
Sinteză

A ceastă broşură însumează principalele rezultate ale proiectului Relaţii industriale pentru exce-
lenţa UE în sectoarele de cercetare, iniţiat de EUROCADRES şi derulat împreună cu mai mulţi par-

teneri, inclusiv cu sindicate, angajatori şi reprezentanţi ai forţelor de muncă din 10 state europene.

Cele 12 elemente pentru un contract sau acord de excelenţă rezultă din acordurile şi din cele mai 
bune practici existente în prezent în institute şi companii din sectoarele de cercetare. EUROCADRES 
prezintă aceste elemente ca repere pentru bune practici:

 • Tinerii absolvenţi şi specialişti care aplică pentru un post ca lucrători în cercetare pot folosi repe-
rele ca o listă de control pentru propriul lor contract de muncă, deoarece condiţiile corespunză-
toare  de muncă sunt fundamentale pentru un bun start într-o carieră în cercetare şi nu trebuie 
subestimate.

 • Reprezentanţii forţelor de muncă pot utiliza elementele pentru a creşte standardele companiei şi 
pentru a implementa concurenţa pozitivă cu privire la cele mai bune creiere în dialogul social 
cu conducerile lor. 

 • Finanţatorii şi managerii din proiectele europene şi din institutele europene pot utiliza aceste 
repere ca model sau drept cadru general pentru contractele de muncă oferite personalului lor 
de la nivel european, mobil.

 • Sindicatele pot prelua conţinutul în scopul obţinerii de acorduri inter-companii sau chiar 
inter-sectoriale care ar permite cariere mai bune şi mai sustenabile cu mobilitate între sectoa-
rele de cercetare universitară, privată şi industrială şi chiar intre cercetare, inovare şi dezvoltare.

În afară de aceste prime şi foarte concrete posibilităţi existente pentru toţi actorii şi persoanele impli-
cate şi interesate, EUROCADRES va utiliza broşura ca ghid, în ceea ce priveşte conţinutul atunci când 
va crea o nouă reţea cu scopuri clar europene:

 • Să facă din Europa locul de muncă cel mai atractiv şi mai excepţional pentru cercetare şi lucrăto-
rii din cercetare înseamnă să realizeze şi să implementeze contracte şi acorduri pentru excelenţă 
în toate sectoarele Spaţiului European al Cercetării.

 • Să implementeze acorduri de excelenţă înseamnă să pregătească şi să creeze cadrul pentru 
dialog social european împreună cu partenerii sociali din sectoarele de cercetare atât din partea 
angajatorilor, cât şi din cea a angajaţilor, precum şi cu susţinerea Comisiei Europene.

În acest sens, broşura ar trebui privită ca un proiect şi ca o propunere deschisă spre dezbatere şi 
pentru modificări ulterioare constructive  cu privire la conţinut, structură, metodă şi proceduri 
pentru, sperăm, un dialog social de succes care să asigure viitorul în excelenţă al Spaţiului European 
al Cercetării.

2

Gerald Musger şi Agnieszka Haider

Acest document este publicat cu sprijinul Comisiei Europene. El reflectă opiniile 
autorilor, iar Comisia Europeană nu îşi asumă responsabilitatea pentru informaţiile 
prezentate în document 

Ianuarie 2013
www.EUROCADRES.eu

Industrial Relations for EU
Excellence in Research Sectors

Repere pentru  
cele mai 

bune contracte: 
Spre excelenţă   

în Spaţiul European 
al Cercetării

Repere pentru  
cele mai 

bune contracte: 
Spre excelenţă   

în Spaţiul European 
al Cercetării



interesaţi. EUROCADRES îşi va continua această activitate. Sindicatele noastre afiliate vor continua 
să organizeze şi să recruteze personal din cercetare şi să negocieze condiţii mai bune de angajare, 
atât în contractele colective, cât şi în şi contractele individuale. Într-adevăr, chiar angajatorii vor 
putea avea mai multe contracte bune pentru a recruta şi a păstra cei mai bun cercetători şi cei mai 
buni lucrători. 

Scopul principal al EUROCADRES este să eliminăm barierele din calea mobilităţii şi să îmbunătăţim 
structura/ uniformitatea contractelor în Europa. Dorim să trimitem mesajul tinerilor absolvenţi şi 
oameni de ştiinţă potrivit căruia Sindicatele pot face diferenţa şi că mobilitatea europeană poate 
creşte şi poate accelera evoluţia şi progresul carierei în cercetare. EUROCADRES nu reprezintă 
numai personalul de expertiză şi profesional din Spaţiul European al Cercetării, ci şi din alte sec-
toare. De aceea, sperăm să dam exemple pozitive şi modele de urmat astfel încât să putem face 
progrese şi în alte domenii şi sectoare, de exemplu pentru excelenţă în Spaţiul european medical 
şi al sănătăţii publice, excelenţă în Spaţiul european al inginerilor, ca să menţionăm doar câteva. 

Deoarece EUROCADRES prezintă recomandări noastre pentru excelenţă în relaţiile de muncă din 
sectoarele de cercetare, intenţionăm să stabilim un dialog social european al cărui scop final este 
să facă din Europa cel mai atractiv şi mai bun loc de muncă pentru cercetare şi pentru lucrătorii 
din cercetare. 

Carlo Parietti
Preşedinte EUROCADRES

Cuvânt înainte

Să devină „până în anul 2010, să devină cea mai competitivă şi cea mai dinamică economie 
bazată pe cunoaştere din lume” a fost unul din principalele obiective ale Consiliului de la 

Lisabona, aşa cum s-a declarat la începutul acestui secol. În anul 2005, Comisia Europeană şi-a 
prezentat recomandările pentru Carta Europeană pentru Cercetători şi Codul de Conduită pentru 
Recrutarea Cercetătorilor, care parte a ofertei sale de creare a Spaţiului European al Cercetării. 
Această propunere a subliniat faptul că „resursele umane suficiente şi bine pregătite în domeniul 
cercetăroo şi dezvoltării reprezintă pietrele de hotar pentru progresul cunoaşterii ştiinţifice, pentru 
progresul tehnologic, ele ducând la creşterea calităţii vieţii, asigurând bunăstarea cetăţenilor euro-
peni şi contribuind la competitivitatea europeană”.

Acum, trebuie să ne întrrebăm dacă această viziune este departe de realitatea Europei din anul 
2012? Răspunsul este: da şi nu. Bugetele şi subsidiile la nivel european, ideile şi iniţiativele au 
ajutat mii de lucrători calificaţi din sectoarele de cercetare să îşi îndeplinească visele pentru o 
carieră excelentă în cercetare; însă, pentru majoritatea, lumea actuală prezintă încă puţine oportu-
nităţi de carieră, relaţiile de muncă nesigure, combinat cu volatilitatea pieţelor muncii din Europa. 
Iar pentru alţii reprezintă încă doar o iluzie, în special pentru milioanele de tineri oameni de ştiinţă 
care suferă din cauza condiţiilor precare de muncă şi a contractelor proaste, Impactul acestei stări 
de fapt este dramatic: pierderii de capacităţii, irosire de creiere valoroase şi cu puţine posibilităţii 
de viitoare dezvoltare a carierei.

EUROCADRES crede într-un viitor mai bun şi recunoaşte importanţa pe care o au contractele şi 
acordurile bune ca o condiţie esenţială pentru excelenţa sustenabilă în sectoarele de cercetare. 
Prin urmare, am iniţiat proiectul Relaţii Industriale pentru excelenţa UE în sectoarele de cercetare 
(IREER). Am pus împreună:

 • Sindicatele şi reprezentanţii acestora din cadrul companiilor, cei care consiliază şi negociază 
contracte mai bune;

 • Angajatorii şi organizaţiile acestora care ştiu ce înseamnă valoarea şi atractivitatea unor con-
tracte bune; şi 

 • Instituţii de la nivel naţional şi european care sunt convinse că pieţele muncii din cercetare 
(şi bineînţeles că nu numai din cercetare) au nevoie de reglementări împotriva concurenţei 
inegale şi incorecte. 

EUROCADRES a elaborat recomandări pentru contracte sau acorduri pentru excelenţă care ar 
putea face o diferenţă reală în condiţiile de lucru şi în atractivitatea sectoarelor de cercetare. Acum, 
după ce am ajuns la final cu acest proiect, prezentăm cu mândrie tuturor actorilor interesaţi în 
securizarea şi viitorul Spaţiului European al Cercetării rezultatele proiectului. Am sintetizat 12 din 
cele mai importante elemente necesare pentru un contract sau acord pentru excelenţă. Vă pre-
zentăm acest raport nu ca răspunsuri finale ci ca activitate în derulare, deschisă dezbaterilor şi 
evoluţiilor viitoare. 

