Repere pentru SINTEZA

ceasta brosura insumeaza principalele rezultate ale proiectului Relatii industriale pentru exce-
lenta UE in sectoarele de cercetare, initiat de EUROCADRES si derulat impreuna cu mai multi par-

n
‘ e.l e I I I a 1 teneri, inclusiv cu sindicate, angajatori si reprezentanti ai fortelor de munca din 10 state europene.

Cele 12 elemente pentru un contract sau acord de excelenta rezultd din acordurile si din cele mai

b = bune practici existente in prezent in institute si companii din sectoarele de cercetare. EUROCADRES
u n e C o nt ra C t e - prezinta aceste elemente ca repere pentru bune practici:
- Tinerii absolventi si specialisti care aplica pentru un post ca lucratori in cercetare pot folosi repe-
& rele ca o lista de control pentru propriul lor contract de munca, deoarece conditiile corespunza-
p r e e x c e e nt a toare de muncd sunt fundamentale pentru un bun start intr-o cariera in cercetare si nu trebuie
subestimate.
«  Reprezentantii fortelor de muncad pot utiliza elementele pentru a creste standardele companiei si

n ]
1 n S a lu.l Eu ro e a n pentru a implementa concurenta pozitiva cu privire la cele mai bune creiere in dialogul social
cu conducerile lor.

- Finantatorii si managerii din proiectele europene si din institutele europene pot utiliza aceste

m m
4 repere ca model sau drept cadru general pentru contractele de munca oferite personalului lor
a e rc e a r 1 1 de la nivel european, mobil.

«  Sindicatele pot prelua continutul in scopul obtinerii de acorduri inter-companii sau chiar
inter-sectoriale care ar permite cariere mai bune si mai sustenabile cu mobilitate intre sectoa-
rele de cercetare universitara, privata si industriala si chiar intre cercetare, inovare si dezvoltare.

Gerald Musger si Agnieszka Haider

In afara de aceste prime si foarte concrete posibilitati existente pentru toti actorii si persoanele impli-
cate si interesate, EUROCADRES va utiliza brosura ca ghid, in ceea ce priveste continutul atunci cand
va Crea 0 noua refea cu scopuri clar europene:

- Sdafaca din Europa locul de munca cel mai atractiv si mai exceptional pentru cercetare si lucrato-
rii din cercetare inseamnad sd realizeze si sa implementeze contracte si acorduri pentru excelenta
in toate sectoarele Spatiului European al Cercetarii.

+  Sa implementeze acorduri de excelenta inseamnd sa pregateasca si sd creeze cadrul pentru
dialog social european impreund cu partenerii sociali din sectoarele de cercetare atat din partea
angajatorilor, cat si din cea a angajatilor, precum si cu sustinerea Comisiei Europene.
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-e—-""":.:—-____—_ o, In acest sens, brosura ar trebui privita ca un proiect si ca o propunere deschisa spre dezbatere si
= T / ‘A pentru modificdri ulterioare constructive cu privire la continut, structurd, metoda si proceduri

— 3 pentru, speram, un dialog social de succes care sd asigure viitorul in excelenta al Spatiului European

. ' al Cercetarii.
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CUVANT INAINTE

d devind ,pand in anul 2010, sa devina cea mai competitiva si cea mai dinamicd economie

bazata pe cunoastere din lume” a fost unul din principalele obiective ale Consiliului de la
Lisabona, asa cum s-a declarat la inceputul acestui secol. In anul 2005, Comisia Europeani si-a
prezentat recomandarile pentru Carta Europeana pentru Cercetatori si Codul de Conduita pentru
Recrutarea Cercetdtorilor, care parte a ofertei sale de creare a Spatiului European al Cercetarii.
Aceasta propunere a subliniat faptul ca ,resursele umane suficiente si bine pregatite in domeniul
cercetaroo si dezvoltarii reprezinta pietrele de hotar pentru progresul cunoasterii stiintifice, pentru
progresul tehnologic, ele ducand la cresterea calitatii vietii, asigurand bundstarea cetdatenilor euro-
peni si contribuind la competitivitatea europeand”.

Acum, trebuie sa ne intrrebam dacd aceasta viziune este departe de realitatea Europei din anul
20127 Réspunsul este: da si nu. Bugetele si subsidiile la nivel european, ideile si initiativele au
ajutat mii de lucratori calificati din sectoarele de cercetare sa isi indeplineasca visele pentru o
carierd excelentd in cercetare; insa, pentru majoritatea, lumea actuala prezintd incd putine oportu-
nitati de carierd, relatiile de munca nesigure, combinat cu volatilitatea pietelor muncii din Europa.
lar pentru altii reprezinta incd doar o iluzie, in special pentru milioanele de tineri oameni de stiinta
care sufera din cauza conditiilor precare de munca si a contractelor proaste, Impactul acestei stari
de fapt este dramatic: pierderii de capacitatii, irosire de creiere valoroase si cu putine posibilitatii
de viitoare dezvoltare a carierei.

EUROCADRES crede intr-un viitor mai bun si recunoaste importanta pe care o au contractele si
acordurile bune ca o conditie esentiald pentru excelenta sustenabild in sectoarele de cercetare.
Prin urmare, am initiat proiectul Relatii Industriale pentru excelenta UE in sectoarele de cercetare
(IREER). Am pus impreuna:

- Sindicatele si reprezentantii acestora din cadrul companiilor, cei care consiliaza si negociaza
contracte mai bune;

« Angajatorii si organizatiile acestora care stiu ce inseamnd valoarea si atractivitatea unor con-
tracte bune; si

« Institutii de la nivel national si european care sunt convinse cd pietele muncii din cercetare
(si bineinteles ca nu numai din cercetare) au nevoie de reglementari impotriva concurentei
inegale si incorecte.

EUROCADRES a elaborat recomandari pentru contracte sau acorduri pentru excelenta care ar
putea face o diferenta reald in conditiile de lucru si in atractivitatea sectoarelor de cercetare. Acum,
dupa ce am ajuns la final cu acest proiect, prezentdm cu mandrie tuturor actorilor interesati in
securizarea si viitorul Spatiului European al Cercetarii rezultatele proiectului. Am sintetizat 12 din
cele mai importante elemente necesare pentru un contract sau acord pentru excelentd. Va pre-
zentdm acest raport nu ca rdspunsuri finale ci ca activitate in derulare, deschisd dezbaterilor si
evolutiilor viitoare.

Pentru EUROCADRES este clar cd incd avem o cale lunga de mers pentru a realiza conditii excelente
si armonizate de lucru si contractuale in Europa, inclusiv in domeniile de cercetare. Dar, cu aceste
recomandari, speram sd facem un pas important inainte si ddm un semnal pozitiv tuturor celor

interesati. EUROCADRES isi va continua aceasta activitate. Sindicatele noastre afiliate vor continua
sa organizeze si sa recruteze personal din cercetare si sd negocieze conditii mai bune de angajare,
atat in contractele colective, ct si in si contractele individuale. intr-adevar, chiar angajatorii vor
putea avea mai multe contracte bune pentru a recruta si a pastra cei mai bun cercetatori si cei mai
buni lucrétori.

Scopul principal al EUROCADRES este sa elimindm barierele din calea mobilitatii si sa imbunatatim
structura/ uniformitatea contractelor in Europa. Dorim sd trimitem mesajul tinerilor absolventi si
oameni de stiinta potrivit caruia Sindicatele pot face diferenta si ca mobilitatea europeana poate
creste si poate accelera evolutia si progresul carierei in cercetare. EUROCADRES nu reprezintd
numai personalul de expertiza si profesional din Spatiul European al Cercetdrii, ci si din alte sec-
toare. De aceea, sperdm sa dam exemple pozitive si modele de urmat astfel incat sa putem face
progrese si in alte domenii si sectoare, de exemplu pentru excelenta in Spatiul european medical
si al sanatatii publice, excelenta in Spatiul european al inginerilor, ca sa mentionam doar cateva.

