ratei somajului de
10,3% 1n 2020, fata de 2,4% pentru adulti
ponderea disponibilizarii lucratorilor cu competente scazute a fost
de 49% 1n cazul femeilor si 47% in cazul barbatilor in 2020
veniturile lucratorilor au scazut cu 6,6% in 2020
rata saraciei extreme a crescut cu 1,4% in 2020, cu aproape 24 de
milioane de lucratori
rata saraciei moderate a crescut cu 3,9% 1n 2020, cu aproape 65 de
milioane de lucratori
cele mai afectate sectoare economice: productia industriala,
constructii, comertul cu amanuntul, turismul
rata somajului a crescut cu 3,8 milioane de lucratori, din care 30%
someri inregistrati si 70% lucratori inactivi
programul de lucru a scazut cu 9,6% 1in 2020, echivalent a 15
milioane de locuri de munca cu norma intreaga
cele mai afectate sectoare economice: productia industriala,
serviciile alimentare, turismul, serviciile medicale, serviciile
sociale, activitatile recreative (festivaluri, concerte, tabere, etc.)
unul din trei lucrdtori trdiau in sdrdcie extremda impreuna cu
familiile lor in 2019
lucratorii migranti depasesc 90% In anumite state
rata ocupadrii fortei de munca a scazut cu 2,7% in 2020
cresterea somajului in 2020 a fost de 4,1% pentru femei, 1,9%
pentru barbati, 8,2% pentru tineri
ponderea oamenilor care traiesc in sdracie extrema era de 1,1% in
2020, iar a celor care traiesc in saracie moderata 2,1%
veniturile lucratorilor migranti au scazut cu 11,7% 1n 2020
cele mai afectate sectoare economice sunt cele unde activeaza
lucratorii migranti: constructii, comertul cu amanuntul, servicii
alimentare, turism religios

Sursa: OIM, 2021c, prelucrare proprie
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Anexa 3 - Lista conventiilor adoptate de Organizatia Internationald a Muncii in cadrul
Conferintelor pentru Munci, in ordinea adoptarii'®

An Denumire Dome_znlu de Tip
aplicare
1919 | Conventia 1 privind orele de lucru (industrie) Munca decentd Tehnic
Conventia 2 privind somajul Protectie si | Tehnic
securitate socialad
Conventia 3 privind protectia maternala (femei) Munci decenta Tehnic
Conventia 4 privind munca de noapte (femei) Munci decenta Tehnic
Conventia 5 privind varsta minima (industrie) - Tehnic
Conventia 6 privind munca de noapte a persoanelor tinere (industrie) Munca decenta Tehnic
Conventia 7 privind varsta minimd (personal navigant) - Tehnic
1920 | Conventia 8 privind indemnizatia de somaj (personal navigant) - Tehnic
Conventia 9 privind plasarea personalului navigant - Tehnic
1921 | Conventia 10 privind varsta minima (agriculturd) Protectie si | Tehnic
securitate sociald
Conventia 11 privind dreptul la asociere (agricultura) Sindicate Tehnic
Conventia 12 privind recompensarea muncii (agricultura) Muncé decenta Tehnic
Conventia 13 privind pictura (white lead) Munca decenta Tehnic
Conventia 14 privind odihna sdptimanala (industrie) Munci decenta Tehnic
Conventia 15 privind varsta minima (frizerie si croitorie) Muncé decenta Tehnic
Conventia 16 privind examinarea medicald a tinerilor (maritim) Munca decenta Tehnic
1925 | Conventia 17 privind compensarea muncii (accidente) Protectie si | Tehnic
securitate sociala
Conventia 18 privind compensarea muncii (boli profesionale) Protectie si | Tehnic
securitate sociald
Conventia 19 privind tratamentul egal (recompensarea 1n cazul accidentarii) | Munca decenta Tehnic
Conventia 20 privind munca de noapte (brutarii) Munca decenta Tehnic
1926 | Conventia 21 privind inspectia emigrantilor Protectie si | Tehnic
securitate sociald
Conventia 22 privind acordurile maritime Munci decenta Tehnic
Conventia 23 privind repatrierea personalului navigant Protectie si | Tehnic
securitate sociald
1927 | Conventia 24 privind asigurarea de boala (industrie) Protectie si | Tehnic
securitate sociald
Conventia 25 privind asigurarea de boala (agricultura) Protectie si | Tehnic
securitate sociald
1928 | Conventia 26 privind salariul minim (industrie) Munca decentd Tehnic
1929 | Conventia 27 privind marcarea greutatii (pachete transportate maritim) Munca decenta Tehnic
Conventia 28 privind proctia impotriva accidentelor (munca in port) Protectie si | Tehnic
securitate sociala
1930 | Conventia 29 privind munca fortata Muncd decentd Fundamental
Conventia 30 privind orele de lucru (comert si birouri) Muncé decenta Tehnic
1931 | Conventia 31 privind orele de lucru (mine de carbune) Muncé decenta Tehnic
1932 | Conventia 32 privind protectia impotriva accidentelor (munca in port) - | Protectie si | Tehnic
revizuitad securitate sociala
Conventia 33 privind varsta minima (angajare non-industriala) Munca decenta Tehnic
1933 | Conventia 34 privind agentiile de angajare contra cost Protectie si | Tehnic
securitate sociala
Conventia 35 privind asigurarea pentru persoanele in varsta (industrie) Protectie si | Tehnic
securitate sociala
Conventia 36 privind asigurarea pentru persoanele in varsta (agriculturd) Protectie si | Tehnic
securitate sociald
Conventia 37 privind asigurarea pentru invaliditate (industrie) Protectie si | Tehnic

securitate sociala

160 https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f2p=NORMLEXPUB:12200:0::NO:::
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Domeniu de

