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PREFATA

Prezenta lucrare este o sinteza documentara realizatd pe baza studierii unor surse variate de
documentare despre sistemele de Formare Profesionala Continua (FPC) si Comitetele/Consiliile
sectoriale (CS) din tari europene si de pe alte continente: studii, documente europene, prospecte de
prezentare, statute, regulamente ale CS si alte lucrari despre FPC si CS.

Lucrarea face parte din seria: “Din activitatea patronala internationala” elaboratd de specialistii de la
Federatia Patronala Petrol si Gaze (FPPG) si editata prin suplimente la revista ,,Partener”.

Prin aceste suplimente, disponibile si pe website-ul: www.fppetrolgaze.ro, s-a urmarit unul dintre
obiectivele strategice ale Federatiei — perfectionarea metodelor de conducere a organizatiilor patronale
prin aplicarea conceptelor si metodelor moderne de management pe plan international.

Ca partener social activ si membru fondator al Comitetului Sectorial "Energie Electrica, Termica, Petrol si
Gaze”, FPPG este interesatd de buna functionare a acestui organism paritar, de clarificarea rolului si
functiilor Comitetelor Sectoriale din tara noastra, in general.

Tn acest scop a fost elaborata lucrarea de fata, caci studierea experientei pe plan international, analizarea
modului de organizare-finantare a procesului de formare continua si a comitetelor sectoriale sunt utile
pentru fundamentarea de propuneri de perfectionare a activitatii comitetelor sectoriale din fara
noastra si a procesului de formare profesionala continua.

Ideea de a aborda subiectul ,,comitete sectoriale” (CS) intr-o sinteza documentara isi are originea in
dezbaterile pe aceasta tema la care au participat majoritatea factorilor implicai in organizarea si
functionarea acestor organisme in tara noastra.

Tn discutiile purtate in diverse ocazii, de la infiintarea in 1999 a CS pe langa Consiliul National de Formare
Profesionala a Adultilor - CNFPA si pana in prezent, in care erau evidentiate dificultati si disfunctii ale
acestora, replica predilectda a unor reprezentanti ai autoritdtilor publice era: ,Dar la altii cum
functioneaza?!”

Din dorinta de a raspunde documentat la aceasta intrebare, am considerat ca o studiere temeinica a
formelor de organizare a CS pe plan international va evidentia modele care s-ar aplica eficient Tn conditiile
din tara noastra, va demonstra necesitatea definirii clare atat a notiunilor si conceptelor utilizate, cat si a
aplicarii cu discernaméant a diverselor formule organizatorice.

Pentru elaborarea lucrarii s-a apelat la diverse surse de documentare: studii asupra formarii profesionale
continue (FPC) si a comitetelor/consilillor sectoriale (CS) in {arile europene si in alte tari; prospecte de
prezentare, statute, regulamente ale CS si alte lucrari despre CS nationale si europene.

O problema proritara Tn lucrare este definirea CS, titulatura utilizata.

n legislatia romaneasca, CS sunt definite Tn moduri diferite: ,,structuri de dialog social organizate la
nivelul sectoarelor de activitate stabilite de CNFPA” (Legea nr. 132/1999); ,,institutii de dialog social de
utilitate publica, cu personalitate juridica, organizate la nivelul ramurilor de activitate definite prin
Contractul colectiv de munca unic la nivel national in vigoare” (OUG nr. 28/2008); ,,o structura atipica
de dialog social, promovata in incercarea de a prelua modelul de dialog autonom din cadrul
comitetelor sectoriale europene, organizate la nivel de ramura” (website-ul Ministerului Muncii).

O alta problema urmarita este stabilirea domeniului sau a obiectului de activitate.

Ca domeniu sau obiect de activitate, exista acceptiuni diferite: ,,structuri paritare sectoriale de dialog
social pentru formarea profesionala” (a adulfilor), avadnd ca functie: ,functionarea adecvata a
sistemului de educatie si formare profesionala” (Legea nr. 132/1999); sau ,,dezvoltarea formarii initiale
si continue in functie de cerinfele pietei muncii”’(in expunerea de motive a OUG 28/2009); ,,participa la
elaborarea strategiilor nationale in domeniul formarii profesionale”; ,,sustin promovarea sistemului
de formare si evaluare pe baza de competente”( art. 4.11,a,c-OUG28/2009).