Deoarece EUROCADRES prezinta recomandari noastre pentru excelentd in relaiile de munca din
sectoarele de cercetare, intentionam sa stabilim un dialog social european al carui scop final este
sa faca din Europa cel mai atractiv si mai bun loc de muncd pentru cercetare si pentru lucratorii
din cercetare.

Carlo Parietti
Presedinte EUROCADRES
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CELE MAI RELEVANTE 12 ELEMENTE ALE
UNUI CONTRACT SAU ACORD DE EXCELENTA

Introducere

C onditiile de lucru din sectoarele de cercetare si inovare — publice si private, academice si
industriale, cercetare fundamentald si cercetare aplicatd — sunt foarte diverse in Europa
si in statele membre din Uniunea Europeana. Este o mare varietate de contracte individuale si
colective la diferite nivele, pe baza evolutiilor, culturii si legislatiilor din statele membre ale Uniunii
Europene. Prin urmare a fost o provocare enorma pentru partenerii sociali ai EUROCADRES si, in
special, pentru sindicate si reprezentantii acestora din cadrul companiilor din cele zece tari incluse
n proiectul ,Relatii industriale pentru excelenta UE in sectoarele de cercetare” (IREER) sa se ocupe
de acest proiect la nivel european.

Am strans si am analizat contracte, acorduri si exemple de bune practici de la diferite nivele si din
toate cele zece statel si din mai multe institute si societdti comerciale. Veti gdsi o prezentare gene-
rala a acestora in modelul socio-economic de pe site-ul proiectului IREER'. In acest proiect, am listat
cele mai importante 12 elemente pentru un contract specific din sectoarele de cercetare. Acestea
urmeaza sa fie considerate drept bune practici si repere pentru imbunatatirea bazei contractuale si
baza pentru activitate/ profesie in aceste sectoare. Ne-am concentrat in special pe caracteristicile spe-
ciale pentru sectorul cercetarii si nu pe standardele generale ale unor contracte de munca corecte,
asa cum sunt ele definite prin legislatie si prin acordurile la nivel european si national.

Suntem constienti ca cele mai bune acorduri, contracte si practici la care ne referim sunt, din
pdacate, nereprezentative, dar ele arata clar distanta dintre ele si numadrul mare de ,contracte”
mediocre, proaste si chiar inacceptabile, angajamente necontractuale vagi, care includ un numar
mare de contracte de munca temporare si pe termen scurt, in special pentru tinerii cercetatori,
precum si multe conditii precare de muncd, in special angajarile false pe cont propriu.

Ideal, contractele de angajare ar trebui sa fie pe perioada nedeterminata si continue. Contractele
pe perioada determinata trebuie sa reprezinte exceptia si trebuie sd includa bune practici si condi-
tii oferite de obicei in cadrul contractelor pe perioada nedeterminata. Nu trebuie sa existe cetateni
de ,categoria a doua”. Contractele de angajare pe cont propriu nu ar trebui sa fie oferite de cdtre
companii sau institute. Activitatea si proiectele de cercetare ar trebui normal sa se deruleze in
cadrul si conform regulilor angajatorului, in colaborare si prin lucru in echipa cu alti angajati si uti-
lizandu-se resursele angajatorului. Prin urmare, nu trebuie sa existe tratament diferential cu privire
la tipul contractului, iar o astfel de activitate ar trebui derulata in cadrul unui contract de angajare.
Doar acolo unde cercetdatorul sau cercetatoarea din proprie initiativa doreste sa ramana indepen-
dent si angajat pe cont propriu, ar putea exista un astfel de contract dar la un nivel corespunzator
sila o valoare comparabild cu contractele de munca pentru personalul pe perioada nedeterminatd
care desfasoard activitati similare.

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

Orice contract ar trebui scris clar si transparent. Standardele de securitate sociala (adicd obligatiile
sociale si beneficii) referitoare la asistenta medicald, pensie, somaj, etc. trebuie sa fie de clare in
contractele de angajare sau acordurile de colaborare (de obicei sunt fundamentate prin legisla-
tia statului membru al UE). Desi aceste standarde generale nu sunt mentionate direct in paragra-
fele urmatoare suntem extrem de constienti de problemele serioase care rezulta din mobilitatea
transfrontaliera. Sistemele specifice tdrilor nu sunt compatibile in profunzime, iar transferabilitatea
drepturilor este limitatd.?

Referitor la discriminarea pe baza de sex, sectoarele de cercetare se confrunta cu provocari enorme
legate de eliminarea sau cel putin reducerea disparitdtii veniturilor functie de acesta si de con-
strangerile privind sansele de a face carierd. In afara de formele evidente de discriminare sexuals,
exista o problema structurasa referitoare la echilibrul munca/ viata. Se asteapta inca de la multe
femei sa puna cariera in prim plan. Ele deseori considera grija fata de familie ca fiind mai impor-
tanta decat o cariera profesionald proprie. Chiar exista tendinta, in cazul specialistelor de nivel
inalt si al cercetatoarelor, care isi iau concedii mai multe si mai lungi de ingrijire a copilului. Aceasta
conduce la activitate temporard sau part-time de cele mai multe ori. Mai mult decat tendinta din
ce in ce mai mare de echilibrare a egalitatii de sanse in activitate si in societate, subliniem cu putere
importanta pe care o are pentru tot personalul concediul de ingrijire a copiilor. ingrijirea copiilor
nu trebuie privitd ca un obstacol in castigarea de experienta si in evolutia profesionala. lar aceasta
trebuie recunoscut in cadrul contractelor si acordurilor colective de munca. Toate categoriile de
aptitudini trebuie valorificate, inclusiv cele care de obicei nu sunt luate in considerare: facand
astfel, am putea sa prevenim sau cel putin sa atenuam discriminarea sexuala. Trebuie sa invdatdam
cd exista un impact pozitiv care derivd de la familiile puternice si din experienta dobandita care se
pot aplica util si cu succes la indatoririle de serviciu.

Aceasta propunere ia explicit in considerare si citeaza din recomandarea Comisiei de Cartd a
Cercetdtorilor si de Cod de conduitd pentru Recrutarea Cercetatorilor, atentie speciald acordandu-se
recomandari de recrutare si de evaluare a conditiilor de munca in sectoarele de cercetare.

2 Cf.”Raport final pentru Securitate Sociald, Pensii Suplimentare si Noi Modele de Lucru si Mobilitate: Profilele
Cercetdtorilor”: publicat recent http://ec.europa.eu/research/era/pdf/pensions_report_en.pdf (2010)




1 Sistematizarea fisei postului
Carta Europeana a Cercetatorilor® afirma despre recunoasterea calificarilor:

“Angajatorii si/ sau finantatorii ar trebui sd ceard evaludri si estimdri corespunzatoare ale calificd-
rilor academice si profesionale, inclusiv calificdrile informale, pentru toti cercetdtorii, in special in
contextul mobilitdtii internationale si profesionale. Ei trebuie sa se informeze si sG dobandeascd o
intelegere deplind a reglementdrilor, procedurilor si standardelor care conduc recunoasterea unor
astfel de calificdri si, prin urmare, sd investigheze legislatia nationald existentd, conventiile si regle-
mentdrile specifice cu privire la recunoasterea acestor calificdri pe toate canalele disponibile.”

lar cu privire la vechimea in munca:

“Nivelele de calificare solicitate ar trebui sd fie in conformitate cu necesitdtile functiei si sa mi fie sta-
bilite ca obstacol in calea accesului la post. Recunoasterea si evaluarea calificdrilor ar trebui sd se
concentreze pe evaluarea realizdrilor persoane si nu pe circumstante sau pe reputatia institutiei in
care au fost obtinute calificativele respective. Deoarece calificdrile profesionale se pot cdstiga intr-o
faza timpurie a unei lungi cariere, modelul unei evolutii profesionale continue pe tot parcursul vietii
ar trebui, de asemenea, recunoscut.”