An Denumire . Tip
aplicare
Conventia 38 privind asigurarea pentru invaliditate (agricultura) Protectie si | Tehnic
securitate socialad
Conventia 39 privind asigurarea pentru supravietuitori (industrie) Protectie si | Tehnic
securitate sociald
Conventia 40 privind asigurarea pentru aupravietuitori (agricultura) Protectie si | Tehnic
securitate sociala
1934 | Conventia 41 privind munca de noapte (femei) - revizuita Munca decentd Tehnic
Conventia 42 privind compensarea muncii (boli profesionale) - revizuita Protectie si | Tehnic
securitate sociala
Conventia 43 privind lucratorii in sticlarie Munca decentd Tehnic
Conventia 44 privind somajul Munci decenta Tehnic
1935 | Conventia 45 privind munca nedeclarata Munci decenta Tehnic
Conventia 46 privind orele de munca (mine de carbune) - revizuita Munca decentd Tehnic
1935 | Conventia 47 privind saptamana de lucru de 40 de ore Munca decenta Tehnic
Conventia 48 privind mentinerea drepturilor de pensie ale migrantilor Protectie si | Tehnic
securitate sociala
Conventia 49 privind reducerea orelor de lucru (industria recipientelor de | Munca decenta Tehnic
sticld)
1936 | Conventia 50 privind recrutarea lucratorilor indigeni Administratie Tehnic
publica
Conventia 51 privind reducerea orelor de lucru (lucrari publice) Munca decenta Tehnic
Conventia 52 privind zilele libere platite Munca decenta Tehnic
Conventia 53 privind certificatele de competentd a ofiterilor (personal | Munca decenta Tehnic
navigant)
Conventia 54 privind zilele libere platite (personal navigant) Munci decenta Tehnic
Conventia 55 privind raspunderea armatorilor (marinari bolnavi si raniti) Muncé decenta Tehnic
Conventia 56 privind asigurarea de boala (personal navigant) Protectie si | Tehnic
securitate sociald
Conventia 57 privind orele de munca ale echipajului (personal navigant) Muncé decenta Tehnic
Conventia 58 privind varsta minima (personal navigant) - revizuita Munca decenta Tehnic
1937 | Conventia 59 privind varsta minima (industrie) - revizuita Munca decenta Tehnic
Conventia 60 privind varsta minima (angajare non-industriald) - revizuita Muncé decenta Tehnic
Conventia 61 privind reducerea orelor de lucru (textile) Munca decenta Tehnic
Conventia 62 privind prevederi de siguranta (constructii) Protectie si | Tehnic
securitate sociald
1938 | Conventia 63 privind statistica salariilor si orelor de lucru Munca decenta Tehnic
Conventia 64 privind contractele de angajare (lucratori indigeni) Munca decenta Tehnic
1939 | Conventia 65 privind sanctiunile penale (lucratori indigeni) Protectie si | Tehnic
securitate sociald
Conventia 66 privind migratia lucratorilor Muncé decenta Tehnic
Conventia 67 privind orele de lucru si perioadele de odihna (transport rutier) | Munca decenta Tehnic
1946 | Conventia 68 privind mancarea si serviciile de catering (personal navigant) | Munca decenta Tehnic
Conventia 69 privind certificarea bucétarilor pentru nave Muncé decenta Tehnic
Conventia 70 privind securitatea sociald (personal navigant) Protectie si | Tehnic
securitate sociala
Conventia 71 privind pensiile personalului navigant Protectie si | Tehnic
securitate sociala
Conventia 72 privind vacantele platite (personal navigant) Munca decenta Tehnic
Conventia 73 privind examinarea medicald (personal navigant) Protectie si | Tehnic
securitate sociala
Conventia 74 privind certificarea personalului navigant apt Munca decenta Tehnic
Conventia 75 privind cazarea echipajelor (personal navigant) Muncé decenta Tehnic
Conventia 76 privind salariile, orele de lucru si navigarea (personal | Munca decentd Tehnic
navigant)
Conventia 77 privind examinarea medicald a persoanelor tinere (industrie) | Protectie si | Tehnic

securitate sociala
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Domeniu de