Desi exista ,Asociatia Nationala a Comitetelor Sectoriale”, infiintata la 15 martie 2012, in Statutul acesteia
nu apare o definitie a CS, nici nu se precizeaza domeniul de actiune al acestora. Doar la un singur CS
dintre cele 15 existente la nfiintare se precizeaza domeniul: ,Formarea profesionala in domeniul Protectiei
Mediului”.

Fata de cele aratate mai sus, in lucrare am utilizat termenul generic de ,,comitet sectorial”’(CS) si am
investigat organismele paritare similare existente la nivel national si european.


http://www.fppetrolgaze.ro/

Pentru ca in majoritatea tarilor studiate si in documentele europene termenului de comitet/consiliu sectorial i
se asociaza domeniul formarii profesionale continue (FPC), am analizat modul de organizare a acestui
sistem in Europa si in tarile studiate, activitatea si modul de organizare ale CS in acest context.

Deoarece CS din tara noastra li se asociaza si rolul de participant la dialogul social (DS) si se evoca
documentele europene despre acesta, am studiat documentele UE despre DS.

Diversitatea subiectelor despre definirea si activitatea CS a determinat largirea lucrarii, elementele studiate
fiind structurate conform schemei din figura nr. 1.
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Figura nr.1 Schema de structurare a lucrarii



In continuare, se vor prezenta sintetic capitolele lucrrii si concluzii utile in procesul de FPC si in
activitatea CS din tara noastra, [Acestea apartin autorilor studiului i sunt marcate cu un chenar albastru.]

Formarea profesionala continua pe plan international (1.1;1.2)

Atat in documente romanesti, cat si in cele europene, obiectul de activitate al CS este legat de FPC, in
diferite enunturi si acceptiuni, iar modul de organizare al CS este determinat de sistemul de FPC din
fiecare tara. In primele dou& subcapitole ale lucrérii au fost studiate sistemele nationale de FPC in tarile
europene, ca mod de finantare, ca organizare a sistemului FPC si ca rol al CS in cadrul acestuia.

FPC ocupa un loc central in strategia de dezvoltare a resurselor umane in Europa.
Organizarea si finantarea acesteia sunt abordate ih moduri diferite.

+ Studiul "Formare profesionala in Europa", realizat in 2012 de grupul francez de consultanta
CEGOS, in sase tari europene: Franta, Germania, Spania, Italia, Marea Britanie si Olanda a
evidentiat urmatoarele:

Se poate realiza o grupare a sistemelor nationale de formare profesionala astfel:

R/

+ 3 tari fara obligatie legala pentru intreprinderi de a finanta formarea salariatilor:

= Germania, unde FP este de competenta Landurilor. Finantarea FP se bazeaza pe un sistem de
finantare mixt care implica o varietate de entitati, atat publice, cat si private. Sistemul de finantare
se bazeaza pe negociere, iar colectarea de fonduri comune este organizata prin conventii colective.
Formarea sectoriala este limitata la sectorul constructiilor.

= Olanda, unde exista continuitate intre formarea initiala si FP, cu o finantare publica
substantiala a filierelor de FP.

= Marea Britanie, unde nu exista reglementari obligatorii pentru intreprinderi, dar angajatorii
sunt incurajati prin refinantare sa-si instruiasca angajatii slab calificati.

KD

<> 3 tari unde exista obligatia de finantare comuna de catre angajatori:

= Franta, cu o contributie obligatorie a intreprinderilor in functie de efectivul mediu anual si de
acordurile de ramura extinse prin decret ministerial: de la 0,55 % din masa salariala pentru
intreprinderile cu mai putin de 10 angajati, la 1,60 % pentru intreprinderile cu 20 de angajati si peste.

= Spania, cu o contributie de 0,7% din masa salariala. Jumatate din aceasta contributie
finanteaza formarea profesionala a activilor din sectorul public si privat, iar cealalta jumatate
— solicitantii de locuri de munca.

= |talia, cu o contributie obligatorie de la intreprinderi la nivel de 0,3% din fondul salarial

FPC - concept de baza al strategiei UE de dezvoltare a RU si de crestere a competitivitatii -
este aplicat diferit in tarile europene care isi structureaza sisteme de FPC proprii.