Functie de Cadrul European de Calificare (EQF)* si pe definitiile din contractele colective de munca,
prin combinarea elementelor privind calificarea formala si indatoririle concrete, competentele si res-
ponsabilitatile la locul de munca, cu focus clar asupra compatibilitatii transfrontaliere si asupra per-
meabilitatii privind evolutia carierei personale, am creat opt nivele de criterii pentru sistematizarea
fisei postului in raport cu contractele si acordurile de munca:

- Definitia nivelului: In cadrul contractului individual de munca, nivelul atributiilor previzute
pentru un angajat nou trebuie definit clar; fiind definite astfel, formeaza parte a procedurilor
de negociere si de dialog social la nivel de institut/ companie intre angajat si conducerea
resurselor umane, cu consultanta si control asigurat de catre reprezentantii angajatilor.

«  Nivelele 1 - 4: Calificarile, indatoririle si competentele pentru primele 4 nivele EQF sunt mai
mult generice in forma si nu au nevoie de detaliere specificd pentru sectoarele de cercetare
si posturile din cadrul acestora. Cu toate acestea, aceste nivele ar trebui sa cuprinda posibi-
litatea ca viitorul angajat sé obtina mai multe calificari, aptitudini si competente necesare in
dezvoltarea carierei.

« Nivelul 5: Nivelul se refera la indatoriri dificile si responsabile cu acces limitat la decizie si la
management. Baza este formata din aptitudini stiintifice, comerciale, legale, tehnice si orga-
nizationale pentru care sunt necesare cunostinte faptice si teoretice de specialitate (obtinute

3 Recomandarea Comisiei din 11 martie 2005 cu privire la Carta Europeana pentru Cercetatori si la Codul de
Conduita privind recrutarea cercetatorilor

4 Baza legala, explicatii si texte in toate limbile UE: http://europa.eu/legislation _summaries/education_train-
ing_youth/vocational training/c11104 en.htm

de obicei la nivel de facultate sau invatamant universitar de scurta durata sau alte calificari
privind activitatea, inclusiv internship-uri).>

< Nivelul 6: Acest nivel cuprinde sarcini mai dificile si mai de raspundere, cu acces limitat de
decizie si management. Cuprinde competente de conducere, consultanta si supraveghere
(management al evolutiei profesionale a indivizilor si grupurilor) si activitatea in refea.
Necesita aptitudini de stiintifice, comerciale, juridice, tehnice si organizationale de nivel inalt,
capacitate de autocontrol si inovare, pentru care baza este formata prin studii academice
complete sau calificare la locul de munca.®

« Nivelul 7: Sarcini foarte dificile si de rdspundere cu acces larg in cadrul companiei la decizii
si la management, inclusiv competente de conducere/ consultantd, supraveghere (asumarea
responsabilitatii pentru contributii la cunostintele profesionale si practici pentru dezvolta-
rea strategica a indivizilor, echipelor si grupurilor), precum si managementul retelei. Acest
nivel necesita aptitudini avansate stiintifice, comerciale, legale, tehnice, organizationale si
manageriale, necesare pentru dezvoltarea de noi cunostinte si proceduri si pentru integra-
rea cunostintelor din diverse domeniii, pentru care baza este formatd din studii academice
complete sau calificari la locul de munca, experienta, precum si alte calificari profesionale’.

«  Nivelul 8: Sarcini foarte dificile si de rdspundere cu acces extins in cadrul companiei la decizii
si management, la retea de nivel inalt din afara companiei si cu responsabilitati de proiect,
competente de nivel inalt de conducere/ consultantd, supraveghere si management (care
demonstreaza multa autoritate, inovatie, autonomie, integritate scolastica si profesionala si
angajament sustinut pentru dezvoltarea de noi idei sau procese in cadrul activitdti sau in
cadrul studiilor din cercetare). Acest nivel necesitd cele mai avansate si de excelentd aptitudini
stiintifice, comerciale, legale, tehnice, organizationale si de management, la nivel de expert,
care sa cuprinda capacitate de sintezd si de evaluare, necesare pentru solutionarea probleme-
lor critice si pentru extinderea si redefinirea cunostintelor existente sau a practicilor profesi-
onale, pentru care fundamentul este format din cariera academicd integrala sau calificdri la
locul de muncd adecvate, experienta, calificare profesionala continua, orientare stiintifica pe
termen lung si la nivel international la interfata dintre diferite domenii.2

Asa cum am mentionat in introducerea la acest raport, suntem extrem de constienti de dificultdtile
care pot sd apard din exercitarea transferului de la schemele, titlurile traditionale, certificatele stan-
dard formale si de culturile nationale si termenii nationali la sistemul bazat pe EQF. Cu toate acestea
avantajele unui sistem compatibil la nivel european justificd posibilele probleme care pot apdrea in
definirea grupului corespunzdtor pentru oricare persoand. Ele se pot rezolva bine prin dialog social la
nivel de companie/ institut

5 ex.Tehnician in cercetare

6 e.g.inginer cercetator, om de stiinta

7 e.g.oameni de stiinta seniori, manageri

8 e.g. manageri de nivel mediu si de top, specialisti



2 Salariile, cariera si vechimea In munca

Din toate celelalte elemente ale unui contract sau acord, salariile sunt cele maiimportante caracte-
ristici si baza economicd pentru orice contract. Totusi, in Europa, valoarea reald a salariilor si nivelul
castigurilor, contributiile la sistemul de pensii si cel social, infrastructura locald de baza si cadrul
legislativ national variazd foarte mult pe teritoriul continentului. De aceea, nu facem nicio reco-
mandare referitoare structuri specifice de plata care tin strict de contractele companiei/ organi-
zationale.

In loc de aceasta, ne concentrdm pe niste criterii generale care trebuie incluse in contracte corecte,
orientate la nivel european, transparente si transferabile si care vor contribui catre o buna evolutie
a carierei individuale.

- Salariile lunare trebuie sa corespunda celor 8 nivele de la descrierea postului corelate cu
Cadrul European de Calificare si ar trebui sa ia in considerare nivelele salariale din diverse state

- Salariile de start de la nivele trebuie sa fie in proportie continud unul in raport cu celdlalt.

- In cadrul fiecarui nivel, ar trebui sa fie o crestere continua a salariilor lunare care si cores-
pundd cu doud criterii calificare/ evolutia competentelor si vechimea in munca. Dacd
ambele criterii sunt indeplinite, ar trebui acceleratd cresterea salariald. Maximumul acelui
nivel care reprezinta punctul de debut pentru urmatorul nivel EQF mai mare ar trebui sa fie
atins progresiv, intr-o perioadd rezonabila de timp.

- Evaluarea periodica a indatoririlor indeplinite, a responsabilitatilor asumate si indeplinirea
criteriilor personale de dezvoltare asumate ar trebui sa fie parte a dialogului social la nivelul
locului de munca cu impact pozitiv clar asupra asupra evolutiei carierei si asupra cresterii
veniturilor.

«  Potrivit schemelor descrise, salariile lunare normale pot creste dar nu pot inlocui plata bazata
pe performanta. Criteriile pentru plata bazata pe performanta trebuie sa fie transparente si de
ea ar trebui sa beneficieze toti angajatii care au contribuit la obtinerea acelor rezultate. Regulile
si criteriile pentru plata bazata pe performanta trebuie asumate prin dialog social la nivelul com-
paniei/ institutusui cu participarea angajatilor interesati si a reprezentantilor acestora. Trebuie,
de asemenea, luate in calcul si aspectele colective, cum ar fi performanta echipei.