An Denumire . Tip
aplicare
Conventia 78 privind examinarea medicald a persoanelor tinere (ocupatii | Protectie si | Tehnic
non-industriale) securitate socialad
Conventia 79 privind munca de noapte a persoanelor tinere (ocupatii non- | Munca decenta Tehnic
industriale)
Conventia 80 privind revizuirea articolelor finale Administratie Tehnic
publica
1947 | Conventia 81 privind inspectia muncii Administratie Prioritate
publica guvernamentala
Conventia 82 privind politica sociala (teritorii non-metropolitane) Administratie Tehnic
publica
Conventia 83 privind standardele de munca (teritorii non-metropolitane) Administratie Tehnic
publica
Conventia 84 privind drepturile de asociere (teritorii non-metropolitane) Dialog social si | Tehnic
tripartit
Conventia 85 privind inspectoratele de munca (teritorii non-metropolitane) | Administratie Tehnic
publica
Conventia 86 privind contractele de angajare (lucratori indigeni) Muncé decenta Tehnic
1948 | Conventia 87 privind libertatea de asociere si protectia dreptului de | Dialog social si | Fundamental
organizare tripartit
Conventia 88 privind serviciul de ocupare a fortei de munca Muncé decenta Tehnic
Conventia 89 privind munca de noapte (femei) Munca decenta Tehnic
Conventia 90 privind munca de noapte a tinerilor (industrie) Muncé decenta Tehnic
1949 | Conventia 91 privind vacantele platite (personal navigant) - revizuita Muncé decenta Tehnic
Conventia 92 privind cazarea personalului navigant Munca decenta Tehnic
Conventia 93 privind salariile, orele de lucru si navigarea (personal | Munca decenta Tehnic
navigant) - revizuita
Conventia 94 privind clauzele de munca (contracte publice) Munca decenta Tehnic
Conventia 95 privind protectia salariilor Munca decentd Tehnic
Conventia 96 privind agentiile de angajare contra cost Dialog social si | Tehnic
tripartit
Conventia 97 privind migrarea pentru ocuparea fortei de munca Muncé decenta Tehnic
Conventia 98 privind dreptul de organizare si negocierea colectiva Dialog social si | Fundamental
tripartit
1951 | Conventia 99 privind fixarea salariului minim (agriculturd) Munca decentd Tehnic
Conventia 100 privind remunerarea egala Munca decenta Fundamental
1952 | Conventia 101 privind vacantele platite (agricultura) Munca decenta Tehnic
Conventia 102 privind securitatea sociala (standarde minime) Protectie si | Tehnic
securitate sociald
Conventia 103 privind protectia maternala (femei) — revizuita Protectie si | Tehnic
securitate sociala
1955 | Conventia 104 privind abolirea sanctiunilor penale (lucratori indigeni) Administratie Tehnic
publica
1957 | Conventia 105 privind abolirea muncii fortate Muncé decenta Fundamental
Conventia 106 privind odihna saptdmanala (comert si birouri) Munca decenta Tehnic
Conventia 107 privind populatiile indigene si tribale Muncé decenta Tehnic
1958 | Conventia 108 privind documentele de identitate ale personalului navigant | Administratie Tehnic
publicd
Conventia 109 privind salariile, orele de muncad si navigatia (personal | Munca decenta Tehnic
navigant) - revizuita
Conventia 110 privind plantatiile Munca decentd Tehnic
Conventia 111 privind discriminarea (angajarea si ocuparea fortei de | Munca decenta Fundamental
munca)
1959 | Conventia 112 privind varsta minima (pescari) Munca decenta Tehnic
Conventia 113 examinarea medicala (pescari) Protectie si | Tehnic
securitate sociald
Conventia 114 privind articole din acordul pescarilor Protectie si | Tehnic

securitate sociala
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1960 | Conventia 115 privind protectia impotriva radiatiilor Protectie si | Tehnic
securitate socialad
1961 | Conventia 116 privind revizuirea articolelor finale Administratie Tehnic
publica
1962 | Conventia 117 privind politica sociala (obiective si standarde de baza) Protectie si | Tehnic
securitate sociala
Conventia 118 privind tratamentul egal (securitate sociald) Protectie si | Tehnic
securitate sociala
1963 | Conventia 119 privind monitorizarea utilajelor Protectie si | Tehnic
securitate socialad
1964 | Conventia 120 privind igiena (comert si birouri) Protectie si | Tehnic
securitate sociala
Conventia 121 privind prestatiile in cazul accidentelor de munca Protectie si | Tehnic
securitate sociala
Conventia 122 privind politica de ocupare Munca decenta Prioritate
guvernamentala
1965 | Conventia 123 privind varsta minima (munca nedeclarata) Muncé decenta Tehnic
Conventia 124 privind examinarea medicald a persoanelor tinere (munca | Protectie si | Tehnic
nedeclarata) securitate sociala
1966 | Conventia 125 privind certificarea competentelor pescarilor Administratie Tehnic
publica
Conventia 126 privind cazarea echipajelor (pescari) Muncé decenta Tehnic
1967 | Conventia 127 privind greutatea maxima Protectie si | Tehnic
securitate sociald
Conventia 128 privind prestatiile in caz de invaliditate, varsta Tnaintata si | Protectie si | Tehnic
supravietuire securitate socialad
1969 | Conventia 129 privind inspectia muncii (agricultura) Administratie Prioritate
publica guvernamentala
Conventia 130 privind imbolnavirile si ingrijirea medicala Protectie si | Tehnic
securitate sociald
1970 | Conventia 131 privind fixarea salariului minim Munca decentd Tehnic
Conventia 132 privind zilele libere platite Munca decentd Tehnic
Conventia 133 privind cazarea personalului navigant (dispozitii | Munca decenta Tehnic
suplimentare)
Conventia 134 privind preventia accidentelor Protectie si | Tehnic
securitate sociald
1971 | Conventia 135 privind reprezentarea lucratorilor Dialog social si | Tehnic
tripartit
Conventia 136 privind benzenul Protectie si | Tehnic
securitate sociald
1973 | Conventia 137 privind munca in port Munci decenta Tehnic
Conventia 138 privind varsta minima Munca decentd Fundamental
1974 | Conventia 139 privind cancerul ocupational Protectie si | Tehnic
securitate sociala
Conventia 140 privind concediul educational platit Muncé decenta Tehnic
1975 | Conventia 141 privind organizatiile lucratorilor din zona rurala Dialog social si | Tehnic
tripartit
Conventia 142 pentru dezvoltarea resurselor umane Administratie Tehnic
publica
Declaratie privind egalitatea de sanse si tratament pentru femeile angajate Munca decenta Tehnic
Conventia 143 privind lucratorii migranti (dispozitii suplimentare) Muncé decenta Tehnic
Conventia 144 privind consultarile tripartite (Standarde Internationale de | Administratie Prioritate
Munca) publica guvernamentala
1976 | Conventia 145 privind continuitatea ocupdrii (navigatie) Munca decenta Tehnic
Conventia 146 privind concediul anual platit (navigatie) Munca decenta Tehnic
Conventia 147 privind transportul comercial maritim (Standarde minime) Munca decentd Tehnic
1977 | Conventia 148 privind mediul de lucru (poluarea aerului, zgomotul si | Protectie si | Tehnic