Pentru EUROCADRES este clar că încă avem o cale lungă de mers pentru a realiza condiţii excelente 
şi armonizate de lucru şi contractuale în Europa, inclusiv în domeniile de cercetare. Dar, cu aceste 
recomandări, sperăm să facem un pas important înainte şi dăm un semnal pozitiv tuturor celor 
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Cele mai relevante 12 elemente ale 
unui ContraCt Sau aCord de exCelenţă 

Introducere

Condiţiile de lucru din sectoarele de cercetare şi inovare – publice şi private, academice şi 
industriale, cercetare fundamentală şi cercetare aplicată – sunt foarte diverse în Europa 

şi în statele membre din Uniunea Europeană. Este o mare varietate de contracte individuale şi 
colective la diferite nivele, pe baza evoluţiilor, culturii şi legislaţiilor din statele membre ale Uniunii 
Europene. Prin urmare a fost o provocare enormă pentru partenerii sociali ai EUROCADRES şi, în 
special, pentru sindicate şi reprezentanţii acestora din cadrul companiilor din cele zece ţări incluse 
în proiectul „Relaţii industriale pentru excelenţa UE în sectoarele de cercetare” (IREER) să se ocupe 
de acest proiect la nivel european.
 
Am strâns şi am analizat contracte, acorduri şi exemple de bune practici de la diferite nivele şi din 
toate cele zece statel şi din mai multe institute şi societăţi comerciale. Veţi găsi o prezentare gene-
rală a acestora în modelul socio-economic de pe site-ul proiectului IREER1. În acest proiect, am listat 
cele mai importante 12 elemente pentru un contract specific din sectoarele de cercetare. Acestea 
urmează să fie considerate drept bune practici şi repere pentru îmbunătăţirea bazei contractuale şi 
bază pentru activitate/ profesie în aceste sectoare. Ne-am concentrat în special pe caracteristicile spe-
ciale pentru sectorul cercetării şi nu pe standardele generale ale unor contracte de muncă corecte, 
aşa cum sunt ele definite prin legislaţie şi prin acordurile la nivel european şi naţional.

Suntem conştienţi că cele mai bune acorduri, contracte şi practici la care ne referim sunt, din 
păcate, nereprezentative, dar ele arată clar distanţa dintre ele şi numărul mare de „contracte” 
mediocre, proaste şi chiar inacceptabile, angajamente necontractuale vagi, care includ un număr 
mare de contracte de muncă temporare şi pe termen scurt, în special pentru tinerii cercetători, 
precum şi multe condiţii precare de muncă, în special angajările false pe cont propriu. 

Ideal, contractele de angajare ar trebui să fie pe perioadă nedeterminată şi continue. Contractele 
pe perioadă determinată trebuie să reprezinte excepţia şi trebuie să includă bune practici şi condi-
ţii oferite de obicei în cadrul contractelor pe perioadă nedeterminată. Nu trebuie să existe cetăţeni 
de „categoria a doua”. Contractele de angajare pe cont propriu nu ar trebui să fie oferite de către 
companii sau institute. Activitatea şi proiectele de cercetare ar trebui normal să se deruleze în 
cadrul şi conform regulilor angajatorului, în colaborare şi prin lucru în echipă cu alţi angajaţi şi uti-
lizându-se resursele angajatorului. Prin urmare, nu trebuie să existe tratament diferenţial cu privire 
la tipul contractului, iar o astfel de activitate ar trebui derulată în cadrul unui contract de angajare. 
Doar acolo unde cercetătorul sau cercetătoarea din proprie iniţiativă doreşte să rămână indepen-
dent şi angajat pe cont propriu, ar putea exista un astfel de contract dar la un nivel corespunzător 
şi la o valoare comparabilă cu contractele de muncă pentru personalul pe perioadă nedeterminată 
care desfăşoară activităţi similare. 

1  http://www.EUROCADRES.org/spip.php?rubrique543

Orice contract ar trebui scris clar şi transparent. Standardele de securitate socială (adică obligaţiile 
sociale şi beneficii) referitoare la asistenţa medicală, pensie, şomaj, etc. trebuie să fie de clare în 
contractele de angajare sau acordurile de colaborare (de obicei sunt fundamentate prin legisla-
ţia statului membru al UE). Deşi aceste standarde generale nu sunt menţionate direct în paragra-
fele următoare suntem extrem de conştienţi de problemele serioase care rezultă din mobilitatea 
transfrontalieră. Sistemele specifice ţărilor nu sunt compatibile în profunzime, iar transferabilitatea 
drepturilor este limitată.2 

Referitor la discriminarea pe bază de sex, sectoarele de cercetare se confruntă cu provocări enorme 
legate de eliminarea sau cel puţin reducerea disparităţii veniturilor funcţie de acesta şi de con-
strângerile privind şansele de a face carieră. În afară de formele evidente de discriminare sexuală, 
există o problemă structuraşă referitoare la echilibrul muncă/ viaţă. Se aşteaptă încă de la multe 
femei să pună cariera în prim plan. Ele deseori consideră grija faţă de familie ca fiind mai impor-
tantă decât o carieră profesională proprie. Chiar există tendinţa, în cazul specialistelor de nivel 
înalt şi al cercetătoarelor, care îşi iau concedii mai multe şi mai lungi de îngrijire a copilului. Aceasta 
conduce la activitate temporară sau part-time de cele mai multe ori. Mai mult decât tendinţa din 
ce în ce mai mare de echilibrare a egalităţii de şanse în activitate şi în societate, subliniem cu putere 
importanţa pe care o are pentru tot personalul concediul de îngrijire a copiilor. Îngrijirea copiilor 
nu trebuie privită ca un obstacol în căştigarea de experienţă şi în evoluţia profesională. Iar aceasta 
trebuie recunoscut în cadrul contractelor şi acordurilor colective de muncă. Toate categoriile de 
aptitudini trebuie valorificate, inclusiv cele care de obicei nu sunt luate în considerare: făcând 
astfel, am putea să prevenim sau cel puţin să atenuăm discriminarea sexuală. Trebuie să învăţăm 
că există un impact pozitiv care derivă de la familiile puternice şi din experienţa dobândită care se 
pot aplica util şi cu succes la îndatoririle de serviciu.

Această propunere ia explicit în considerare şi citează din recomandarea Comisiei de Cartă a 
Cercetătorilor şi de Cod de conduită pentru Recrutarea Cercetătorilor, atenţie specială acordându-se 
recomandări de recrutare şi de evaluare a condiţiilor de muncă în sectoarele de cercetare. 

2   Cf. “Raport final pentru Securitate Socială, Pensii Suplimentare şi Noi Modele de Lucru şi Mobilitate: Profilele 
Cercetătorilor”: publicat recent http://ec.europa.eu/research/era/pdf/pensions_report_en.pdf (2010)
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1  Sistematizarea fişei postului

Carta Europeană a Cercetătorilor3 afirmă despre recunoaşterea calificărilor:

“Angajatorii şi/ sau finanţatorii ar trebui să ceară evaluări şi estimări corespunzătoare ale califică-
rilor academice şi profesionale, inclusiv calificările informale, pentru toţi cercetătorii, în special în 
contextul mobilităţii internaţionale şi profesionale. Ei trebuie să se informeze şi să dobândească o 
înţelegere deplină a reglementărilor, procedurilor şi standardelor care conduc recunoaşterea unor 
astfel de calificări şi, prin urmare, să investigheze legislaţia naţională existentă, convenţiile şi regle-
mentările specifice cu privire la recunoaşterea acestor calificări pe toate canalele disponibile.”

Iar cu privire la vechimea în muncă:

“Nivelele de calificare solicitate ar trebui să fie în conformitate cu necesităţile funcţiei şi să mi fie sta-
bilite ca obstacol în calea accesului la post. Recunoaşterea şi evaluarea calificărilor ar trebui să se 
concentreze pe evaluarea realizărilor persoane şi nu pe circumstanţe sau pe reputaţia instituţiei în 
care au fost obţinute calificativele respective. Deoarece calificările profesionale se pot câştiga într-o 
fază timpurie a unei lungi cariere, modelul unei evoluţii profesionale continue pe tot parcursul vieţii 
ar trebui, de asemenea, recunoscut.”

Funcţie de Cadrul European de Calificare (EQF)4 şi pe definiţiile din contractele colective de muncă, 
prin combinarea elementelor privind calificarea formală şi îndatoririle concrete, competenţele şi res-
ponsabilităţile la locul de muncă, cu focus clar asupra compatibilităţii transfrontaliere şi asupra per-
meabilităţii privind evoluţia carierei personale, am creat opt nivele de criterii pentru sistematizarea 
fişei postului în raport cu contractele şi acordurile de muncă:

 • Definiţia nivelului: În cadrul contractului individual de muncă, nivelul atribuţiilor prevăzute 
pentru un angajat nou trebuie definit clar; fiind definite astfel, formează parte a procedurilor 
de negociere şi de dialog social la nivel de institut/ companie între angajat şi conducerea 
resurselor umane, cu consultanţă şi control asigurat de către reprezentanţii angajaţilor. 