3 Alte calificari:

Carta Europeana pentru Cercetdtori 2005 subliniaza rolul fundamental pe care il are dezvoltarea
profesionala continua:

,Cercetdtorii de la toate nivelele de carierd ar trebui sd caute sd se imbundtdteascd in mod continuu
prin actualizarea si prin extinderea aptitudinilor si competentelor proprii. Aceasta se poate realiza
prin mai multe mijloace care cuprind, dar nu se limiteazd la, formare profesionald formald, ateliere,
conferinte si e-educatie.”

Codul de Conduita pentru Recrutarea Cercetatorilor stipuleaza despre accesul la formare vocatio-
nala si la evolutie continua:

LAngajatorii si/ sau finantatorii ar trebui sd se asigure cd tuturor cercetdtorilor din orice etapd a
carierei, indiferent de situatia lor contractuald, li se oferd posibilitatea de dezvoltare profesionald si
de imbundtdtire a capacitdtii lor de obtinere a unui post prin accesul la mdsurile referitoare la dez-
voltarea continud a aptitudinilor si competentelor pe care le au. Astfel de mdsuri ar trebui evaluate
periodic din punct de vedere al accesibilitdtii, asumate si eficiente in imbundtdtirea competentelor,
aptitudinilor si capacitatii de ocupare a unui loc de munca.”

Conform Cartei si Codului de Conduitd, propunem urmdtoarele pentru acordurile si contractele

de munca:

« Un contract/ acord de excelentd ar trebui sd includa dreptul individual, obligatia personala
si responsabilitatea angajatorului de a garanta conditii corespunzatoare pentru viitoarele
masuri de calificare.

«  Acest drept la cunoastere si la dezvoltarea aptitudinilor ar trebui sa acopere tot personalul si
nu numai personalul stiintific.

« Madsurile ar trebui sd cuprinda toate tipurile si caile de calificare ulterioara, asa cum sunt
mentionate in Cartd, inclusiv participarea la conferinte de specialitate, precum si timpul si
resursele necesare pentru studii individuale, pentru scrierea si publicarea de documente sti-
intifice, precum si participarea la cursuri formale vocationale de calificare, sau participarea la
studii pe termen scurt sau la proiecte in care angajatul se concentreaza mai mult pe calificare
si mai putin pe inovatie sau pe cercetare.

«  Principiile pentru drepturile si procedurile ulterioare de evolutie ar trebui reglementate prin
dialog social la nivel de ramura astfel incat sa se garanteze sanse egale.

< Pentru planificarea corespunzatoare a calificarilor viitoare si pentru a se aloca suficient timp in
indeplinirea lor, ar trebui sa se realizeze consultari periodice ca parte a negocierilor si a dialo-
gului social de la locul de muncd, in conformitate si in corelare cu focalizarea pe modalitdti de
imbunatatire a traseului carierei si pe evolutia schemei salariale. Totodatd, aceste consultdri
trebuie sa acopere evaluarea programelor anterioare de calificare.

«  Cursurile de sénatate si siguranta la locul de munca, precum si invdtarea de limbi straine,
in special a limbii engleze ca cea mai importanta limba straina utilizatd in mediul stiintific, ar
trebui deja sd fie accesibile si sa fie oferite gratuit si fara a exista vreun obstacol.

«  Clauzele contractuale referitoare la obligatia de rambursare a costurilor pentru calificéri in
caz de terminare a contractului ar trebui sd respecte reguli clare si corecte. Acestea ar trebui
sa cuprinda, de exemplu, limite privind suma si termene pentru returnarea cheltuielilor, defi-
nirea tipului de costuri cuprinse, precum si ce calificiri nu se iau in calcul pentru rambursare.

«  Pentru a se garanta progresul pe termen lung din punct de vedere al calificérilor, ar trebui s&
fie periodic negocieri si dialog social la nivel de institut/ companie intre reprezentantii con-
ducerii si cei ai personalului. Scopul ar trebui sa fie obtinerea unui acord colectiv cu privire la
bugete si la procedurile de alocare corecta a fondurilor.

£10



11

4 Locul de munca si activitatea in afara locului
de munca

Codul de conduita pentru recrutarea cercetatorilor mentioneazd acest aspect la categoria,Valoarea
mobilitatii”:

Angajatorii si/ sau finantatorii trebuie sa recunoascd valoarea mobilitatii geografice, intersecto-
riale, inter- si trans-discipline si a celei virtuale, precum si mobilitatea dintre sectorul public si cel
privat ca o modalitate importantd de crestere a dezvoltdrii cunoasterii stiintifice si profesionale la
orice nivel al carierei cercetdtorului. Prin urmare, ei trebuie sa creeze astfel de optiuni in strategia
specificd de dezvoltare a carierei si sd valorifice deplin si sd recunoasca orice experientd legatd de
mobilitate in cadrul sistemului lor propriu de promovare/ evaluare. De asemenea, aceasta necesitd
implementarea instrumentelor administrative necesare care sd permitd portabilitatea prevederilor
privind granturile, dar si reglementdrile privind securitatea sociald, in conformitate cu prevederile
legislatiei nationale”.

Activitatea in sectoarele de cercetare are nevoie de mobilitate din mai multe puncte de vedere,
inclusiv in ceea ce priveste flexibilitatea privind insusi locul de munca. Definirea sa in contractul
de munca are consecinte importante legate de conditiile de munca. lata de ce aici ne ocupam de
acest aspect.

Reguli simple si corecte ar putea fi urmatoarele:

« Unlocde munca ar trebui sa fie definit clar si localizat ca fiind locul in care se afld toate echi-
pamentele necesare si in care se ofera toate conditiile de lucru care sd asigure cele mai bune
standarde ocupationale de sanatate si de siguranta. Trebuie sa fie oferit ca responsabilitate a
angajatorului fatd de angajat.

- Mai mult, angajatul poate sa fie obligat sd lucreze, pe termen scurt in alte locuri, in diverse
locatii ale angajatorului, in locatii ale partenerilor mutuali, ale finantatorilor sau clientilor, in
locatii publice, in aer liber etc. Trebuie incluse reguli clare cu privire la recunoasterea si plata
sau pentru timpul de calatorie petrecut in afara locului normal de munca; cu privire la acoperi-
rea oricaror cheltuieli suplimentare de catre angajator, cu privire la asumarea responsabilitatii
pentru orice riscuri suplimentare referitoare la sanatate, transportul datelor si la protectie etc.

«  Referitor la activitatea pe termen lung in afara locului normal de munca, in special la lucrul
in strdindtate, in alte tari sau pe alte continente, ar trebui sa fie un act aditional la contract
care sa reglementeze toate detaliile necesare, care sa fie asumat prin dialog social la nivelul
companiei/ institutului intre conducere, angajatul vizat si reprezentantii personalului.

«  Lucrulladistanta (in special lucrul acasd) ar trebui permis la solicitarea angajatului si printr-un
act aditional, negociat la nivelul companiei/ institutului intre conducere, angajatul solicitant
si reprezentantii personalului. Acest contract ar trebui sa acopere cel putin reglementdrile
privind timpul de lucru; sa prevada costuri privind echipamentele; riscuri si protectia datelor;
aspecte legate de sdndtate si de sigurantd etc.

«  Pentru a face mai atractiva mobilitatea geograficd, companiile/ institutele ar trebui sa ajute
personalul si familiile acestora cu asigurarea domiciului in apropiere de noul lor loc de munca.