vibratiile)

securitate sociala
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Conventia 149 privind personalul medical de ingrijire Protectie si | Tehnic
securitate socialad
1978 | Conventia 150 privind administratia publicd a muncii Administratie Tehnic
publica
Conventia 151 privind relatiile de munca Dialog social si | Tehnic
tripartit
1979 | Conventia 152 privind sanatatea si securitatea ocupationald (munca in port) | Protectie si | Tehnic
securitate sociala
Conventia 153 privind orele de lucru si perioadele de odihna (transport | Muncé decenta Tehnic
rutier)
1981 | Conventia 154 privind negocierea colectiva Dialog social si | Tehnic
tripartit
Conventia 155 privind sdnatatea si securittatea ocupationald Protectie si | Tehnic
securitate sociala
Conventia 156 privind lucritorii cu responsabilitati familiale Munca decenta Tehnic
1982 | Conventia 157 privind mentinerea securitatii sociale Protectie si | Tehnic
securitate sociala
Conventia 158 privind incheierea angajarii Munca decenta Tehnic
1983 | Conventia 159 privind reabilitarea vocationald si angajarea (persoane cu | Munca decenta Tehnic
dizabilitati)
1985 | Conventia 160 privind statistica muncii Administratie Tehnic
publica
Conventia 161 privind serviciile de sanatate ocupationala Protectie si | Tehnic
securitate sociald
1986 | Conventia 162 privind azbestul Protectie si | Tehnic
securitate socialad
1987 | Conventia 163 privind bunastarea personalului navigant Munca decenta Tehnic
Conventia 164 privind protectia sanatatii si ingrijirea medicald (personal | Protectie si | Tehnic
navigant) securitate sociald
Conventia 165 privind securitatea sociala (personal navigant) - revizuita Protectie si | Tehnic
securitate sociald
Conventia 166 privind repatrierea personalului navigant - revizuita Protectie si | Tehnic
securitate sociald
1988 | Conventia 167 privin sandtatea si securitatea in constructii Protectie si | Tehnic
securitate sociald
Conventia 168 privind promovarea ocuparii fortei de munca si protectia | Munca decenta Tehnic
impotriva somajului
1989 | Conventia 169 privind persoanele indigene si tribale Munca decenta Tehnic
1990 | Conventia 170 privind substantele chimice Protectie si | Tehnic
securitate sociala
Conventia 171 privind munca de noapte Protectie si | Tehnic
securitate sociala
1991 | Conventia 172 privind conditiile de munca (hoteluri si restaurante) Muncd decenta Tehnic
1992 | Conventia 173 privind protectia cererilor lucratorilor (insolventa | Munca decenta Tehnic
angajatorilor)
1993 | Conventia 174 privind preventia accidentelor industriale majore Protectie si | Tehnic
securitate sociala
1994 | Conventia 175 privind munca part-time Munci decenta Tehnic
1995 | Conventia 176 privind sanatatea si securitate in mine Protectie si | Tehnic
securitate sociala
1996 | Conventia 177 privind munca de la domiciliu Muncd decentd Tehnic
Conventia 178 privind inspectia muncii (personal navigant) Administratie Tehnic
publica
Conventia 179 privind recrutarea si plasarea personalului navigant Administratie Tehnic
publica
Conventia 180 privind timpul de lucru al personalului navigant si dotarea | Munca decenta Tehnic

navelor
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1997 | Conventia 181 privind agentiile private de angajare Administratia Tehnic
publica

1998 | Declaratia asupra principiilor si drepturilor fundamentale in munca Munca decenta Tehnic

1999 | Conventia 182 privind cele mai grave forme de munca a copiilor Munca decenta Fundamental

2000 | Conventia 183 privind protectia maternitatii Munca decenta Tehnic

2001 | Conventia 184 privind sdnatatea si securitatea in agricultura Protectie si | Tehnic
securitate sociald

2003 | Conventia 185 privind documentele de identitate ale personalului navigant | Administratie Tehnic
publica

2006 | Conventia 186 privind munca maritima Munca decenta Tehnic

2007 | Conventia 187 privind cadrul pentru promovarea sanatatii si securitatii in | Protectie si | Tehnic

munca securitate sociala

2007 | Conventia 188 privind munca in pescuit Munca decentd Tehnic

2011 | Conventia 189 privind munca la domiciliu Munca decenta Tehnic

2019 | Conventia 190 privind violenta si hartuirea Protectie si | Tehnic

securitate sociala
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Anexa 4 - Lista recomandarilor adoptate de Organizatia Internationald a Muncii in cadrul
Conferintelor pentru Munci, in ordinea adoptarii'®