 • Nivelele 1 – 4: Calificările, îndatoririle şi competenţele pentru primele 4 nivele EQF sunt mai 
mult generice în formă şi nu au nevoie de detaliere specifică pentru sectoarele de cercetare 
şi posturile din cadrul acestora. Cu toate acestea, aceste nivele ar trebui să cuprindă posibi-
litatea ca viitorul angajat să obţină mai multe calificări, aptitudini şi competenţe necesare în 
dezvoltarea carierei. 

 • Nivelul 5: Nivelul se referă la îndatoriri dificile şi responsabile cu acces limitat la decizie şi la 
management. Baza este formată din aptitudini ştiinţifice, comerciale, legale, tehnice şi orga-
nizaţionale pentru care sunt necesare cunoştinţe faptice şi teoretice de specialitate (obţinute 

3   Recomandarea Comisiei din 11 martie 2005 cu privire la Carta Europeană pentru Cercetători şi la Codul de 
Conduită privind recrutarea cercetătorilor

4   Baza legală, explicaţii şi texte în toate limbile UE: http://europa.eu/legislation_summaries/education_train-
ing_youth/vocational_training/c11104_en.htm

de obicei la nivel de facultate sau învăţământ universitar de scurtă durată sau alte calificări 
privind activitatea, inclusiv internship-uri).5 

 • Nivelul 6: Acest nivel cuprinde sarcini mai dificile şi mai de răspundere, cu acces limitat de 
decizie şi management. Cuprinde competenţe de conducere, consultanţă şi supraveghere 
(management al evoluţiei profesionale a indivizilor şi grupurilor) şi activitatea în reţea. 
Necesită aptitudini de ştiinţifice, comerciale, juridice, tehnice şi organizaţionale de nivel înalt, 
capacitate de autocontrol şi inovare, pentru care baza este formată prin studii academice 
complete sau calificare la locul de muncă.6 

 • Nivelul 7: Sarcini foarte dificile şi de răspundere cu acces larg în cadrul companiei la decizii 
şi la management, inclusiv competenţe de conducere/ consultanţă, supraveghere (asumarea 
responsabilităţii pentru contribuţii la cunoştinţele profesionale şi practici pentru dezvolta-
rea strategică a indivizilor, echipelor şi grupurilor), precum şi managementul reţelei.  Acest 
nivel necesită aptitudini avansate ştiinţifice, comerciale, legale, tehnice, organizaţionale şi 
manageriale, necesare pentru dezvoltarea de noi cunoştinţe şi proceduri şi pentru integra-
rea cunoştinţelor din diverse domeniii, pentru care baza este formată din studii academice 
complete sau calificări la locul de muncă, experienţă, precum şi alte calificări profesionale7. 

 • Nivelul 8: Sarcini foarte dificile şi de răspundere cu acces extins în cadrul companiei la decizii 
şi management, la reţea de nivel înalt din afara companiei şi cu responsabilităţi de proiect, 
competenţe de nivel înalt de conducere/ consultanţă, supraveghere şi management (care 
demonstrează multă autoritate, inovaţie, autonomie, integritate scolastică şi profesională şi 
angajament susţinut pentru dezvoltarea de noi idei sau procese în cadrul activităţi sau în 
cadrul studiilor din cercetare). Acest nivel necesită cele mai avansate şi de excelenţă aptitudini 
ştiinţifice, comerciale, legale, tehnice, organizaţionale şi de management, la nivel de expert, 
care să cuprindă capacitate de sinteză şi de evaluare, necesare pentru soluţionarea probleme-
lor critice şi pentru extinderea şi redefinirea cunoştinţelor existente sau a practicilor profesi-
onale, pentru care fundamentul este format din carieră academică integrală sau calificări la 
locul de muncă adecvate, experienţa, calificare profesională continuă, orientare ştiinţifică pe 
termen lung şi la nivel internaţional la interfaţa dintre diferite domenii.8 

Aşa cum am menţionat în introducerea la acest raport, suntem extrem de conştienţi de dificultăţile 
care pot să apară din exercitarea transferului de la schemele, titlurile tradiţionale, certificatele stan-
dard formale şi de culturile naţionale şi termenii naţionali la sistemul bazat pe EQF. Cu toate acestea 
avantajele unui sistem compatibil la nivel european justifică posibilele probleme care pot apărea în 
definirea grupului corespunzător pentru oricare persoană. Ele se pot rezolva bine prin dialog social la 
nivel de companie/ institut
 

5  ex. Tehnician în cercetare
6  e.g. inginer cercetător, om de ştiinţă
7  e.g. oameni de ştiinţă seniori, manageri
8  e.g. manageri de nivel mediu şi de top, specialişti
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2  Salariile, cariera şi vechimea în muncă

Din toate celelalte elemente ale unui contract sau acord, salariile sunt cele mai importante caracte-
ristici şi baza economică pentru orice contract. Totuşi, în Europa, valoarea reală a salariilor şi nivelul 
câştigurilor, contribuţiile la sistemul de pensii şi cel social, infrastructura locală de bază şi cadrul 
legislativ naţional variază foarte mult pe teritoriul continentului. De aceea, nu facem nicio reco-
mandare referitoare structuri specifice de plată care ţin strict de contractele companiei/ organi-
zaţionale. 

În loc de aceasta, ne concentrăm pe nişte criterii generale care trebuie incluse în contracte corecte, 
orientate la nivel european, transparente şi transferabile şi care vor contribui către o bună evoluţie 
a carierei individuale.

 • Salariile lunare trebuie să corespundă celor 8 nivele de la descrierea postului corelate cu 
Cadrul European de Calificare şi ar trebui să ia în considerare nivelele salariale din diverse state

 • Salariile de start de la nivele trebuie să fie în proporţie continuă unul în raport cu celălalt. 
 • În cadrul fiecărui nivel, ar trebui să fie o creştere continuă a salariilor lunare care să cores-

pundă cu două criterii calificare/ evoluţia competenţelor şi vechimea în muncă. Dacă 
ambele criterii sunt îndeplinite, ar trebui accelerată creşterea salarială. Maximumul acelui 
nivel care reprezintă punctul de debut pentru următorul nivel EQF mai mare ar trebui să fie 
atins progresiv, într-o perioadă rezonabilă de timp.

 • Evaluarea periodică a îndatoririlor îndeplinite, a responsabilităţilor asumate şi îndeplinirea 
criteriilor personale de dezvoltare asumate ar trebui să fie parte a dialogului social la nivelul 
locului de muncă cu impact pozitiv clar asupra asupra evoluţiei carierei şi asupra creşterii 
veniturilor.

 • Potrivit schemelor descrise, salariile lunare normale pot creşte dar nu pot înlocui plata bazată 
pe performanţă. Criteriile pentru plata bazată pe performanţă trebuie să fie transparente şi de 
ea ar trebui să beneficieze toţi angajaţii care au contribuit la obţinerea acelor rezultate. Regulile 
şi criteriile pentru plata bazată pe performanţă trebuie asumate prin dialog social la nivelul com-
paniei/ institutuşui cu participarea angajaţilor interesaţi şi a reprezentanţilor acestora. Trebuie, 
de asemenea, luate în calcul şi aspectele colective, cum ar fi performanţa echipei. 

3  Alte calificări:

Carta Europeană pentru Cercetători 2005 subliniază rolul fundamental pe care îl are dezvoltarea 
profesională continuă:

„Cercetătorii de la toate nivelele de carieră ar trebui să caute să se îmbunătăţească în mod continuu 
prin actualizarea şi prin extinderea aptitudinilor şi competenţelor proprii. Aceasta se poate realiza 
prin mai multe mijloace care cuprind, dar nu se limitează la, formare profesională formală, ateliere, 
conferinţe şi e-educaţie.”

Codul de Conduită pentru Recrutarea Cercetătorilor stipulează despre accesul la formare vocaţio-
nală şi la evoluţie continuă:

 „Angajatorii şi/ sau finanţatorii ar trebui să se asigure că tuturor cercetătorilor din orice etapă a 
carierei, indiferent de situaţia lor contractuală, li se oferă posibilitatea de dezvoltare profesională şi 
de îmbunătăţire a capacităţii lor de obţinere a unui post prin accesul la măsurile referitoare la dez-
voltarea continuă a aptitudinilor şi competenţelor pe care le au. Astfel de măsuri ar trebui evaluate 
periodic din punct de vedere al accesibilităţii, asumate şi eficiente în îmbunătăţirea competenţelor, 
aptitudinilor şi capacităţii de ocupare a unui loc de muncă.”