5 Proiecte internationale si alocatii pentru expatriati

Carta subliniaza clar valoarea adaugata a lucrului la proiecte internationale in proiectele internationale

din sectiune Variatii la ordinea cronologica a CV-urilor:
Jntreruperile in carierd sau variatiile in ordinea cronologicd a CV-urilor nu ar trebui sd fie penalizate,
ci privite ca evolutie a carierei si, prin urmare, ca o potentiald contributie de valoare la evolutia profesi-
onald a cercetatorilor cdtre un traseu al carierei multidimensional. Prin urmare, candidatilor ar trebui
sd li se permitd sd prezinte CV-uri pe bazd de dovezi, care sd reprezinte gradul de realizdri si calificdri
corespunzatoare postului la care aplica. (...) Orice experientd privind mobilitatea, de exemplu sederea
intr-o alta tard/ regiune sau in alt spatiu de cercetare (public sau privat) sau schimbarea de la o dis-
ciplind sau un sector la altul, fie care a formdrii profesionale initiale ca cercetdtor, sau ca experientd
virtuald a mobilitdtii, ar trebui luatd in considerare ca o contributie de valoare la evolutia profesionald
a cercetdtorului.”

Tn plus fat de ceea ce s-a afirmat in capitolul anterior in general referitor la activitatea derulati in afara
locului normal de muncd, recomanddm cu tprie urmatoarele reglementdri care sd garanteze o mobili-
tate voluntard si corecta in cadrul proiectului.’ Dacd participarea la proiecte internationale (cu locuri de
munca diverse sau chiar schimbandu-se locurile de munca) se realizeaza la solicitarea angajatorului,
atunci trebuie respectate reglementdrile mentionate referitoare la lucrul in afara locului de munca pe
termen lung sau pe termen scurt, fara a se intrerupe postul curent in companie si fard a se termina
contractul normal de angajare.

«  Chiar daca participarea la proiectul international este platita de un tert finantator care organi-
zeaza proiectul, aceasta se poate realiza legal ca aplicatie de imprumut cdtre finantator care il va
rambursa, dealtfel.

- Dacd participarea la un proiect internationale este din initiativa personala a angajatului, atunci
trebuie sa se ia in considerare posibilitatea de a se intrerupe postul curent si sé se permitd anga-
jatului sa isi reia activitatea dupa finalizarea proiectului extern si intr-o perioada definitd de timp.
Activitatea derulatd in proiectul extern ar trebui recunoscutd ca si cum aceasta ar fi fost realizata
in cadrul institutului/ companiei.

- Daca participarea la proiectul international este fie la solicitarea angajatorului sau, cel putin, in
interesul angajatorului, participarea sau buna performanta ar putea fi rasplatite cu o prima
suplimentara, indiferent constructia legala a participarii.'

«  Procedurile exacte, termenele limita si sumele ar trebui convenite prin negociere la nivelul com-
paniei/ institutului intre conducere, angajatii vizati si reprezentantii personalului. Tn special,
aceasta este necesar daca participarea la proiectele internationale este parte a unei politici gene-
rale de management al resurselor umane.

«  Deoarece dezechilibrele dintre venitul normal si beneficiile din proiectele internationale sau din
ofertele post-proiecte pot submina structura salariald dintr-un institut, partenerii de dialog social
la nivel de companie/ institut/ ramura ar trebui sa gaseasca o solutie echilibratd din care toate
partile, inclusiv cercetatorul respectiv, sa poata beneficia, iar, pe de alta parte nivelul venitului
colectiv sd poata creste.

- Oportunitatile de angajare intr-un proiect international ar trebui sa respecte standardele euro-
pene."

9 Suntem pe deplin constienti de obstacolele care rezulta din sistemele de pensii nearmonizate din Europa.

10 Aceasta este in special relevant atunci cdnd contractul cu angajatorul anterior este reluat, iar acum
patronul are avantajul experientei internationale 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 Conduita pentru Recrutare, angajatorii si finantatorii ar trebui, in general,

,Sd tindd sd ofere conditii de lucru care sd permitd atdt cercetdtoarelor, cdt si cercetdtorilor sd poatd
combina familia si activitatea, copiii si cariera. O atentie speciald trebuie acordatd, printre altele,
timpului de lucru flexibil, lucrului part-time, lucrului la distantd si concediului sabatic, precum si pre-
vederilor financiare si administrative care reglementeazd astfel de aranjamente”.

Activitatea in sectoarele de cercetare, inovare si dezvoltare necesita flexibilitatea timpului de lucru,
in special atunci cand lucrul este planificat si realizat in cadrul unor proiecte cu obiecte clare si/ sau
nedefinite, cu resurse si cu termene limita. Din acest motiv, este cu atat mai important sé avem
principii clare si corecte si reglementdri privind timpul de lucru:

- Planificarea modului in care, individual, timpul de lucru asumat (prin contract) este impartit
intre proiecte, echipe si clienti ar trebui sa reprezinte o parte esentiald a negocierilor si a dia-
logului social la locul de munca.

«  Aceastd planificare a timpului de lucru trebuie sa includa timpul pentru ca angajatii sa obtind
calificari, precum si prevederi pentru atributii prioritare neasteptat, boald sau solicitari perso-
nale. Aceasta va asigura ca nu se va dezvolta cultura orelor lungi de lucru si ca orele suplimen-
tare pot ramane exclusiv doar pentru situatiile de urgenta.

- Activitatea part-time trebuie sa fie planificatd in acelasi mod in care sé se evite excesul de
ore si flexibilitatea sufocanta care ar putea distruge rezultatele pozitive ale lucrului part-time
(care ar fi fost unul din motivele pentru care angajatul a selectat din proprie initiativa aceasta
optiune).

- Timpul de lucru in contractele pe perioada determinata trebuie stabilit si planificat la fel ca
pentru contractele pe perioadd nedeterminata.

- Se pot stabili intervale speciale pentru a se respecta solicitarile privind orele de lucru in sec-
toarele de cercetare care ar trebui convenite prin negociere si dialog social la nivel de ramura,
in general, cu partenerii social si la nivel de companie/ institut intre conducere, angajati si
echipele interesate, personal, si reprezentantii acestora, in special. Contractele este necesar sa
cuprinda toate tipurile diferite de sarcini, inclusiv responsabilitatile de management.

«  Astfel de intervale nu trebuie sa fie sub reglementarile generale legale privind timpul de lucru
la nivel national sau european.

7 Concedii si concediul sabatic

Legislatia generala nationala care garanteaza si reglementeaza concediul anual se refera de obicei
si la tot personalul din sectoarele de cercetare. Dar, ar trebui sa fie cateva aspecte specifice pentru
lucratorii din cercetare:

« Nu trebuie sa existe nicio exceptie pentru reducerea duratei concediului anual de odihnd
garantat la nivel general.

- Trebuie sa existe distinctie clara intre concediul din motive personale si cel de odihna sau
cum este cazul concediului de studii si pentru calificari profesionale care sunt fie la cerere,
fie in interesul angajatorului. Astfel, concediul de studiu nu ar trebui calculat in detrimentul
concediului de odihna.

- Concediul suplimentar poate fi folosit drept compensatie pentru orele de lucru suplimentare
pentru un proiect.

- Concediul suplimentar poate fi folosit si pentru cercetare individuala si initiative creative din
afara sferei de interes a angajatorului.

« Artrebui sd existe un drept general pentru un concediu mai lung, inclusiv pentru concediile
sabatice. Procedurile referitoare la drepturi si reglementari ar trebui convenite prin negociere
la nivelul institutului/ companiei.
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8 Libertatea de cercetare si consideratii etice:

Cercetatorii ar trebui sa isi concentreze cercetarea pe binele general si sé extinda frontierele
cunoasterii si stiintei. Cercetatorii ar trebui sa se poata bucura de libertate de gandire si de expri-
mare si de libertatea de a identifica metode prin care sd se rezolve problemele, conform principiilor
etice convenite si recunoscute, conform standardelor profesionale si celor mai bune practici.