An Denumire Domeniu de aplicare
1919 | Recomandarea nr. 1 privind somajul Politica de angajare  si
promovare
Recomandarea nr. 2 privind reciprocitatea tratamentului Lucratori migranti
Recomandarea nr. 3 privind prevenirea antraxului Séanatate si securitate
ocupationala
Recomandarea nr. 4 privind otravirea cu plumb Sanatate si securitate
ocupationala
Recomandarea nr. 5 privind inspectia muncii (servicii de sandtate) Administratia si  inspectia
muncii
Recomandarea nr. 6 privind fosforul alb Sanatate si securitate
ocupationala
1920 | Recomandarea nr. 7 privind orele de munca (pescuit) Pescari
Recomandarea nr. 8 privind orele de munca (navigatie intern) Categorii specifice de lucratori
Recomandarea nr. 9 privind codurile nationale pentru personalul navigant Personal navigant
Recomandarea nr. 10 privind asigurarile de somaj (personalul navigant) Personal navigant
1921 | Recomandarea nr. 11 privind somajul (agricultura) Securitatea sociala
Recomandarea nr. 12 privind protectia maternala (agricultura) Protectia maternala
Recomandarea nr. 13 privind munca de noapte pentru femei (agricultura) Timp de lucru
Recomandarea nr. 14 privind munca de noapte pentru copii si tineri (agricultura) Eliminarea muncii copiilor si
protectia copiilor si tinerilor
Recomandarea nr. 15 privind formarea profesionala (agriculturd) Indrumare si formare
profesionala
Recomandarea nr. 16 privind conditiile de trai (agricultura) Categorii specifice de lucratori
Recomandarea nr. 17 privind asigurarile sociale (agriculturd) Securitatea sociala
Recomandarea nr. 18 privind odihna saptdménala (comert) Timp de lucru
1922 | Recomandarea nr. 19 privind statistica migratiei Lucratori migranti
1923 | Recomandarea nr. 20 privind inspectia muncii Administratia si  inspectia
muncii
1924 | Recomandarea nr. 21 privind folosirea timpului liber Timp de lucru
1925 | Recomandarea nr. 22 privind compensarea lucratorilor (nivel minim) Securitatea sociala
Recomandarea nr. 23 privind compensarea lucratorilor (legislatie) Securitatea sociala
Recomandarea nr. 24 privind compensarea lucratorilor (boli ocupationale) Securitatea sociala
Recomandarea nr. 25 privind egalitatea de tratament (compensarea accidentelor) Securitatea sociala
1926 | Recomandarea nr. 26 privind migratia (protectia femeilor pe mare) Lucratori migranti
Recomandarea nr. 27 privind repatrierea (amirali si ucenici) Personal navigant
Recomandarea nr. 28 privind inspectia muncii (personal navigant) Personal navigant
1927 | Recomandarea nr. 29 privind asigurarea de boala Securitatea sociala
1928 | Recomandarea nr. 30 privind salariul minim-reparatii de masini Salarii
1929 | Recomandarea nr. 31 privind prevenirea accidentelor industriale Séanatate si securitate
ocupationala
Recomandarea nr. 32 privind masinile cu motor Séanatate si securitate
ocupationala
Recomandarea nr. 33 privind protectia impotriva accidentelor (in docuri)- | Lucratori in docuri
reciprocitate
Recomandarea nr. 34 privind protectia impotriva accidentelor (in docuri)- | Lucritori in docuri
consultarea organizatiilor
1930 | Recomandarea nr. 35 privind munca fortata (constrangere indirecta) Munca fortata
Recomandarea nr. 36 privind munca fortaté (reglementari) Munca fortata
Recomandarea nr. 37 privind orele de lucru (hoteluri, etc.) Timp de lucru
Recomandarea nr. 38 privind orele de lucru (teatre, etc.) Timp de lucru
Recomandarea nr. 39 privind orele de lucru (spitale, etc.) Timp de lucru
1932 | Recomandarea nr. 40 privind protectia impotriva accidentelor (in docuri)- | Lucratori in docuri

reciprocitate

161 https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:12010:::NO:::

141



https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:12010:::NO

An

Denumire

Domeniu de aplicare

Recomandarea nr

. 41 privind varsta minima (angajare non-industriala)