Conform Cartei şi Codului de Conduită, propunem următoarele pentru acordurile şi contractele 
de muncă:
 • Un contract/ acord de excelenţă ar trebui să includă dreptul individual, obligaţia personală 

şi responsabilitatea angajatorului de a garanta condiţii corespunzătoare pentru viitoarele 
măsuri de calificare.

 • Acest drept la cunoaştere şi la dezvoltarea aptitudinilor ar trebui să acopere tot personalul şi 
nu numai personalul ştiinţific.

 • Măsurile ar trebui să cuprindă toate tipurile şi căile de calificare ulterioară, aşa cum sunt 
menţionate în Cartă, inclusiv participarea la conferinţe de specialitate, precum şi timpul şi 
resursele necesare pentru studii individuale, pentru scrierea şi publicarea de documente şti-
inţifice, precum şi participarea la cursuri formale vocaţionale de calificare, sau participarea la 
studii pe termen scurt sau la proiecte în care angajatul se concentrează mai mult pe calificare 
şi mai puţin pe inovaţie sau pe cercetare. 

 • Principiile pentru drepturile şi procedurile ulterioare de evoluţie ar trebui reglementate prin 
dialog social la nivel de ramură astfel încât să se garanteze şanse egale. 

 • Pentru planificarea corespunzătoare a calificărilor viitoare şi pentru a se aloca suficient timp în 
îndeplinirea lor, ar trebui să se realizeze consultări periodice ca parte a negocierilor şi a dialo-
gului social de la locul de muncă, în conformitate şi în corelare cu focalizarea pe modalităţi de 
îmbunătăţire a traseului carierei şi pe evoluţia schemei salariale. Totodată, aceste consultări 
trebuie să acopere evaluarea programelor anterioare de calificare. 

 • Cursurile de sănătate şi siguranţă la locul de muncă, precum şi învăţarea de limbi străine, 
în special a limbii engleze ca cea mai importantă limbă străină utilizată în mediul ştiinţific, ar 
trebui deja să fie accesibile şi să fie oferite gratuit şi fără a exista vreun obstacol. 

 • Clauzele contractuale referitoare la obligaţia de rambursare a costurilor pentru calificări în 
caz de terminare a contractului ar trebui să respecte reguli clare şi corecte. Acestea ar trebui 
să cuprindă, de exemplu, limite privind suma şi termene pentru returnarea cheltuielilor, defi-
nirea tipului de costuri cuprinse, precum şi ce calificări nu se iau în calcul pentru rambursare.

 • Pentru a se garanta progresul pe termen lung din punct de vedere al calificărilor, ar trebui să 
fie periodic negocieri şi dialog social la nivel de institut/ companie între reprezentanţii con-
ducerii şi cei ai personalului. Scopul ar trebui să fie obţinerea unui acord colectiv cu privire la 
bugete şi la procedurile de alocare corectă a fondurilor.
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4   Locul de muncă şi activitatea în afara locului  
de muncă

Codul de conduită pentru recrutarea cercetătorilor menţionează acest aspect la categoria „Valoarea 
mobilităţii”: 

„Angajatorii şi/ sau finanţatorii trebuie să recunoască valoarea mobilităţii geografice, intersecto-
riale, inter- şi trans-discipline şi a celei virtuale, precum şi mobilitatea dintre sectorul public şi cel 
privat ca o modalitate importantă de creştere a dezvoltării cunoaşterii ştiinţifice şi profesionale la 
orice nivel al carierei cercetătorului. Prin urmare, ei trebuie să creeze astfel de opţiuni în strategia 
specifică de dezvoltare a carierei şi să valorifice deplin şi să recunoască orice experienţă legată de 
mobilitate în cadrul sistemului lor propriu de promovare/ evaluare. De asemenea, aceasta necesită 
implementarea instrumentelor administrative necesare care să permită portabilitatea prevederilor 
privind granturile, dar şi reglementările privind securitatea socială, în conformitate cu prevederile 
legislaţiei naţionale”.

Activitatea în sectoarele de cercetare are nevoie de mobilitate din mai multe puncte de vedere, 
inclusiv în ceea ce priveşte flexibilitatea privind însuşi locul de muncă. Definirea sa în contractul 
de muncă are consecinţe importante legate de condiţiile de muncă. Iată de ce aici ne ocupăm de 
acest aspect. 

Reguli simple şi corecte ar putea fi următoarele:

 • Un loc de muncă ar trebui să fie definit clar şi localizat ca fiind locul în care se află toate echi-
pamentele necesare şi în care se oferă toate condiţiile de lucru care să asigure cele mai bune 
standarde ocupaţionale de sănătate şi de siguranţă. Trebuie să fie oferit ca responsabilitate a 
angajatorului faţă de angajat. 

 • Mai mult, angajatul poate să fie obligat să lucreze, pe termen scurt în alte locuri, în diverse 
locaţii ale angajatorului, în locaţii ale partenerilor mutuali, ale finanţatorilor sau clienţilor, în 
locaţii publice, în aer liber etc. Trebuie incluse reguli clare cu privire la recunoaşterea şi plata 
sau pentru timpul de călătorie petrecut în afara locului normal de muncă; cu privire la acoperi-
rea oricăror cheltuieli suplimentare de către angajator, cu privire la asumarea responsabilităţii 
pentru orice riscuri suplimentare referitoare la sănătate, transportul datelor şi la protecţie etc.

 • Referitor la activitatea pe termen lung în afara locului normal de muncă, în special la lucrul 
în străinătate, în alte ţări sau pe alte continente, ar trebui să fie un act adiţional la contract 
care să reglementeze toate detaliile necesare, care să fie asumat prin dialog social la nivelul 
companiei/ institutului între conducere, angajatul vizat şi reprezentanţii personalului.

 • Lucrul la distanţă (în special lucrul acasă) ar trebui permis la solicitarea angajatului şi printr-un 
act adiţional, negociat la nivelul companiei/ institutului între conducere, angajatul solicitant 
şi reprezentanţii personalului. Acest contract ar trebui să acopere cel puţin reglementările 
privind timpul de lucru; să prevadă costuri privind echipamentele; riscuri şi protecţia datelor; 
aspecte legate de sănătate şi de siguranţă etc.

 • Pentru a face mai atractivă mobilitatea geografică, companiile/ institutele ar trebui să ajute 
personalul şi familiile acestora cu asigurarea domiciului în apropiere de noul lor loc de muncă.

5  Proiecte internaţionale şi alocaţii pentru expatriaţi

Carta subliniază clar valoarea adăugată a lucrului la proiecte internaţionale în proiectele internaţionale 
din secţiune „Variaţii la ordinea cronologică a CV-urilor:

„Întreruperile în carieră sau variaţiile în ordinea cronologică a CV-urilor nu ar trebui să fie penalizate, 
ci privite ca evoluţie a carierei şi, prin urmare, ca o potenţială contribuţie de valoare la evoluţia profesi-
onală a cercetătorilor către un traseu al carierei multidimensional. Prin urmare, candidaţilor ar trebui 
să li se permită să prezinte CV-uri pe bază de dovezi, care să reprezinte gradul de realizări şi calificări 
corespunzătoare postului la care aplică. (...) Orice experienţă privind mobilitatea, de exemplu şederea 
într-o altă ţară/ regiune sau în alt spaţiu de cercetare (public sau privat) sau schimbarea de la o dis-
ciplină sau un sector la altul, fie care a formării profesionale iniţiale ca cercetător, sau ca experienţă 
virtuală a mobilităţii, ar trebui luată în considerare ca o contribuţie de valoare la evoluţia profesională 
a cercetătorului.”

În plus faţă de ceea ce s-a afirmat în capitolul anterior în general referitor la activitatea derulată în afara 
locului normal de muncă, recomandăm cu tprie următoarele reglementări care să garanteze o mobili-
tate voluntară şi corectă în cadrul proiectului.9 Dacă participarea la proiecte internaţionale (cu locuri de 
muncă diverse sau chiar schimbându-se locurile de muncă) se realizează la solicitarea angajatorului, 
atunci trebuie respectate reglementările menţionate referitoare la lucrul în afara locului de muncă pe 
termen lung sau pe termen scurt, fără a se întrerupe postul curent în companie şi fără a se termina 
contractul normal de angajare. 
 • Chiar dacă participarea la proiectul internaţional este plătită de un terţ finanţator care organi-

zează proiectul, aceasta se poate realiza legal ca aplicaţie de împrumut către finanţator care îl va 
rambursa, dealtfel.