Cu toate acestea, cercetatorii ar trebui sa recunoasca limitdrile pentru aceasta libertate, limitari care
ar putea rezulta din circumstantele speciale de cercetare (inclusiv supervizare, consultanta si man-
agement) sau din constrangerile operationale, de exemplu motive bugetare sau de infrastructura, in
special in sectorul industrial, din motive de protectie intelectuala. Totusi, astfel de limitari nu ar trebui sa
intre in opozitie cu principiile etice si practicile recunoscute, la care cercetatorilor li se solicitd sa adere.

Cercetatorii ar trebui sa adere la practicile etice recunoscute si la principiile etice fundamentale
corespunzdtoare disciplinei(lor) lor precum si la standardele etice existente in diversele Coduri de
Etica nationale, sectoriale sau institutionale'. Putem spera ca standardele si reperele europene
sa influenteze culturile nationale, atitudinile si procedurile si sa le ridice corespunzator stand-
ardele si nivelul. Prin urmare, intr-un contract, clauzele etice trebuie sa prezinte clar unde incep
responsabilitatile politice si unde incep cele ale angajatorului si pentru ce aspecte sunt drepturile
angajatului protejate si limitate. In special, aceste principii etice inseamna:

«  Activitatea de cercetare are responsabilitate politica si sociald. Recomandarile sale, deciziile si
declaratiile pot influenta vietile oamenilor. In cursul reflectarii critice asupra consecintelor posi-
bile, este cu precadere important sa se analizeze tot impactul diferit care poate aparea din cauza
afilierii pe criterii de sex, nationalitate, religie si etica, din cauza dizabilitatii, statutului familial
sau orientarii sexuale a oamenilor. Orice raport de cercetare ia in considerare situatia existenta
si constrangerile iminente care pot rezulta dintr-o utilizare gresita a concluziilor sale. Ar trebui
implementate mdsuri corespunzatoare astfel incat sa se evite o utilizare eronatd a datelor si efec-
tele nefavorabile care ar rezulta dintr-o astfel de actiune asupra angajatorilor, participantilor la
cercetare, partenerilor de cooperare si asupra angajatilor.

- Trebuie declarat clar ca lucrétorii in cercetare nu trebuie s fie facuti responsabili pentru utili-
zarea rezultatelor cercetdrii de catre terti si pentru efectele ulterioare sau consecintele care nu
tin de influenta exercitata de angajat.

- Cercetarea tinde spre integritate stiintifica si obiectivitate in ceea ce priveste utilizarea sa de
cdtre angajatori. Cercetatorul trebuie sa mentina standardul cel mai inalt posibil in cercetare si
sa realizeze cele mai bune practici. Daca analizele specializate sunt facute de cdtre cercetatori,
zonele lor de activitate, gradul de cunoastere, de expertizd, metodele si experienta lor trebuie
specificate clar si corespunzator in contractul sau acordul de angajare.

«  Rezultatele cercetdrii ar trebui publicate si prezentate fard a se omite rezultatele importante. Orice
detalii sau dubii cu privire la limitele de aplicabilitate a teoriilor, metodei si modelului de cercetare
care sunt importante in evaluarea rezultatelor cercetdrii trebuie comunicate cu claritate.

« Angajatul ar trebui sd aibd dreptul sa comunice deschis cu privire la consecintele neasteptate
sau adverse ale cercetdrii, inclusiv dreptul de a se opri sau de a se retrage dintr-un proiect si sa
raporteze eventualele pericole autoritdtilor competente (semnalul de alarma).

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

- Cercetarea trebuie sa numeascd toate sursele de finantare relevante pentru activitate atunci
cand aceasta urmeaza sd fie inclusa in zona publica. Este recunoscut faptul ca unele publicatii
pot si fie in conflict cu interesele angajatorilor, inclusiv cu cele ale guvernului. In cazurile in
care obligatia la secretizare sau la protectia angajatorului conduc la limitarea drepturilor de
publicare, publicarea va continua doar cu acordul grupurilor sau persoanelor afectate.

« Oride cate ori dreptul la protectia informatiilor confidentiale poate fi incalcat, publicarea nu
se va realiza.

«  Cercetatorii trebuie sa se asigure ca descoperirile lor nu sunt distorsionate de interese speci-
fice ale sponsorilor. Publicul va fi informat daca darea in vileag este de interes public. 13

9 Clauze de confidentialitate:

Drepturile de proprietate intelectuala
LAngajatorii si/ sau finantatorii ar trebui sd se asigure cd cercetdtorii de la toate nivelele carierei se
bucurd de beneficiile exploatdrii (dacd existd) rezultatelor activitatii lor de Cercetare-Dezvoltare,
prin protectie legald si, in special, prin protectie corespunzdtoare a Drepturilor de Proprietate
Intelectuald, inclusiv drepturile de copyright”. (Carta Europeand pentru Cercetdtori)

- Contractele rezultate din negocieri si din dialog social la nivel de institut/ companie ar
trebui sa specifice ce drepturi revin cercetatorilor si/ sau, acolo unde este cazul, ce drepturi
revin angajatorilor sau altor pdrti, inclusiv organizatiilor comerciale sau industriale externe.
Aceasta ar trebui prevazuta, acolo unde se poate, in cadrul contractelor specifice de colabo-
rare sau a altor tipuri de contracte.

- Activitatea in echipa trebuie precizata clar, incluzind toate persoanele (academicieni si
ne-academicieni) care au contribuit la cercetare.

- Daca existd contradictie evidenta intre dreptul institutului/ companiei de protejare si exp-
loatare a rezultatelor cercetdrii pe de o parte si interesul intelectual al angajatului de a utiliza
aceste rezultate pentru cariera lui/ ei profesionala personala, ar trebui gdsit un echilibru prin
limitarea protectiei cu privire la durata si prin limitarea publicdrii care sé cuprinda detalii de
continut. Astfel de constrangeri/ restrictii trebuie precizate clarin contractele semnate la nivel
de institut/ companie intre conducere, reprezentantii personalului si angajatul respectiv.

Coautori

- Coautorii ar trebui priviti in mod pozitiv de cdtre institutii atunci cand evalueaza personalul,
ca dovada a unei abordari constructive in desfasurarea cercetdrii. Prin urmare, angajatorii si/
sau finantatorii ar trebui sa elaboreze strategii, practici si proceduri pentru gestionarea lor.
Aceasta va oferi cercetatorilor, inclusiv celor aflati la inceput de cariera conditiile cadru nec-
esare astfel inct sa se poata bucura de dreptul de a fi recunoscuti, listati si/ sau citati, in con-
textul contributiilor lor, drept coautori ai documentelor, patentelor etc. sau le va permite sd isi
publice rezultatele proprii din cercetare independent de supraveghetorul(ii) lor.

13 Detalii bazate pe Contractul colectiv pentru angajatii din cercetarea non-universitara din Austria:
www.gpa-djp.at/dobrodosli
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10 Activitati suplimentare:

Principii

In principiu, orice activitate profesionald sau de consiliere suplimentara are nevoie de apro-
bare clara si deci in scris din partea angajatorului din motive care privesc capacitatea, loiali-
tatea si evitarea competitiei negative. Angajatorul ar trebui sa se refere direct la activitatile de
predare sau de formare profesionald (in cazul in care predarea nu este mentionata direct ca
una din indatoririle contractuale, de exemplu: pentru personalul universitar).

In afard de acest principiu, ar trebui permise activitati profesionale suplimentare (1) pentru
part-time-ul contractual (de ex. mai putin de 30 ore/sdptdmand) pana la valoarea unui
contract pe toatd perioada de lucru; (2) atat timp cat activitatea suplimentara nu este in
concurenta sau chiar mai bine daca acorda plusvaloare activitatii pentru care este angajat
lucrdtorul; si/ sau (3) atat timp cat prin acordarea permisiunii sau prin aprobarea oricarei
activitati suplimentare, existd o prioritate clara pentru obiectivele cheie ale postului in raport
cu activitdti suplimentare care prezinta solicitari conflictuale.