4+ “Studiul comparat al sistemelor de formare profesionald. Introducere si incercare de
tipologii”, realizat de prestigiosul Institut Montaigne sintetizeza sistemele de FPC din diferite tari
europene si, incercand sa realizeze o tipologie a acestora, evidentiazéd multitudinea de abordari in
domeniu.

Potrivit studiului, sunt patru criterii care diferentiazd aceste sisteme:

= “conceptia” formarii profesionale, legatéd sau nu de formarea initiala si realizatd mai devreme sau mai tarziu;
= nivelul si organizarea reglementarii sistemului de formare profesionala;

= implicarea si rolul partenerilor sociali;

= mijloacele alocate si cheltuielile aferente suportate de intreprinderi si de stat.

Din punct de vedere al conceptiei de formare profesionala, in functie de relatiile care intretin formarea
continua si formarea initiala, se disting doua sisteme de formare profesionala in tarile studiate:
= traditia anglo-saxona, care nu face distinctie intre formarea profesionala initiald si continua, céci cele doua
sisteme se suprapun.
=  alte tari, precum Franta si Danemarca, in care sistemul de formare profesionala continua are propriul
cadru si este organizat independent de sistemul de formare initiala.

Cele mai multe tari au prevazut o trecere graduala de la un sistem la altul.



Astfel, in tarile nordice si germanice, rolul sistemului educativ in furnizarea de formare de calitate pentru
adulti este incorporat in institutii dedicate, fondate pe acelasi model, tradus in limba engleza prin "Folk High
Schools " sau prin "universitati populare” in limba franceza - conform sistemului danez Grundtvig de
invatare pe tot parcursul vietii.

in schimb, tarile din Europa de Est si Italia au programe de formare profesionala initiala bine stabilite, in
special datorita traditiei de angaja lucratori calificati de mult timp.

Concluzii

= gsistemele de FPC din tarile europene sunt realizate conform unor principii unitare,
formalizate in documentele UE, dar sunt diferite din punct de vedere al conceptiei si al
proceselor si mecanismelor pe care le aplica;

= in toate tarile studiate, procesul de FPC face parte efectiv din strategia nationala de
dezvoltare si, indiferent de mecanisme, este sprijinit in toate etapele sale;

= FPC este finantata prin forme diferite, Statul implicandu-se atat in construirea unui sistem
legislativ si organizatoric, cat si in finantarea acestuia;

= companiile sunt implicate in FPC a salariatilor prin lege si/sau prin mecanisme de
stimulare financiara;

= indiferent de conceptia asupra FPC, organizatiile de angajatori, in colaborare cu
partenerii sociali, participa efectiv la functionarea sistemului, organizatiile paritare de tip
Comitete Sectoriale fiind una dintre modalitati.

Comitetele Sectoriale pe plan international
Comitetele Sectoriale la nivel European (11.1- 11.3)

Existand doua grupe de documente care formalizeaza politicile, strategiile si directivele UE: dialogul social
european si FPC la nivel european, au fost studiate principalele elemente ale celor doua subsisteme:
FPC si DS la nivel european. (a se vedea schema din figura nr.1)

Tn cadrul acestor subsisteme au fost diferentiate cele doua categorii de CS, existente la nivel european
si national:
= Comitetele de dialog social sectorial la nivel european (European Sectoral Social Dialogue Committees -
ESSDC) (prezentate in cap 11.1)
= Consiliile sectoriale europene privind ocuparea fortei de munca si competente (European Sector
Councils on Employment and Skills — ESCES(prezentate in cap 11.2 si l11.3).

Primele au ,misiunea de a promova dialogul social la nivel sectorial european” si sunt destul de
numeroase. In anul 2012 existau 41 de comitete europene de DS, cu circa 145 mil. de muncitori, adica
mai mult de % din forta de munca a UE.

ESCES - au fost concepute pentru ,,a anticipa nevoile de competente in anumite sectoare si pentru o mai buna
corelare intre competente si nevoile pietei muncii ,,si cresterea nivelului competentelor aflate deja pe piata fortei
de munca”.

Pana in prezent, exista ESCE in domeniile textile, imbracaminte si pielarie; comert cu amanuntul si ridicata si 14
sectoare au beneficiat de finantare din partea Comisiei UE, pentru studii de fezabilitate privind infiintarea
acestora.