Eliminarea muncii copiilor si
protectia copiilor si tinerilor

1933 | Recomandarea nr. 42 privind agentiile de ocupare Politica de angajare si
promovare
Recomandarea nr. 43 privind asigurdrile pentru invaliditate, varstd avansata si | Securitatea sociala
supravietuitori
1934 | Recomandarea nr. 44 privind clauza de somaj Securitatea sociala
1935 | Recomandarea nr. 45 privind somajul (tineri) Securitatea sociald
1936 | Recomandarea nr. 46 privind eliminarea recrutarii Politica de angajare si
promovare
Recomandarea nr. 47 privind concediile platite Timp de lucru
Recomandarea nr. 48 privind bundstarea personalului navigant in porturi Personal navigant
Recomandarea nr. 49 privind orele de lucru pentru echipaj (maritim) Personal navigant
1937 | Recomandarea nr. 50 privind lucrarile publice (cooperare internationald) Politica de angajare si
promovare
Recomandarea nr. 51 privind lucrarile publice (planificare nationald) Politica de angajare si
promovare
Recomandarea nr. 52 privind varsta minima (intreprindere familiala) Eliminarea muncii copiilor si
protectia copiilor si tinerilor
Recomandarea nr. 53 privind clauzele de siguranta (constructii) Sanatate si securitate
ocupationala
Recomandarea nr. 54 privind inspectia (constructii) Administratia si  inspectia
muncii
Recomandarea nr. 55 privind cooperarea in prevenirea accidentelor (constructii) Sanatate si securitate
ocupationala
Recomandarea nr. 56 privind formarea profesionala (constructii) Indrumare si formare
profesionala
1939 | Recomandarea nr. 57 privind formarea profesionala Indrumare si formare
profesionala
Recomandarea nr. 58 privind contractele de angajare (lucratori indigeni) Lucratori indigeni si tribali
Recomandarea nr. 59 privind inspectoratele de munca (lucratori indigeni) Lucratori indigeni si tribali
Recomandarea nr. 60 privind ucenicia Indrumare si formare
profesionala
Recomandarea nr. 61 privind migratia pentru angajare Lucratori migranti
Recomandarea nr. 62 privind migratia pentru angajare (cooperarea dintre state) Lucratori migranti
Recomandarea nr. 63 privind registrele de control (transport rutier) Timp de lucru
Recomandarea nr. 64 privind munca de noapte (transport rutier) Timp de lucru
Recomandarea nr. 65 privind metoda de normare a orelor de lucru (transport rutier) | Timp de lucru
Recomandarea nr. 66 privind perioadele de odihna (soferi privati) Timp de lucru
1944 | Recomandarea nr. 67 privind securitatea venitului Securitatea sociala
Recomandarea nr. 68 privind securitatea sociala (fortele armate) Securitatea sociala
Recomandarea nr. 69 privind ingrijirea medicala Securitatea sociala
Recomandarea nr. 70 privind politica sociala in teritoriile dependente Politica sociala
Recomandarea nr. 71 privind angajarea (tranzitia de la razboi la pace) Politica de angajare i
promovare
Recomandarea nr. 72 privind serviciile de angajare Politica de angajare i
promovare
Recomandarea nr. 73 privind lucrarile publice (planificare nationald) Politica de angajare si
promovare
1945 | Recomandarea nr. 74 privind politica sociald in teritoriile dependente (clauze | Politica sociald
suplimentare)
1946 | Recomandarea nr. 75 privind securitatea sociald a personalului navigant (acorduri) | Personal navigant

Recomandarea nr. 76 privind personalul navigant (ingrijire medicald pentru

subordonati)

Personal navigant

Recomandarea nr

. 77 privind formarea profesionala (personalul navigant)

Personal navigant

Recomandarea nr. 78 privind lenjeria de pat, ustensilele si diverse provizii
(echipajele navelor)

Personal navigant
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Recomandarea nr.

79 privind examinarea medicala a persoanelor tinere

Eliminarea muncii copiilor si
protectia copiilor si tinerilor

Recomandarea nr.

80 privind munca de noapte a tinerilor (ocupatii non-industriale)

Eliminarea muncii copiilor si
protectia copiilor si tinerilor

1947 | Recomandarea nr. 81 privind inspectia muncii Administratia si  inspectia
muncii
Recomandarea nr. 82 privind inspectia muncii (minerit si transport) Administratia si  inspectia
muncii
1948 | Recomandarea nr. 83 privind serviciile de angajare Politica de angajare si
promovare
1949 | Recomandarea nr. 84 privind clauzele de munca (contracte publice) Politica sociala
Recomandarea nr. 85 privind protectia salariala Salarii
Recomandarea nr. 86 privind migratia pentru angajare Lucratori migranti
Recomandarea nr. 87 privind indrumarea profesionala Indrumare si formare
profesionala
1950 | Recomandarea nr. 88 privind formarea profesionala (adulti) Indrumare si formare
profesionala
1951 | Recomandarea nr. 89 privind salariul minim-reparea masinilor (agricultura) Salarii
Recomandarea nr. 90 privind remunerarea egala Egalitate de oportunitati si
tratament
Recomandarea nr. 91 privind acordurile colective Libertate de asociere,
negociere colectiva si relatii
industriale
Recomandarea nr. 92 privind concilierea voluntara si arbitrajul Libertate de asociere,
negociere colectiva si relatii
industriale
1952 | Recomandarea nr. 93 privind concediile platite (agriculturd) Timp de lucru
Recomandarea nr. 94 privind cooperarea la nivel de antrepriza Libertate de asociere,
negociere colectiva si relatii
industriale
Recomandarea nr. 95 privind protectia maternala Protectia maternala
1953 | Recomandarea nr. 96 privind varsta minima (mine de carbune) Eliminarea muncii copiilor si
protectia copiilor si tinerilor
Recomandarea nr. 97 privind protectia sanatatii lucratorilor Sanatate si securitate
ocupationala
1954 | Recomandarea nr. 98 privind concediile platite Timp de lucru
1955 | Recomandarea nr. 99 privind reabilitarea profesionala (persoane cu dizabilitati) Politica de angajare si
promovare
Recomandarea nr. 100 privind protectia lucratorilor migranti (tari subdezvoltate) Lucratori migranti
1956 | Recomandarea nr. 101 privind formarea profesionala (agricultura) Indrumare si formare
profesionald
Recomandarea nr. 102 privind facilitatile pentru ajutor social Séanatate si securitate
ocupationala
1957 | Recomandarea nr. 103 odihna sdptdmanala (comert si birouri) Timp de lucru
Recomandarea nr. 104 privind indigenii si populatiile tribale Lucratori indigeni si tribali
1958 | Recomandarea nr. 105 privind trusele medicale pentru nave Personal navigant
Recomandarea nr. 106 privind sfaturile medicale pe mare Personal navigant
Recomandarea nr. 107 privind angajarea personalului navigant (nave straine) Personal navigant
Recomandarea nr. 108 privind conditiile sociale si protectia (personal navigant) Personal navigant
Recomandarea nr. 109 privind salariile, orele de munca si echipajul (maritim) Personal navigant
Recomandarea nr. 110 privind plantatiile Categorii specifice de lucratori
Recomandarea nr. 111 privind discriminarea (angajare si ocupare) Egalitate de oportunitati si
tratament
1959 | Recomandarea nr. 112 privind servicile de sandtate ocupationala Séanatate si securitate
ocupationala
1960 | Recomandarea nr. 113 privind consultarile (nivel industrial si national) Libertate de asociere,