 • Dacă participarea la un proiect internaţionale este din iniţiativa personală a angajatului, atunci 
trebuie să se ia în considerare posibilitatea de a se întrerupe postul curent şi să se permită anga-
jatului să îşi reia activitatea după finalizarea proiectului extern şi într-o perioadă definită de timp. 
Activitatea derulată în proiectul extern ar trebui recunoscută ca şi cum aceasta ar fi fost realizată 
în cadrul institutului/ companiei. 

 • Dacă participarea la proiectul internaţional este fie la solicitarea angajatorului sau, cel puţin, în 
interesul angajatorului, participarea sau buna performanţă ar putea fi răsplătite cu o primă 
suplimentară, indiferent construcţia legală a participării.10 

 • Procedurile exacte, termenele limită şi sumele ar trebui convenite prin negociere la nivelul com-
paniei/ institutului între conducere, angajaţii vizaţi şi reprezentanţii personalului. În special, 
aceasta este necesar dacă participarea la proiectele internaţionale este parte a unei politici gene-
rale de management al resurselor umane. 

 • Deoarece dezechilibrele dintre venitul normal şi beneficiile din proiectele internaţionale sau din 
ofertele post-proiecte pot submina structura salarială dintr-un institut, partenerii de dialog social 
la nivel de companie/ institut/ ramură ar trebui să găsească o soluţie echilibrată din care toate 
părţile, inclusiv cercetătorul respectiv, să poată beneficia, iar, pe de altă parte nivelul venitului 
colectiv să poată creşte.

 • Oportunităţile de angajare într-un proiect internaţional ar trebui să respecte standardele euro-
pene.11

9  Suntem pe deplin conştienţi de obstacolele care rezultă din sistemele de pensii nearmonizate din Europa. 
10  Aceasta este în special relevant atunci când contractul cu angajatorul anterior este reluat, iar acum 

patronul are avantajul experienţei internaţionale a angajatului
11 Ex. Marie Curie: ftp://ftp.cordis.europa.eu/pub/mariecurie-actions/docs/financial-guidelines-mc_en.pdf
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6  Timpul de lucru

Conform Codului de Conduită pentru Recrutare, angajatorii şi finanţatorii ar trebui, în general, 

„să tindă să ofere condiţii de lucru care să permită atât cercetătoarelor, cât şi cercetătorilor să poată 
combina familia şi activitatea, copiii şi cariera. O atenţie specială trebuie acordată, printre altele,  
timpului de lucru flexibil, lucrului part-time, lucrului la distanţă şi concediului sabatic, precum şi pre-
vederilor financiare şi administrative care reglementează astfel de aranjamente”.

Activitatea în sectoarele de cercetare, inovare şi dezvoltare necesită flexibilitatea timpului de lucru, 
în special atunci când lucrul este planificat şi realizat în cadrul unor proiecte cu obiecte clare şi/ sau 
nedefinite, cu resurse şi cu termene limită. Din acest motiv, este cu atât mai important să avem 
principii clare şi corecte şi reglementări privind timpul de lucru:

 • Planificarea modului în care, individual, timpul de lucru asumat (prin contract) este împărţit 
între proiecte, echipe şi clienţi ar trebui să reprezinte o parte esenţială a negocierilor şi a dia-
logului social la locul de muncă.

 • Această planificare a timpului de lucru trebuie să includă timpul pentru ca angajaţii să obţină 
calificări, precum şi prevederi pentru atribuţii prioritare neaşteptat, boală sau solicitări perso-
nale. Aceasta va asigura că nu se va dezvolta cultura orelor lungi de lucru şi că orele suplimen-
tare pot rămâne exclusiv doar pentru situaţiile de urgenţă.

 • Activitatea part-time trebuie să fie planificată în acelaşi mod în care să se evite excesul de 
ore şi flexibilitatea sufocantă care ar putea distruge rezultatele pozitive ale lucrului part-time 
(care ar fi fost unul din motivele pentru care angajatul a selectat din proprie iniţiativă această 
opţiune).

 • Timpul de lucru în contractele pe perioadă determinată trebuie stabilit şi planificat la fel ca 
pentru contractele pe perioadă nedeterminată.

 • Se pot stabili intervale speciale pentru a se respecta solicitările privind orele de lucru în sec-
toarele de cercetare care ar trebui convenite prin negociere şi dialog social la nivel de ramură, 
în general, cu partenerii social şi la nivel de companie/ institut între conducere, angajaţi şi 
echipele interesate, personal, şi reprezentanţii acestora, în special. Contractele este necesar să 
cuprindă toate tipurile diferite de sarcini, inclusiv responsabilităţile de management.

 • Astfel de intervale nu trebuie să fie sub reglementările generale legale privind timpul de lucru 
la nivel naţional sau european.

 

7  Concedii şi concediul sabatic

Legislaţia generală naţională care garantează şi reglementează concediul anual se referă de obicei 
şi la tot personalul din sectoarele de cercetare. Dar, ar trebui să fie câteva aspecte specifice pentru 
lucrătorii din cercetare:

 • Nu trebuie să existe nicio excepţie pentru reducerea duratei concediului anual de odihnă 
garantat la nivel general.

 • Trebuie să existe distincţie clară între concediul din motive personale şi cel de odihnă sau 
cum este cazul concediului de studii şi pentru calificări profesionale care sunt fie la cerere, 
fie în interesul angajatorului. Astfel, concediul de studiu nu ar trebui calculat în detrimentul 
concediului de odihnă.

 • Concediul suplimentar poate fi folosit drept compensaţie pentru orele de lucru suplimentare 
pentru un proiect.

 • Concediul suplimentar poate fi folosit şi pentru cercetare individuală şi iniţiative creative din 
afara sferei de interes a angajatorului.

 • Ar trebui să existe un drept general pentru un concediu mai lung, inclusiv pentru concediile 
sabatice. Procedurile referitoare la drepturi şi reglementări ar trebui convenite prin negociere 
la nivelul institutului/ companiei.
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8  Libertatea de cercetare şi consideraţii etice:

Cercetătorii ar trebui să îşi concentreze cercetarea pe binele general şi să extindă frontierele 
cunoaşterii şi ştiinţei. Cercetătorii ar trebui să se poată bucura de libertate de gândire şi de expri-
mare şi de libertatea de a identifica metode prin care să se rezolve problemele, conform principiilor 
etice convenite şi recunoscute, conform standardelor profesionale şi celor mai bune practici. 

Cu toate acestea, cercetătorii ar trebui să recunoască limitările pentru această libertate, limitări care 
ar putea rezulta din circumstanţele speciale de cercetare (inclusiv supervizare, consultanţă şi man-
agement) sau din constrângerile operaţionale, de exemplu motive bugetare sau de infrastructură, în 
special în sectorul industrial, din motive de protecţie intelectuală. Totuşi, astfel de limitări nu ar trebui să 
intre în opoziţie cu principiile etice şi practicile recunoscute, la care cercetătorilor li se solicită să adere. 

Cercetătorii ar trebui să adere la practicile etice recunoscute şi la principiile etice fundamentale 
corespunzătoare disciplinei(lor) lor precum şi la standardele etice existente în diversele Coduri de 
Etică naţionale, sectoriale sau instituţionale12. Putem spera ca standardele şi reperele europene 
să influenţeze culturile naţionale, atitudinile şi procedurile şi să le ridice corespunzător stand-
ardele şi nivelul. Prin urmare, într-un contract, clauzele etice trebuie să prezinte clar unde încep 
responsabilităţile politice şi unde încep cele ale angajatorului şi pentru ce aspecte sunt drepturile 
angajatului protejate şi limitate. În special, aceste principii etice înseamnă:

 • Activitatea de cercetare are responsabilitate politică şi socială. Recomandările sale, deciziile şi 
declaraţiile pot influenţa vieţile oamenilor. În cursul reflectării critice asupra consecinţelor posi-
bile, este cu precădere important să se analizeze tot impactul diferit care poate apărea din cauza 
afilierii pe criterii de sex, naţionalitate, religie şi etică, din cauza dizabilităţii, statutului familial 
sau orientării sexuale a oamenilor. Orice raport de cercetare ia în considerare situaţia existentă 
şi constrângerile iminente care pot rezulta dintr-o utilizare greşită a concluziilor sale. Ar trebui 
implementate măsuri corespunzătoare astfel încât să se evite o utilizare eronată a datelor şi efec-
tele nefavorabile care ar rezulta dintr-o astfel de acţiune asupra angajatorilor, participanţilor la 
cercetare, partenerilor de cooperare şi asupra angajaţilor.

 • Trebuie declarat clar că lucrătorii în cercetare nu trebuie să fie făcuţi responsabili pentru utili-
zarea rezultatelor cercetării de către terţi şi pentru efectele ulterioare sau consecinţele care nu 
ţin de influenţa exercitată de angajat.