Diferenta dintre cele doua tipuri de CS este subliniatd chiar in documentele UE: ,,agenda ESCES nu trebuie sa
includa chestiuni legate de relatiile de munca, care sunt de competenta comitetelor de dialog social sectorial”.

Formarea profesionaléa si consiliile sectoriale in Europa (11.4- 11.19)

In primele trei subcapitole din partea a ll-a (1.1, 11.2 si 111.3) au fost studiate si sintetizate principalele elemente ale
CS la nivel european.

Au fost evidentiate obiectivele europene si initiativele care le-au generat, domeniul gi obiectul de activitate,
structurile de organizare practicate.

Pentru fiecare dintre tarile studiate (Germania, Marea Britanie, Franta, Italia, Spania, Finlanda si Elvetia) au fost notate
caracteristicile CS in contextul national respectiv si in corelare cu directivele europene.(a se vedea tabelul nr.1)



Tabelul nr.1. Comitele sectoriale pentru FPC din diferite tari europene

Nr. Denumire Componenta, rol Relatia cu autoritatile publice

crt

1. Germania Formarea sectoriala este limitata la zona sectorului constructiilor. Germania se caracterizeazé printr-o multitudine de modele de finantare
FPC este de competenta Landurilor; mixte care implica mai multi actori din sfera publica si din sectorul
nu exista nici o obligatie legala Sistemul de finantare se bazeaza pe negociere, colectarea de privat (companii, persoane fizice).
pentru intreprinderi de a finanta fonduri comune putand fi organizata prin conventii colective.
formarea salariatilor ’

2. Marea Britanie Sunt organizatii independente, conduse de angajatori, responsabile | Sunt autorizate de Guvern prin intermediul Comisiei pentru
Consilii Sectoriale pentru cu dobandirea abilititilor profesionale si cregterea productivitatii Competente si Ocuparea Fortei de Muncd din Marea Britanie (UK
Competenta . sectoarelor industriale. Commission for Employment and Skills - UKCES).

(Sector Skills Council - SSCs)

3. Franta Este o structura asociativa cu conducere paritara care colecteaza Au aprobarea autoritatilor publice care il autorizeaza sa gestioneze si
Organism Paritar de Colectare contributiile financiare ale intreprinderilor din domeniul sau de sa puna in comun contributiile financiare ale intreprinderilor dintr-o anumita
Agreeat (Organisme Paritaire activitate in cadrul finantarii pentru formarea profesionala continua a ramurd profesionala.

Collecteur Agrée — OPCA) salariatilor din intreprinderile de drept privat. Existd Fondul Paritar pentru Securizarea Parcursurilor Profesionale - o
Ofera sprijin Intreprinderilor in termeni de consiliere sau informare. asociatie constituita intre organizatiile sindicale de angajatori si de
salariati reprezentative la nivel national si interprofesional care
asigura echilibrarea excedentelor organismelor colectoare si
finantarea actiunilor de calificare sau recalificare pentru angajati si
pentru solicitantii de locuri de munca.

4. Italia Sunt organisme de natura asociativa promovate de organizatiile Sunt reglementate prin legi specifice
Fondurile Comune ] care reprezinta partenerii sociali prin acorduri specifice Pot fi instituite Fonduri pentru fiecare dintre sectoarele economice ale
Interprofesionale — FCI (I fondi interconfederale semnate de organizatiile patronale si sindicale industriei, agriculturii, serviciilor si artizanatului.
paritetici interprofessionali) reprezentative la nivel national. ' ' ‘

Fond Interprofesional pentru . M L . > . . N . . P .
Formarea Continua (il Fondo Fmantea_za _apt;umﬂde mformar_e Si forma_re organizate in planurile de A_cor_durlle mterconfederalg Po_t_ prevedea |pf||nt§re§ de fo_ndurl pentru
interprofessionale per la formare individuala, de intreprindere, teritoriale si sectoriale. diferite sectoare, precum si infiintarea unei sectiuni speciale pentru
formazione continua) formarea conducatorilor.