negociere colectiva si relatii
industriale
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Recomandarea nr. 114 privind protectia impotriva radiatiilor Sanatate si securitate
ocupationala
1961 | Recomandarea nr. 115 privind locuintele pentru lucratori Politica sociala
1962 | Recomandarea nr. 116 privind reducerea orelor de lucru Timp de lucru
Recomandarea nr. 117 privind formarea profesionala Indrumare si formare
profesionala
1963 | Recomandarea nr. 118 privind supravegherea masinilor Séanatate si securitate
ocupationala
Recomandarea nr. 119 privind incetarea angajarii Securitatea angajarii
1964 | Recomandarea nr. 120 privind igiena (comert si birouri) Séanatate si securitate
ocupationala
Recomandarea nr. 121 privind ajutoarele in cazul accidentelor de munca Securitatea sociala
Recomandarea nr. 122 privind politica de ocupare Politica de angajare si
promovare
1965 | Recomandarea nr. 123 privind angajarea (femei cu responsabilitati familiale) Egalitate de oportunitati si
tratament
Recomandarea nr. 124 privind varsta minima (lucrari subterane) Eliminarea muncii copiilor si
protectia copiilor si tinerilor
Recomandarea nr. 125 privind conditiile de angajare pentru persoanele tinere | Eliminarea muncii copiilor si
(lucrari subterane) protectia copiilor si tinerilor
1966 | Recomandarea nr. 126 privind formarea profesionald (pescari) Pescari
Recomandarea nr. 127 privind cooperativele (tarile in dezvoltare) Politica sociala
1967 | Recomandarea nr. 128 privind greutatea maxima Sanatate si securitate
ocupationala
Recomandarea nr. 129 privind comunicarea cu antreprizele Libertate de asociere,
negociere colectiva si relatii
industriale
Recomandarea nr. 130 privind examinarea plangerilor Libertate de asociere,
negociere colectiva si relatii
industriale
Recomandarea nr. 131 asigurdrile pentru invaliditate, varstda avansatd si | Securitatea sociald
supravietuitori
1968 | Recomandarea nr. 132 privind chiriasii si arendasii Categorii specifice de lucratori
1969 | Recomandarea nr. 133 privind inspectia muncii (agriculturd) Administratia si  inspectia
muncii
Recomandarea nr. 134 privind ingrijirea medicala si asigurarile de boala Securitatea sociala
1970 | Recomandarea nr. 135 privind fixarea salariului minim Salarii
Recomandarea nr. 136 privind schemele speciale pentru tineri Indrumare si formare
profesionala
Recomandarea nr. 137 privind formarea profesionald (personal navigant) Personal navigant
Recomandarea nr. 138 privind ajutoarele sociale pentru personalul navigant Personal navigant
Recomandarea nr. 139 privind angajarea personalului navigant (perfectionare | Personal navigant
tehnicd)
Recomandarea nr. 140 privind cazarea echipajului (aer conditionat) Personal navigant
Recomandarea nr. 141 privind cazarea echipajului (controlul zgomotului) Personal navigant
Recomandarea nr. 142 privind prevenirea accidentelor (personal navigant) Personal navigant
1971 | Recomandarea nr. 143 privind reprezentativitatea lucratorilor Libertate de asociere,
negociere colectiva si relatii
industriale
Recomandarea nr. 144 privind benzenul Séanatate si securitate
ocupationala
1973 | Recomandarea nr. 145 privind lucrarea in docuri Lucrétori in docuri
Recomandarea nr. 146 privind varsta minima Eliminarea muncii copiilor si
protectia copiilor si tinerilor
1974 | Recomandarea nr. 147 privind cancerul ocupational Sanatate si securitate
ocupationala
Recomandarea nr. 148 privind concediul de studii platit Indrumare si formare
profesionala
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1975 | Recomandarea nr. 149 privind organizatiile lucratorilor rurali Libertate de asociere,
negociere colectiva si relatii
industriale

Recomandarea nr. 150 privind dezvoltarea resurselor umane Indrumare si formare
profesionala
Recomandarea nr. 151 privind lucratorii migranti Lucratori migranti
1976 | Recomandarea nr. 152 privind consultarile tripartite (activitati ale OIM) Consultari tripartite
Recomandarea nr. 153 privind protectia personalului navigant tanar Personal navigant
Recomandarea nr. 154 privind continuitatea angajarii (personal navigant) Personal navigant

1976 | Recomandarea nr. 155 privind transportul maritim comercial (imbunatatirea | Personal navigant

standardelor)

1977 | Recomandarea nr. 156 privind mediul de lucru (poluarea aerului, zgomot si vibratii) | Sanatate si securitate
ocupationala