 • Cercetarea tinde spre integritate ştiinţifică şi obiectivitate în ceea ce priveşte utilizarea sa de 
către angajatori. Cercetătorul trebuie să menţină standardul cel mai înalt posibil în cercetare şi 
să realizeze cele mai bune practici. Dacă analizele specializate sunt făcute de către cercetători, 
zonele lor de activitate, gradul de cunoaştere, de expertiză, metodele şi experienţa lor trebuie 
specificate clar şi corespunzător în contractul sau acordul de angajare.

 • Rezultatele cercetării ar trebui publicate şi prezentate fără a se omite rezultatele importante. Orice 
detalii sau dubii cu privire la limitele de aplicabilitate a teoriilor, metodei şi modelului de cercetare 
care sunt importante în evaluarea rezultatelor cercetării trebuie comunicate cu claritate. 

 • Angajatul ar trebui să aibă dreptul să comunice deschis cu privire la consecinţele neaşteptate 
sau adverse ale cercetării, inclusiv dreptul de a se opri sau de a se retrage dintr-un proiect şi să 
raporteze eventualele pericole autorităţilor competente (semnalul de alarmă).

12  Un exemplu este anexa la contractul colectiv de muncă din Austria: www.gpa-djp.at/dobrodosli

 • Cercetarea trebuie să numească toate sursele de finanţare relevante pentru activitate atunci 
când aceasta urmează să fie inclusă în zona publică. Este recunoscut faptul că unele publicaţii 
pot să fie în conflict cu interesele angajatorilor, inclusiv cu cele ale guvernului. În cazurile în 
care obligaţia la secretizare sau la protecţia angajatorului conduc la limitarea drepturilor de 
publicare, publicarea va continua doar cu acordul grupurilor sau persoanelor afectate.

 • Ori de câte ori dreptul la protecţia informaţiilor confidenţiale poate fi încălcat, publicarea nu 
se va realiza.

 • Cercetătorii trebuie să se asigure că descoperirile lor nu sunt distorsionate de interese speci-
fice ale sponsorilor. Publicul va fi informat dacă darea în vileag este de interes public. 13

9  Clauze de confidenţialitate:

Drepturile de proprietate intelectuală
„Angajatorii şi/ sau finanţatorii ar trebui să se asigure că cercetătorii de la toate nivelele carierei se 
bucură de beneficiile exploatării (dacă există) rezultatelor activităţii lor de Cercetare-Dezvoltare, 
prin protecţie legală şi, în special, prin protecţie corespunzătoare a Drepturilor de Proprietate 
Intelectuală, inclusiv drepturile de copyright”. (Carta Europeană pentru Cercetători)

 • Contractele rezultate din negocieri şi din dialog social la nivel de institut/ companie ar 
trebui să specifice ce drepturi revin cercetătorilor şi/ sau, acolo unde este cazul, ce drepturi 
revin angajatorilor sau altor părţi, inclusiv organizaţiilor comerciale sau industriale externe. 
Aceasta ar trebui prevăzută, acolo unde se poate, în cadrul contractelor specifice de colabo-
rare sau a altor tipuri de contracte. 

 • Activitatea în echipă trebuie precizată clar, incluzând toate persoanele (academicieni şi 
ne-academicieni) care au contribuit la cercetare.

 • Dacă există contradicţie evidentă între dreptul institutului/ companiei de protejare şi exp-
loatare a rezultatelor cercetării pe de o parte şi interesul intelectual al angajatului de a utiliza 
aceste rezultate pentru cariera lui/ ei profesională personală, ar trebui găsit un echilibru prin 
limitarea protecţiei cu privire la durata şi prin limitarea publicării care să cuprindă detalii de 
conţinut. Astfel de constrângeri/ restricţii trebuie precizate clar în contractele semnate la nivel 
de institut/ companie între conducere, reprezentanţii personalului şi angajatul respectiv.

Coautori
 • Coautorii ar trebui priviţi în mod pozitiv de către instituţii atunci când evaluează personalul, 

ca dovadă a unei abordări constructive în desfăşurarea cercetării. Prin urmare, angajatorii şi/ 
sau finanţatorii ar trebui să elaboreze strategii, practici şi proceduri pentru gestionarea lor. 
Aceasta va oferi cercetătorilor, inclusiv celor aflaţi la început de carieră condiţiile cadru nec-
esare astfel încât să se poată bucura de dreptul de a fi recunoscuţi, listaţi şi/ sau citaţi, în con-
textul contribuţiilor lor, drept coautori ai documentelor, patentelor etc. sau le va permite să îşi 
publice rezultatele proprii din cercetare independent de supraveghetorul(ii) lor.

13   Detalii bazate pe Contractul colectiv pentru angajaţii din cercetarea non-universitară din Austria:  
www.gpa-djp.at/dobrodosli  

http://www.gpa-djp.at/dobrodosli
http://www.gpa-djp.at/dobrodosli
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10  Activităţi suplimentare:

Principii
 • În principiu, orice activitate profesională sau de consiliere suplimentară are nevoie de apro-

bare clară şi deci în scris din partea angajatorului din motive care privesc capacitatea, loiali-
tatea şi evitarea competiţiei negative. Angajatorul ar trebui să se refere direct la activităţile de 
predare sau de formare profesională (în cazul în care predarea nu este menţionată direct ca 
una din îndatoririle contractuale, de exemplu: pentru personalul universitar).

 • În afară de acest principiu, ar trebui permise activităţi profesionale suplimentare (1) pentru 
part-time-ul contractual (de ex. mai puţin de 30 ore/săptămână) până la valoarea unui 
contract pe toată perioada de lucru; (2) atât timp cât activitatea suplimentară nu este în 
concurenţă sau chiar mai bine dacă acordă plusvaloare activităţii pentru care este angajat 
lucrătorul; şi/ sau (3) atât timp cât prin acordarea permisiunii sau prin aprobarea oricărei 
activităţi suplimentare, există o prioritate clară pentru obiectivele cheie ale postului în raport 
cu activităţi suplimentare care prezintă solicitări conflictuale.

Predarea:
 • Predarea reprezintă un mijloc fundamental pentru structurarea şi diseminarea cunoştinţelor 

şi, prin urmare, ar trebui considerată ca o opţiune viabilă pentru traseul carierei cercetătorilor. 
Cu toate acestea, responsabilităţile de predare nu trebuie să fie excesive şi nu trebuie să împ-
iedice cercetătorii, în special pe cei aflaţi la început de carieră, să îşi realizeze activităţile de 
cercetare. Angajatorii şi/ sau finanţatorii ar trebui să se asigure că îndatoririle de predare sunt 
remunerate corespunzător şi că ele sunt luate în considerare în sistemele de evaluare/ pre-
miere şi că timpul dedicat formării profesionale de către membrii senori din personal pentru 
cercetătorii aflaţi într-un stadiu incipient ar trebui şi el calculat ca parte a predării asumate. 
Ar trebui oferită formare profesională corespunzătoare pentru activităţile de predare şi de 
mentorat ca parte a evoluţiei profesionale a cercetătorilor.

 • Contractele convenite prin dialog social la nivel de institut/ companie ar trebui să cuprindă 
principiile de mai sus, în special prin definirea procentajului exact din timpul de lucru care să 
fie dedicat predării, listării tipurilor de activităţi care realizează un astfel de procent, precum şi 
sintetizării condiţiilor corespunzătoare de lucru şi stabilirea mediului de formare profesională.

 • Referitor la plata pentru predare, această practică ar trebui reglementată clar. Fie este parte 
din timpul de lucru plătit, poate cu un bonus suplimentar, iar atunci toate cheltuielile de 
predare se returnează angajatorului. Fie, dacă angajatorul oferă numai timpul necesar, atunci 
orice taxe ar merge direct la cercetătorul care, în acest caz, are un contract de muncă supli-
mentar cu instituţia de predare.

11  Durata şi încheierea contractelor

Carta Europeană pentru Cercetători afirmă următoarele în secţiunea sa despre „Stabilitate şi 
permanenţă a angajării”14:

„Angajatorii şi/ sau finanţatorii ar trebui să se asigure că performanţa cercetătorilor nu este submi-
nată de instabilitatea contractelor de angajare şi, prin urmare, ar trebui să se angajeze cât de mult 
posibil să îmbunătăţească stabilitatea condiţiilor de angajare pentru cercetători, prin implemen-
tarea şi respectarea principiilor şi condiţiilor expuse în Directiva UE privind Activitatea pe perioadă 
determinată”. 