Predarea:

Predarea reprezintd un mijloc fundamental pentru structurarea si diseminarea cunostintelor
si, prin urmare, ar trebui considerata ca o optiune viabila pentru traseul carierei cercetatorilor.
Cu toate acestea, responsabilitatile de predare nu trebuie sa fie excesive si nu trebuie sa imp-
iedice cercetatorii, in special pe cei aflati la inceput de cariera, sa isi realizeze activitatile de
cercetare. Angajatorii si/ sau finantatorii ar trebui sa se asigure ca indatoririle de predare sunt
remunerate corespunzator si ca ele sunt luate in considerare in sistemele de evaluare/ pre-
miere si ca timpul dedicat formarii profesionale de catre membrii senori din personal pentru
cercetatorii aflati intr-un stadiu incipient ar trebui si el calculat ca parte a predarii asumate.
Ar trebui oferitd formare profesionald corespunzatoare pentru activitdtile de predare si de
mentorat ca parte a evolutiei profesionale a cercetatorilor.

Contractele convenite prin dialog social la nivel de institut/ companie ar trebui sa cuprinda
principiile de mai sus, in special prin definirea procentajului exact din timpul de lucru care sa
fie dedicat predarii, listarii tipurilor de activitati care realizeaza un astfel de procent, precum si
sintetizarii conditiilor corespunzatoare de lucru si stabilirea mediului de formare profesionala.
Referitor la plata pentru predare, aceasta practica ar trebui reglementatd clar. Fie este parte
din timpul de lucru platit, poate cu un bonus suplimentar, iar atunci toate cheltuielile de
predare se returneaza angajatorului. Fie, dacd angajatorul ofera numai timpul necesar, atunci
orice taxe ar merge direct la cercetatorul care, in acest caz, are un contract de munca supli-
mentar cu institutia de predare.

11 Durata si incheierea contractelor

Carta Europeana pentru Cercetatori afirma urmdtoarele in sectiunea sa despre ,Stabilitate si
permanentd a angajarii”™:

LAngajatorii si/ sau finantatorii ar trebui sd se asigure cd performanta cercetatorilor nu este submi-
natd de instabilitatea contractelor de angajare si, prin urmare, ar trebui sd se angajeze cdt de mult
posibil sd imbundtdteasca stabilitatea conditiilor de angajare pentru cercetdtori, prin implemen-
tarea si respectarea principiilor si conditiilor expuse in Directiva UE privind Activitatea pe perioadd
determinatd’.

Documentul citeaza explicit Directiva UE care

Lare ca scop sd prevind ca angajatii pe perioadd determinatd sd fie tratati mai putin favorabil decat
angajatii permanenti din posturi similare, sa prevind abuzurile care rezulta din utilizarea de con-
tracte succesive pe perioadd determinatd, sd imbundtdteascd accesul la formare pentru angajatii pe
perioadd determinatd si sd se asigure cd angajatii pe perioadd determinatd sunt informati cu privire
la posturile permanente disponibile”’

Luind in calcul cele de mai sus, facem urmétoarele propuneri pentru contractele si acordurile de munca:

Contractele de angajare pe perioadd nedeterminata reprezinta calea cea mai buna de a se
obtine conditii de lucru corecte si stabile. Prin urmare, astfel de contracte pe perioada
determinata ar trebui sa reprezinte regula si nu exceptia in oricare institut sau com-
panie, chiar si in cazul in care se intentioneaza mobilitatea.

Din motive de claritate si transparentd, contractele ar trebui sa fie in scris.

In cazul in care un angajator oferd un contract pe perioada determinata, aceasta forma
de contract ar trebui sa indeplineasca cel putin urmdtoarele conditii. (1) Descrierea postului
definita la capitolul 1, salariile conform aranjamentelor de platd, timpul de lucru si toate cele-
lalte elemente ale contractului trebuie sa fie la fel si pentru angajatii permanenti si pentru cei
pe perioadd determinatd. (2) In cazul unui al doilea contract pe perioadd determinat, con-
tractul anterior trebuie sa fie recunoscut ca si cum ar fi facut parte dintr-un contract pe perioada
nedeterminata, in special cu privire la nivelul si durata experientei (vechimea in munca). (3) In
cazul angajarii pentru a treia oara, noul contract trebuie automat considerat ca fiind pe perioada
nedeterminata, cu cele doud contracte semnate anterior recunoscute integral.

Aceste conditii trebuie sa fie acceptate chiar si atunci cand angajatul opteaza, din proprie
initiativa, pentru un loc de munca pe perioada determinata.

Nu este permisd nicio discriminare a angajatilor pe perioadd determinata comparativ cu
angajatii pe perioada nedeterminata si chiar ar trebui interzisa.

O prima obligatorie la finalul contractului pe perioada determinatd, suplimentar la sistemul
social de asigurare impotriva somajului si un plan personal de dezvoltare ar trebui sa limiteze
riscurile si sa permita evolutia carierei in cercetare chiar si in cazul contractelor pe perioada
determinata. Aceasta trebuie vazuta ca o responsabilitate sociala corporatista a angajatorului.
Activitatea derulata in subcontractul de auto-angajare trebuie sd fie recunoscutd in
acelasi mod ca cea dintr-un contract ,normal” de munca atunci cand timpul mediu de lucru
estimat se remunereaza conform principiului plata egala pentru valoare egala.

14 Principii generale si cerinte aplicabile angajatorilor si finantatorilor
15 Directiva Consiliului 1999/70/EC privind “Acordul-cadru pentru munca pe perioada determinata” semnat

xn

de cdtre ETUC, UNICE si CEEP, adoptatd in 28 iunie 1999
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12 Dialogul social

Carta Europeand pentru Cercetdtori subliniaza unele principii generale ale dialogului
social:"®

Sistemele de evaluare/ premiere

Angajatorii si/ sau finantatorii ar trebui sd introducd pentru toti cercetdtorii, inclusiv pentru cerce-
tatorii seniori, sisteme de evaluare/ premiere pentru evaluarea periodicd a performantei lor profe-
sionale, iar aceasta sd se realizeze transparent de cdtre un comitet de evaluare independent (iar, in
cazul cercetdtorilor seniori, preferabil sd fie comitet international).

Astfel de proceduri de evaluare si premiere ar trebui sd ia suficient in considerare toatd creativitatea
lor in cercetare si rezultatele cercetdrii, de ex. publicatii, patente, managementul cercetdrii, predare/
lector, supraveghere, mentorat, colaborare nationald si internationald, indatoriri administrative,
activitdti publice si mobilitate, iar acestea ar trebui sd fie considerate in contextul evolutiei carierei.

Reclamatii/apeluri

Angajatorii si/ sau finantatorii cercetatorilor ar trebui sd stabileascd, in conformitate cu reglementd-
rile si requlamentele nationale, proceduri corespunzdtoare, posibil sub forma unei persoane impar-
tiale (de tipul avocatului poporului) care sd se ocupe de reclamatiile/ apelurile cercetatorilor, inclusiv
de cele care se referd la conflicte dintre supraveghetor(i) si cercetdtorii debutanti. Astfel de proceduri
ar trebui sd ofere intregului personal din cercetare asistentd confidentiald si informald in rezolvarea
conflictelor de muncd, a disputelor si certurilor, in scopul promovadrii tratamentului egal si echitabil
in cadrul institutiei si sd imbundtdteascd per ansamblu calitatea mediului de lucru.

Participarea la organismele de luare a deciziei

Angajatorii si/ sau finantatorii cercetatorilor ar trebui sd recunoascd drept total legitima si chiar de
dorit reprezentarea cercetdtorilor in cadrul organismelor de luare a deciziilor, de informare relevantd
pentru acestia sau de consultare din cadrul institutiilor in care cercetdtorii activeazd, astfel incdt sd
protejeze si sd promoveze interesele lor individuale si colective ca specialisti si sd contribuie activ la
activitatea institutiei’.