Recomandarea nr. 157 privind personalul de ingrijire Categorii specifice de lucratori

1978 | Recomandarea nr. 158 privind administratia muncii Administratia si  inspectia

muncii

Recomandarea nr. 159 privind relatiile de munca (servicii publice) Libertate de asociere,
negociere colectiva si relatii
industriale

1979 | Recomandarea nr. 160 privind sanatatea si securitatea ocupationala (lucrarile in | Lucratori in docuri

docuri)
Recomandarea nr. 161 privind orele de munca si perioadele de odihna (transport | Timp de lucru
rutier)

1980 | Recomandarea nr. 162 privind lucritorii in varsta Categorii specifice de lucratori

1981 | Recomandarea nr. 163 privind negocierea colectiva Libertate de asociere,
negociere colectiva si relatii
industriale

Recomandarea nr. 164 privind sanatatea si securitatea ocupationald Séanatate si securitate
ocupationala

Recomandarea nr. 165 privind lucratorii cu responsabilitati familiale Egalitate de oportunitati si
tratament

1982 | Recomandarea nr. 166 privind incheierea angajarii Securitatea angajarii

1983 | Recomandarea nr. 167 privind mentinerea drepturilor de securitate sociala Securitatea sociala

Recomandarea nr. 168 privind reabilitarea profesionald si angajarea (persoane cu | Politica de angajare  si
dizabilitati) promovare

1984 | Recomandarea nr. 169 privind politica de ocupare (clauze suplimentare) Politica de angajare si
promovare

1985 | Recomandarea nr. 170 privind statistica muncii Administratia si  inspectia
muncii

Recomandarea nr. 171 privind serviciile de sanatate ocupationala Sanatate si securitate
ocupationala

1986 | Recomandarea nr. 172 privind azbestul Sanatate si securitate
ocupationala

1987 | Recomandarea nr. 173 privind asigurarile sociale pentru personalul navigant Personal navigant

Recomandarea nr. 174 privind repatrierea personalului navigant Personal navigant

1988 | Recomandarea nr. 175 privind sanatatea si securitatea In constructii Séanatate si securitate

ocupationala
Recomandarea nr. 176 privind promovarea angajarii si protectia impotriva | Securitatea sociald
somajului

1990 | Recomandarea nr. 177 privind substantele chimice Séanatate si securitate
ocupationala

Recomandarea nr. 178 privind munca de noapte Timp de lucru
1991 | Recomandarea nr. 179 privind conditiile de munca (hoteluri si restaurante) Categorii specifice de lucratori
1992 | Recomandarea nr. 180 privind protectia revendicarilor lucratorilor (insolventa | Salarii

angajatorului)

1993 | Recomandarea nr. 181 privind prevenirea accidentelor industriale majore Séanatate si securitate
ocupationala

1994 | Recomandarea nr. 182 privind munca part-time Timp de lucru
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1995 | Recomandarea nr. 183 privind sandtatea si securitatea In mine Sédnatate si securitate
ocupationala
1996 | Recomandarea nr. 184 privind munca de acaca Categorii specifice de lucratori
Recomandarea nr. 185 privind inspectia muncii (personal navigant) Personal navigant
Recomandarea nr. 186 privind recrutarea si plasarea personalului navigant Personal navigant
Recomandarea nr. 187 privind salariile, orele de lucru si dotarea navelor pentru | Personal navigant
personalul navigant
1997 | Recomandarea nr. 188 privind agentiile private de ocupare Politica de angajare  si
promovare
1998 | Recomandarea nr. 189 privind crearea de locuri de munca in IMM-uri Politica de angajare si
promovare
1999 | Recomandarea nr. 190 privind cele mai rele forme de munca a copiilor Eliminarea muncii copiilor si
protectia copiilor si tinerilor
2000 | Recomandarea nr. 191 privind protectia maternala Protectia maternala
2001 | Recomandarea nr. 192 privind sanatatea si securitatea in agircultura Séanatate si securitate
ocupationala
2002 | Recomandarea nr. 193 privind promovarea cooperativelor Politica de angajare si
promovare
Recomandarea nr. 194 privind lista bolilor ocupationale Sanatate si securitate
ocupationala
2004 | Recomandarea nr. 195 privind dezvoltarea resurselor umane Indrumare si formare
profesionala
2005 | Recomandarea nr. 196 privind activitatea de pescuit Pescari
2006 | Recomandarea nr. 197 privind cadrul promotional pentru sdnatatea si securitatea | Sandtate si securitate
ocupationala ocupationala
Recomandarea nr. 198 privind relatiile de angajare Politica de angajare si
promovare
2007 | Recomandarea nr. 199 privind lucrul in pescuit Pescari
2010 | Recomandarea nr. 200 privind HIV si SIDA HIV si SIDA
2011 | Recomandarea nr. 201 privind lucratorii interni Categorii specifice de lucratori
2012 | Recomandarea nr. 202 privind nivelele de protectie sociala Securitatea sociala
2014 | Recomandarea nr. 203 privind munca fortatd (masuri suplimentare) Munca fortata
2015 | Recomandarea nr. 204 privind tranzitia de la economia informala la cea formala -
2017 | Recomandarea nr. 205 privind angajarea si munca decenta pentru pace si rezilienta | Politica de angajare  si
promovare
2019 | Recomandarea nr. 206 privind violenta si hartuirea Egalitate de oportunitati si

tratament
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