5. Spania Fac parte din structura organizatorica a subsistemului de formare Acordul intre partenerii sociali si guvern este gestionat la nivel de stat de
Comisii paritare sectoriale pentru locuri de munca si sunt organele de participare ale Serviciul Public de Ocupare (el Servicio Publico de Empleo), in
(Comisiones paritarias organizatiilor reprezentative de intreprinderi si sindicale din diferite | colaborare cu Fundatia Tripartitd pentru Formare in ocuparea fortei de
sectoriales) sectoare de activitate. munca (la Fundacién Tripartita para la Formacién en el Empleo) si la

Sunt create prin conventii colective sau acorduri concrete in materie de nivel regional de organismul competent al Comunitatii Autonome.
formare la care subscriu organizatiile de intreprinderi si sindicatele
reprezentative din cadrul unui sector.

6. Canada Sunt organizatii de parteneriat conduse de industrie, care abordeaza | A fost lansata the Sectoral Partnerships Initiative - of Human
Consilii sectoriale probleme de dezvoltare a competentelor si implementeaza solutii in | Resources and Skills Development Canada - HRSDC pentru a promova
(Sectors Councils) sectoarele-cheie ale economiei. dezvoltarea unei culturi de instruire si a creste investitiile din sectorul privat

prin stimularea investitiilor angajatorilor in formarea profesionala.

7. Canada, Quebec Rolul lor este de a defini nevoile de dezvoltare ale mainii de lucruin | Sunt recunoscute in mod oficial de catre Comisia Partenerilor Pietei de

Comitetele sectoriale pentru méana
de lucru (Les comités sectoriels

de main-d’ceuvre - CSMO)

sectorul lor de activitate si sa sustina dezvoltarea competentelor
acesteia.

Includ reprezentanti ai angajatorilor sau ai organizatiilor de angajatorl,
reprezentantii sindicatelor si ai altor lucratori din sector; reprezentanti fara
drept de vot din ministere si organisme cu vocatie sectoriala.

Munca (la Commission des partenaires du marché du travail)

\Y



http://www.fondinterprofessionali.it/i-fondi-paritetici-interprofessionali
http://www.fondinterprofessionali.it/i-fondi-paritetici-interprofessionali

Au fost prezentate si exemple de organizare si functionare a unor CS nationale, precum si organisme
si institutii de coordonare a FPC, respectiv CS.

Pe langa tarile prezentate in tabelul din figura nr.1, in lucrare au mai fost evidentiate caracteristici ale FPC si
CS din Elvetia si Finlanda, state care au dezvoltat un sistem eficient de FPC.

Din datele prezentate si din studierea detaliata a organizarii si functionarii CS se evidentiaza:

Concluzii

= 1in tarile studiate, procesul de formare continua face parte efectiv din strategia nationala
de dezvoltare si, indiferent de mecanisme, procesul este stimulat si sprijinit in toate
etapele sale;

= CSsunt concepute ca un subsistem cu functii bine definite, armonizat cu intregul sistem
de FP si cu celelalte subsisteme;

= responsabilitatile diferitelor organisme si institutii implicate in FP continua, in dezvoltarea
resurselor umane, in general, sunt mai bine definite si corelate cu cele cu care
colaboreaza.

* n aceastd retea sistemica comitetele sectoriale au rol efectiv, nu un rol formal,
declarativ;

= rolul si domeniul de activitate sunt clar definite si sunt legate de FP de la finantare, pana
la organizare, coordonare, acreditare, modernizare etc.;

= prin diferite mecanisme se asigura o concentrare optima, astfel ca exista o imagine
completa asupra ,sectorului”’(prin legislatie, mecanisme de finantare, cointeresare a
partenerilor etc.);

= conducerea paritara functioneaza nu doar ca principiu, ci si ca metoda; institutiile
publice implicate colaboreaza permanent cu partenerii sociali;

= pentru functionarea conform obiectivelor stabilite, CS sunt asigurate cu toate resursele
necesare: cadru legislativ adecvat, resurse financiare, umane, informationale, sprijin din
partea autoritatilor publice s.a.

Consiliile sectoriale in Canada (11.21- 11.24)

Studierea CS in Canada, tara cu un nivel inalt al strategiilor si politicilor in domeniul resurselor umane, a
permis aplicare unor principii si structuri similare cu cele din statele europene, adaptate la particularitatile
canadiene.

Consiliile sectoriale sunt organizatii de parteneriat conduse de industrie, care abordeaza probleme de
dezvoltare a competentelor si implementeaza solutii in sectoarele-cheie ale economiei.