Documentul citează explicit Directiva UE care

 „are ca scop să prevină ca angajaţii pe perioadă determinată să fie trataţi mai puţin favorabil decat 
angajaţii permanenţi din posturi similare, să prevină abuzurile care rezultă din utilizarea de con-
tracte succesive pe perioadă determinată, să îmbunătăţească accesul la formare pentru angajaţii pe 
perioadă determinată şi să se asigure că angajaţii pe perioadă determinată sunt informaţi cu privire 
la posturile permanente disponibile”.15 

Luînd în calcul cele de mai sus, facem următoarele propuneri pentru contractele şi acordurile de muncă:
 • Contractele de angajare pe perioadă nedeterminată reprezintă calea cea mai bună de a se 

obţine condiţii de lucru corecte şi stabile. Prin urmare, astfel de contracte pe perioadă 
determinată ar trebui să reprezinte regula şi nu excepţia în oricare institut sau com-
panie, chiar şi în cazul în care se intenţionează mobilitatea. 

 • Din motive de claritate şi transparenţă, contractele ar trebui să fie în scris. 
 • În cazul în care un angajator oferă un contract pe perioadă determinată, această formă 

de contract ar trebui să îndeplinească cel puţin următoarele condiţii. (1) Descrierea postului 
definită la capitolul 1, salariile conform aranjamentelor de plată, timpul de lucru şi toate cele-
lalte elemente ale contractului trebuie să fie la fel şi pentru angajaţii permanenţi şi pentru cei 
pe perioadă determinată. (2) În cazul unui al doilea contract pe perioadă determinată, con-
tractul anterior trebuie să fie recunoscut ca şi cum ar fi făcut parte dintr-un contract pe perioadă 
nedeterminată, în special cu privire la nivelul şi durata experienţei (vechimea în muncă). (3) În 
cazul angajării pentru a treia oară, noul contract trebuie automat considerat ca fiind pe perioadă 
nedeterminată, cu cele două contracte semnate anterior recunoscute integral.

 • Aceste condiţii trebuie să fie acceptate chiar şi atunci când angajatul optează, din proprie 
iniţiativă, pentru un loc de muncă pe perioadă determinată.

 • Nu este permisă nicio discriminare a angajaţilor pe perioadă determinată comparativ cu 
angajaţii pe perioadă nedeterminată şi chiar ar trebui interzisă.

 • O primă obligatorie la finalul contractului pe perioadă determinată, suplimentar la sistemul 
social de asigurare împotriva şomajului şi un plan personal de dezvoltare ar trebui să limiteze 
riscurile şi să permită evoluţia carierei în cercetare chiar şi în cazul contractelor pe perioadă 
determinată. Aceasta trebuie văzută ca o responsabilitate socială corporatistă a angajatorului.

 • Activitatea derulată în subcontractul de auto-angajare trebuie să fie recunoscută în 
acelaşi mod ca cea dintr-un contract „normal” de muncă atunci când timpul mediu de lucru 
estimat se remunerează conform principiului plată egală pentru valoare egală. 

14  Principii generale şi cerinţe aplicabile angajatorilor şi finanţatorilor
15   Directiva Consiliului 1999/70/EC privind “Acordul-cadru pentru munca pe perioadă determinată” semnat 

de către ETUC, UNICE şi CEEP, adoptată în 28 iunie 1999
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 12  Dialogul social 

Carta Europeană pentru Cercetători subliniază unele principii generale ale dialogului 
social:16

„Sistemele de evaluare/ premiere
Angajatorii şi/ sau finanţatorii ar trebui să introducă pentru toţi cercetătorii, inclusiv pentru cerce-
tătorii seniori, sisteme de evaluare/ premiere pentru evaluarea periodică a performanţei lor profe-
sionale, iar aceasta să se realizeze transparent de către un comitet de evaluare independent (iar, în 
cazul cercetătorilor seniori, preferabil să fie comitet internaţional).
Astfel de proceduri de evaluare şi premiere ar trebui să ia suficient în considerare toată creativitatea 
lor în cercetare şi rezultatele cercetării, de ex. publicaţii, patente, managementul cercetării, predare/ 
lector, supraveghere, mentorat, colaborare naţională şi internaţională, îndatoriri administrative, 
activităţi publice şi mobilitate, iar acestea ar trebui să fie considerate în contextul evoluţiei carierei.

Reclamaţii/apeluri
Angajatorii şi/ sau finanţatorii cercetătorilor ar trebui să stabilească, în conformitate cu reglementă-
rile şi regulamentele naţionale, proceduri corespunzătoare, posibil sub forma unei persoane impar-
ţiale (de tipul avocatului poporului) care să se ocupe de reclamaţiile/ apelurile cercetătorilor, inclusiv 
de cele care se referă la conflicte dintre supraveghetor(i) şi cercetătorii debutanţi. Astfel de proceduri 
ar trebui să ofere întregului personal din cercetare asistenţă confidenţială şi informală în rezolvarea 
conflictelor de muncă, a disputelor şi certurilor, în scopul promovării tratamentului egal şi echitabil 
în cadrul instituţiei şi să îmbunătăţească per ansamblu calitatea mediului de lucru.

Participarea la organismele de luare a deciziei
Angajatorii şi/ sau finanţatorii cercetătorilor ar trebui să recunoască drept total legitimă şi chiar de 
dorit reprezentarea cercetătorilor în cadrul organismelor de luare a deciziilor, de informare relevantă 
pentru aceştia sau de consultare din cadrul instituţiilor în care cercetătorii activează, astfel încât să 
protejeze şi să promoveze interesele lor individuale şi colective ca specialişti şi să contribuie activ la 
activitatea instituţiei”.

În afară de aceste principii care ar trebui garantate în general, dialogul social este fundamental la 
locul de muncă, în institut/ companie, la nivel de ramură şi la nivel naţional, precum şi în cadrul 
dialogului social european referitor la Spaţiul European al Cercetării. 

Prin urmare, dialogul social ar trebui să cuprindă următoarele principii:

 • La locul de muncă ar trebui să se realizeze consultare periodică între angajat şi direc-
torul lui/ ei pentru a se conveni asupra următoarelor: fişa postului; progresia salarială atunci 
când este cazul; evoluţia carierei; obiectivele şi proiectele fundamentale; obiectivele de atins; 
calificări ulterioare; obligaţii de predare şi de tutorat; activităţi suplimentare şi alte aspecte şi 
probleme prezentate de angajat. Angajatul ar trebui să aibă dreptul (dar nu obligaţia) de a se 
consulta cu reprezentantul personalului.

16  Principii şi cerinţe generale aplicabile angajatorilor şi finanţatorilor

 • La locul de muncă ar trebui să existe consultare periodică a echipei cu toţi membrii 
echipei, conducătorul echipei sau proiectului, reprezentantul personalului şi conducerea 
institutului/ companiei, astfel încât să se convină prin dialog social cu privire la planificare, 
timp de lucru, capacitate şi alte aspecte privind activitatea în echipă.

 • La nivelul institutului/ companiei ar trebui să fie stabilit dialog social periodic între 
reprezentanţii personalului şi conducere în scopul informării reciproce, dezbaterii şi 
obţinerii de acorduri în orice problemă cu impact asupra întregului personal sau asupra unei 
părţi din acesta, inclusiv: (1) politici şi proceduri de aplicat, consultare şi decizie în procesul de 
recrutare, carieră, posturi, modificări sau încheieri de contracte etc; (2) reguli generale privind 
timpul de lucru şi lucrul flexibil, concediul anual sau alte tipuri de concedii şi chestiuni admin-
istrative etc.; (3) reguli şi proceduri generale pentru calificări ulterioare, participare la reu-
niuni, patente şi publicaţii etc.; (4) reguli generale privind lucrul la distanţă (inclusiv călătoriile 
de afaceri, întâlnirile şi proiectele internaţionale, lucrul la domiciliu etc.).

 • La nivel de institut/ companie, ar trebui să fie clar şi transparent sistemul de delegare prin care 
participarea la dialogul social la nivel de ramură şi la nivel naţional este garantată 
şi chiar realizată. 

 • La fiecare nivel de dialog social ar trebui să existe un consiliu şi o procedură definită de 
soluţionare a problemelor – atât cu privire la interpretarea acordurilor, cât şi la situaţii 
neaşteptate şi la conflicte. Procedura poate cuprinde implicarea nivelului imediat următor de 
dialog social drept organism de arbitraj.
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• http://ec.europa.eu/euraxess/index.cfm/rights/strategy4Researcher
„Strategia de resurse umane pentru cercetători” susţine instituţiile de cercetare şi organizaţiile de 
finanţare în implementarea Cartei şi Codului în politicile şi practicile lor.

• http://www.eurocadres.org/IMG/pdf/ERF_proposal_for_a_new_mobility_scheme_for_European_
Research_Infrastructures.pdf
Infrastructrui de schimb de personal în cercetare (RISE): o schemă nouă pentru mobilitatea per-
sonalului în cadrul infrastructurilor europene de cercetare. Propunere comună a EIROforum/ERF 
pentru o nouă schemă de mobilitate pentru infrastructurile europene de cercetare.