In afara de aceste principii care ar trebui garantate in general, dialogul social este fundamental la
locul de munca, in institut/ companie, la nivel de ramura si la nivel national, precum si in cadrul
dialogului social european referitor la Spatiul European al Cercetarii.

Prin urmare, dialogul social ar trebui sa cuprinda urmatoarele principii:

«  La locul de munca ar trebui sd se realizeze consultare periodica intre angajat si direc-
torul lui/ ei pentru a se conveni asupra urmatoarelor: fisa postului; progresia salariala atunci
cand este cazul; evolutia carierei; obiectivele si proiectele fundamentale; obiectivele de atins;
calificari ulterioare; obligatii de predare si de tutorat; activitati suplimentare si alte aspecte si
probleme prezentate de angajat. Angajatul ar trebui sd aiba dreptul (dar nu obligatia) de a se
consulta cu reprezentantul personalului.

16 Principii si cerinte generale aplicabile angajatorilor si finantatorilor

La locul de munca ar trebui sa existe consultare periodica a echipei cu toti membrii
echipei, conducatorul echipei sau proiectului, reprezentantul personalului si conducerea
institutului/ companiei, astfel incat sa se convina prin dialog social cu privire la planificare,
timp de lucru, capacitate si alte aspecte privind activitatea in echipa.

La nivelul institutului/ companiei ar trebui sd fie stabilit dialog social periodic intre
reprezentantii personalului si conducere in scopul informarii reciproce, dezbaterii si
obtinerii de acorduri in orice problema cu impact asupra intregului personal sau asupra unei
parti din acesta, inclusiv: (1) politici si proceduri de aplicat, consultare si decizie in procesul de
recrutare, carierd, posturi, modificari sau incheieri de contracte etc; (2) reguli generale privind
timpul de lucru si lucrul flexibil, concediul anual sau alte tipuri de concedii si chestiuni admin-
istrative etc.; (3) reguli si proceduri generale pentru calificéri ulterioare, participare la reu-
niuni, patente si publicatii etc.; (4) reguli generale privind lucrul la distanta (inclusiv calatoriile
de afaceri, intélnirile si proiectele internationale, lucrul la domiciliu etc.).

La nivel de institut/ companie, ar trebui sa fie clar si transparent sistemul de delegare prin care
participarea la dialogul social la nivel de ramura si la nivel national este garantatd
si chiar realizata.

La fiecare nivel de dialog social ar trebui sd existe un consiliu si o procedura definitd de
solutionare a problemelor — atat cu privire la interpretarea acordurilor, cat si la situatii
neasteptate si la conflicte. Procedura poate cuprinde implicarea nivelului imediat urmator de
dialog social drept organism de arbitraj.
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LISTA LINKURILOR UTILE

« http://www.eurocadres.org/spip.php?rubrique543
IREER - Relatiii Industriale pentru Excelenta UE in Sectoarele de Cercetare. Toate documentele si
evenimentele legate de proiectul IREER.

» http://ec.europa.eu/research/era/index_en.htm
ERA este un spatiu unificat deschis catre lumea, bazat pe piata unica in care cercetatorii, informatiile
stiintifice si tehnologiile circula liber.

http://ec.europa.eu/research/era/consultation/era_communication_en.htm

Politica de comunicare pentru anul 2012 a Comisiei Europene referitor la Spatiul European al
Cercetarii (ERA) ar trebui sa conducd la o imbunatatire semnificativa a cercetarii europene care sa
promoveze dezvoltarea si crearea de locuri de muncd. Masurile din Comunicare vor trebui imple-
mentate de cdtre statele membre UE, Comisie si Organizatiile din Cercetare pentru a se asigura
finalizarea ERA pana in anul 2014, asa cum a solicitat Consiliul European.

» http://ec.europa.eu/euraxess/index.cfm/rights/brochure

Brosura: ,Carta Europeana pentru Cercetdtori si Codul de Conduitd pentru Recrutarea Lor”. Atat
Carta, cat si Codul prezinta rolurile, responsabilitatile si drepturile cercetdtorilor, precum si cele ale
angajatorilor si finantatorilor acestora. Ele garanteaza cariere atractive in cercetare si imbunatétesc
conditiile de angajare si de lucru pentru cercetatorii din toata Europa.

« http://www.oecd.org/sti/innovationinsciencetechnologyandindustry/frascatimanualpropo-
sedstandardpracticeforsurveysonresearchandexperimentaldevelopmenté6thedition.htm
Brosura: ,Manualul Frascati: Practici standard propuse pentru studii privind cercetarea si dezvol-
tarea experimentald, editia a 6-a” Metodologie recunoscuta la nivel international pentru colectarea
si utilizarea de statistici privind cercetarea si dezvoltarea, manualul Frascati este un instrument
esential pentru statisticieni la nivel mondial. Include definitii ale conceptelor de bazd, indicatii
privind colectarea de date si clasificari pentru statistici combinate.

+ http://www.deloitte.com/view/fr FR/fr/votre-secteur/secteur-public/f5fc051e3c78c210VgnVC-
M1000001a56f00aRCRD.htm#

Brosura: ,Aptitudini si competente necesare pentru obiectivele din domeniul cercetarii 2020"
Studiul APEC - Deloitte Consulting identifica profilul ideal al cercetatorului cu experienta, comun
pentru sectorul public si cel privat din opt state: Franta, Germania, Finlanda, Olanda, Regatul Unit,
Elvetia, Japonia si Statele Unite ale Americii.

« http://ec.europa.eu/research/infrastructures/index en.cfm?pg=esfri

ESFRI este un instrument strategic pentru dezvoltarea integrarii stiinfifice a Europei si consolidarea
influentei acesteia la nivel international. Accesul concurential si deschis la infrastructuri de cer-
cetare la nivel inalt sustine si stabileste repere pentru calitatea activitatilor oamenilor de stiinta
europeni si atrage cei mai buni cercetdtori de pe glob.

« http://www.eurocadres.org/IMG/pdf/pensions_report en.pdf
Raport:,Securitatea sociala, pensiile suplimentare si modele noi de munca si mobilitate: profilele
cercetatorilor”.

« http://ec.europa.eu/euraxess/index.cfm/rights/strategy4Researcher
,Strategia de resurse umane pentru cercetatori” sustine institutiile de cercetare si organizatiile de
finantare in implementarea Cartei si Codului in politicile si 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 in cercetare (RISE): o schemd noua pentru mobilitatea per-
sonalului in cadrul infrastructurilor europene de cercetare. Propunere comund a EIROforum/ERF
pentru o noua schema 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 — experienta EIROforum”. Acest docu-
ment se ocupa de provocarile cu care se confrunta crearea unor noi infrastructuri de cercetare in
Europa.

« http://ec.europa.eu/research/infrastructures/index en.cfm?pg=eric

Consortiul Infrastructurii Europene de Cercetare (ERIC). Cadrul legal comunitar pentru un Consortiu
al Infrastructurii Europene de Cercetare (ERIC) a intrat in vigoare la 28 august 2009. Aceasta forma
juridica specifica are scopul de a facilita infiintarea si operarea in comun a infrastructurilor de cer-
cetare de interes european.

» http://ec.europa.eu/euraxess/pdf/research_policies/ExpertGrouponResearchProfession.pdf
Raport: ,Excelentd, egalitate si spirit antreprenorial in construirea carierelor sustenabile in cerc-
etare in cadrul Spatiului European al Cercetarii” este raportul unui grup independent de experti
(EG) convocat de cdtre Comisia Europeand. Obiectivul global al EG este sa sustina evaluarea de
impact a Cadrului pentru Spatiul European al Cercetdrii prin concentrarea asupra zonelor care au
impact intr-o piata unicd, deschisa si concurentiala pentru cercetatori.
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