Consiliile sectoriale unesc reprezentanti ai mediului de afaceri, din domeniul muncii, educatie si alte
grupuri profesionale pentru a analiza si de a aborda problemele de resurse umane. Ele oferd o
perspectiva practica asupra problemelor legate de schimbari tehnologice, standarde de calitate, planificare si
de dezvoltare a resurselor umane.

Fiecare Consiliu Sectorial furnizeaza informatii despre asteptarile angajatorilor; practici de angajare;
cum este planificata, dezvoltata si furnizata formarea si conditiile de pe piata muncii in acest sector.
El oferd informatii despre oportunitatile de cariera pentru sector; programe de ucenicie; evaluarea
creditelor straine; integrarea imigrantilor la locul de munca; elaborarea standardelor ocupationale si
a programelor de certificare si promoveaza o "cultura de invatare"(“learning culture”) in Canada,
pentru angajatori si lucratori deopotriva.

La inceputul anului 2009 existau Tn Canada 34 de consilii sectoriale.
Guvernul canadian a initiat Programul pentru Consilii Sectoriale care sustine reteaua de CS la nivel
federal si are ca obiective generale:

= cresterea investitiilor din industrie pentru dezvoltarea abilitatilor si promovarea fortei de munca
de calitate;

= crearea unui sistem de invatare informat, care sa raspunda nevoilor industriei;

= reducerea barierelor in calea mobilitatii fortei de munca pentru a promova o piata mai eficienta a
fortei de munca;

= consolidarea capacitatii industriei de a recruta si mentine lucratori.

Vi



Un Consiliul Sectorial primeste aproximativ 0,5 milioane de dolari canadieni pe an (aproximativ
325.000 EU) ca sprijin de la guvernul federal pentru functionarea biroului Consiliului si sume suplimentare
pentru aplicarea unor proiecte specifice.

In Canada este organizata Alianta Consiliillor Sectoriale (the Alliance of Sectors Councils) care
coopereaza cu toate Consilile Sectoriale si este privita ca un CS.

Comitetele Sectoriale in Quebec

In Quebec, CS sunt denumite “Comitetele sectoriale pentru ména de lucru” (Les comités sectoriels
de main-d’ceuvre - CSMO) si sunt recunoscute oficial de Comisia Partenerilor Pietei de Munca (la
Commission des partenaires du marché du travail) in conformitate cu Legea privind dezvoltarea si
recunoasterea competentelor mainii de lucru (la Loi favorisant le développement et la
reconnaissance des compétences de la main-d’ceuvre.)

Rolul lor este definirea nevoilor de dezvoltare a mainii de lucru in sectorul de activitate si apoi
dezvoltarea competentelor acestora.

Astfel, CSMO pune un diagnostic despre principalele probleme ale fortei de munca din sector si apoi
aplica masurile necesare pentru a le remedia.

Ele au responsabilitati importante in dezvoltarea standardelor profesionale in cadrul dezvoltarii si
aplicarii normelor profesionale din Cadrul de dezvoltare si recunoastere a competentelor méinii de
lucru.

Principalele mandate rezultd din Politica de interventie sectoriala si se modifica dupa directiile strategice
ale Comisiei. Comitetele colaboreazéa cu alte organizatii din reteaua de parteneri de pe piata muncii, in
special cu consiliile regionale ale partenerilor de pe piata muncii si Emploi-Québec.

Comitetele sectoriale functioneaza datorita participarii active a 400 de parteneri de pe piata muncii.
Acestea includ reprezentanti ai angajatorilor sau ai organizatiilor de angajatori si reprezentanti ai
sindicatelor si ai altor organizatii de lucratori din sector. Li se alatura reprezentanti fara drept de vot
din ministere si organisme cu vocatie sectoriala. De obicei, ele sunt prezidate de un partener patronal si
un partener sindical si functioneaza pe baza unei abordari consensuale.

in capitolele indicate ale lucrarii sunt detaliate si alte activitati ale CS, atat in Canada de limba engleza, cat si
in cea de limba franceza-Quebec.

Consiliile sectoriale pentru competente in tarile Uniunii Europene (11.25)

Modul de organizare si functionare a CS pentru FPC din tarile europene a constituit obiect de studiu si
la nivelul UE.

n subcapitolul 11.25, sunt prezentate principalele elemente ale unui studiu comparativ despre CS in 27
de tari ale Uniunii Europene.