• http://www.eurocadres.org/IMG/pdf/Establishing_New_Research_Infrastructure_in_Europe.pdf
„Crearea noii infrastructuri europene de cercetare din Europa – experienţa EIROforum”. Acest docu-
ment se ocupă de provocările cu care se confruntă crearea unor noi infrastructuri de cercetare în 
Europa.

• http://ec.europa.eu/research/infrastructures/index_en.cfm?pg=eric
Consorţiul Infrastructurii Europene de Cercetare (ERIC). Cadrul legal comunitar pentru un Consorţiu 
al Infrastructurii Europene de Cercetare (ERIC) a intrat în vigoare la 28 august 2009. Această formă 
juridică specifică are scopul de a facilita înfiinţarea şi operarea în comun a infrastructurilor de cer-
cetare de interes european.

• http://ec.europa.eu/euraxess/pdf/research_policies/ExpertGrouponResearchProfession.pdf
Raport: „Excelenţă, egalitate şi spirit antreprenorial în construirea carierelor sustenabile în cerc-
etare în cadrul Spaţiului European al Cercetării” este raportul unui grup independent de experţi 
(EG) convocat de către Comisia Europeană. Obiectivul global al EG este să susţină evaluarea de 
impact a Cadrului pentru Spaţiul European al Cercetării prin concentrarea asupra zonelor care au 
impact într-o piaţă unică, deschisă şi concurenţială pentru cercetători.

liSta linkurilor utile

• http://www.eurocadres.org/spip.php?rubrique543
IREER – Relaţiii Industriale pentru Excelenţa UE în Sectoarele de Cercetare. Toate documentele şi 
evenimentele legate de proiectul IREER.

• http://ec.europa.eu/research/era/index_en.htm
ERA este un spaţiu unificat deschis către lumea, bazat pe piaţa unică în care cercetătorii, informaţiile 
ştiinţifice şi tehnologiile circulă liber.

http://ec.europa.eu/research/era/consultation/era_communication_en.htm
Politica de comunicare pentru anul 2012 a Comisiei Europene referitor la Spaţiul European al 
Cercetării (ERA) ar trebui să conducă la o îmbunătăţire semnificativă a cercetării europene care să 
promoveze dezvoltarea şi crearea de locuri de muncă. Măsurile din Comunicare vor trebui imple-
mentate de către statele membre UE, Comisie şi Organizaţiile din Cercetare pentru a se asigura 
finalizarea ERA până în anul 2014, aşa cum a solicitat Consiliul European.

• http://ec.europa.eu/euraxess/index.cfm/rights/brochure
Broşură: „Carta Europeană pentru Cercetători şi Codul de Conduită pentru Recrutarea Lor”. Atât 
Carta, cât şi Codul prezintă rolurile, responsabilităţile şi drepturile cercetătorilor, precum şi cele ale 
angajatorilor şi finanţatorilor acestora. Ele garantează cariere atractive în cercetare şi îmbunătăţesc 
condiţiile de angajare şi de lucru pentru cercetătorii din toată Europa.

• http://www.oecd.org/sti/innovationinsciencetechnologyandindustry/frascatimanualpropo-
sedstandardpracticeforsurveysonresearchandexperimentaldevelopment6thedition.htm
Broşură: „Manualul Frascati: Practici standard propuse pentru studii privind cercetarea şi dezvol-
tarea experimentală, ediţia a 6-a”. Metodologie recunoscută la nivel internaţional pentru colectarea 
şi utilizarea de statistici privind cercetarea şi dezvoltarea, manualul Frascati este un instrument 
esenţial pentru statisticieni la nivel mondial. Include definiţii ale conceptelor de bază, indicaţii 
privind colectarea de date şi clasificări pentru statistici combinate.

• http://www.deloitte.com/view/fr_FR/fr/votre-secteur/secteur-public/f5fc051e3c78c210VgnVC-
M1000001a56f00aRCRD.htm#
Broşură: „Aptitudini şi competenţe necesare pentru obiectivele din domeniul cercetării 2020”. 
Studiul APEC - Deloitte Consulting identifică profilul ideal al cercetătorului cu experienţă, comun 
pentru sectorul public şi cel privat din opt state: Franţa, Germania, Finlanda, Olanda, Regatul Unit, 
Elveţia, Japonia şi Statele Unite ale Americii.

• http://ec.europa.eu/research/infrastructures/index_en.cfm?pg=esfri
ESFRI este un instrument strategic pentru dezvoltarea integrării ştiinţifice a Europei şi consolidarea 
influenţei acesteia la nivel internaţional. Accesul concurenţial şi deschis la infrastructuri de cer-
cetare la nivel înalt susţine şi stabileşte repere pentru calitatea activităţilor oamenilor de ştiinţă 
europeni şi atrage cei mai buni cercetători de pe glob.

• http://www.eurocadres.org/IMG/pdf/pensions_report_en.pdf
Raport: „Securitatea socială, pensiile suplimentare şi modele noi de muncă şi mobilitate: profilele 
cercetătorilor”. 

ec.europa.eu/euraxess/index.cfm/rights/strategy4Researcher
http://www.eurocadres.org/IMG/pdf/ERF_proposal_for_a_new_mobility_scheme_for_European_Research_Infrastructures.pdf
http://www.eurocadres.org/IMG/pdf/ERF_proposal_for_a_new_mobility_scheme_for_European_Research_Infrastructures.pdf
http://www.eurocadres.org/IMG/pdf/Establishing_New_Research_Infrastructure_in_Europe.pdf
http://ec.europa.eu/research/infrastructures/index_en.cfm?pg=eric
http://ec.europa.eu/euraxess/pdf/research_policies/ExpertGrouponResearchProfession.pdf
http://www.eurocadres.org/spip.php?rubrique543
http://ec.europa.eu/research/era/index_en.htm
http://ec.europa.eu/research/era/consultation/era_communication_en.htm
http://ec.europa.eu/euraxess/index.cfm/rights/brochure
http://www.oecd.org/sti/innovationinsciencetechnologyandindustry/frascatimanualproposedstandardpracticeforsurveysonresearchandexperimentaldevelopment6thedition.htm
http://www.oecd.org/sti/innovationinsciencetechnologyandindustry/frascatimanualproposedstandardpracticeforsurveysonresearchandexperimentaldevelopment6thedition.htm
http://www.deloitte.com/view/fr_FR/fr/votre-secteur/secteur-public/f5fc051e3c78c210VgnVCM1000001a56f00aRCRD.htm
http://www.deloitte.com/view/fr_FR/fr/votre-secteur/secteur-public/f5fc051e3c78c210VgnVCM1000001a56f00aRCRD.htm
http://ec.europa.eu/research/infrastructures/index_en.cfm?pg=esfri
http://www.eurocadres.org/IMG/pdf/pensions_report_en.pdf


REPREzEnTAnţII SInDICATELoR:

Trade Union of Employees in the Private Sector Print – Journalism 
– Paper (Austria)
www.gpa-djp.at

Confederation of Unions of Professionals (Ungaria)
www.eszt.hu  

Trade Union of Science and Research Workers (Republica Ceha)
www.ospvv.cz   

French Democratic Confederation of Labour P&MS (Franta)
www.cadrescfdt.fr   

National Union of Professional and Managerial Staff (Belgia)
http://lbc-nvk.acv-online.be/  

Federaţia Sindicatelor Lucrătorilor din Cercetare şi Proiectare 
(România)
www.fslcpr.ro 

Independent Union of Research and Higher Education Employees 
(Croatia)
www.nsz.hr 
 
United Service Union (Germania)
 www.verdi.de 

Italian General Labour Confederation Rome and Lazio (Italia)
www.lazio.cgil.it 

Independent Self-governing Trade Union “Solidarity” (Polonia)
www.solidarnosc.org 

REPREzEnTAnţII ConSILIILoR MunCII

oRgAnIzAţII PATRonALE

Austrian Institute of Technology (Austria)
www.ait.ac.at  
 
European Synchrotron Radiation Facility (Franta)
www.esrf.com  

Helmholtz Center for Heavy Ion Research GmbH (Germania)
www.gsi.de          

Social Science Research Center Berlin (Germania)
www.wzb.eu
 
Joanneum Research (Austria)
www.joanneum.at 

Agenţia Naţională pentru Noi Tehnologii, Energie şi Dezvoltare 
Economică Sustenabilă (Italia)
www.enea.it 

Forschung Austria (Austria)
www.forschungaustria.ac.at

liSta partenerilor la proieCt

23 24

NSZZ

ROMA E LAZIO

          
            
            
            

            

         

         