In Studiu sunt subliniate modalitatile prin care statele UE au aplicat directivele europene privind CS
pentru FPC.

Sunt evidentiate elementele comune si diferentele existente intre CS din tarile europene, opiniile
specialistilor, chestionare despre factorii de succes in functionarea CS.

In raportul final sunt prezentate rezultatele unui studiu de fezabilitate despre infiintarea de consilii
sectoriale pentru ocuparea fortei de munca si competente la nivel european.

In cadrul studiului au fost realizate 27 de studii de tara ale statelor membre UE, sintetizate intr-o anexa
intitulata "Rapoarte de tara".

Au fost cercetate si 16 consilii sectoriale pentru ocuparea fortei de munca si competente la nivelul UE.

Studiul arata ca in jumatate dintre statele membre exista Consilii sectoriale pentru ocuparea fortei de
munca si competente, cu denumiri diferite si cu functii mai mult sau mai putin asemanatoare.

Consiliilor sectoriale (Consiliile Sectoriale pentru Ocuparea Fortei de Munca si Competente/ Sector
/Councils on Employment and Skills) sunt platforme unde partile interesate doresc sa obtina o
perspectiva asupra evolutiilor probabile ale nevoilor de angajare si de competente, pentru a sprijini
politicile si deciziile din cadrul unui sector.

Consiliile transversale sunt similare consiliilor sectoriale, dar acopera tendinte si evolutii din doua
sau mai multe sectoare ale pietei fortei de munca.
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Un aspect interesant din Studiu se refera la definitia si caracterisicile unui CS, potrivit conceptiei UE.
Un CS poate fi definit ca:

= Acord cu un sector specific al economiei, adica o ramura de industrie sau grup de profesii;

= Vizeaza obtinerea unei imagini a evolutiei nevoilor de locuri de munca si de competente
pentru procesul decizional in cadrul unui sector;

= Functioneaza ca platforma ce implica cel putin doua tipuri de parti interesate.

= Lucreaza structurat si continuu.

= Isi poate indeplini sarcinile atat la nivel national, cat si regional.

Un Consiliu Transversal (CT) difera semnificativ de un Consiliu Sectorial. in timp ce un CS se
concentreaza pe un sector al economiei, un CT acopera tendintele si evolutiile in doua sau mai multe
sectoare ale pietei fortei de munca.

Toate celelalte cinci caracteristici de mai sus sunt aplicabile si pentru CT.

Astfel, un CS si un CT sunt definite de trei caracteristici principale:

= Realizeaza ele insele sau comisioneaza realizarea de studii de prognoza despre locurile de
munca si/sau abilitati;

= Discuta rezultatele acestor studii intr-un dialog ce implica cel putin doua tipuri de parti
interesate;

= Aceste discutii conduc la propuneri si/sau actiuni de reducere a decalajului cantitativ
silsau calitativ.

Legat de “modelul” unui CS, in cadrul Studiului au fost cercetate si alte dou& abordari:

= care sunt caracteristicile unui Consiliu Sectorial de succes
= ce tari au un sistem de consilii functional si eficient pentru a da sugestii si la nivelul UE.

Au fost luate interviuri si de la experti din OCDE, OIM, BIAC, TUAC, Cedefop si Comisia Europeana.
Potrivit Studiului, factorii principali de succes ai CS sunt:

= Concentrarea pe sector

= Axareape nevoi

= Buna guvernanta

= Parteneriate strategice puternice

= Strategii de lucru orientate pe rezultate

Tarile cu un sistem de consilii functional si eficient - Canada, Finlanda si Marea Britanie - au aparut
cel mai des in raspunsurile la a doua intrebare.

Canada si Regatul Unit, deoarece aceste téari au o divizare clara a responsabilitatilor pentru
educatie si formare profesionala intre nivelul national si provincii (Canada) sau tari (Regatul Unit).
Finlanda a fost mentionata pentru ca are un sistem interesant de Comitete Nationale de formare
profesionala (National Educational Training Committees).

Studiul a determinat si evidentierea impactului potential al CS la nivelul UE.

Impactul a fost apreciat prin gradul de succes pe care CS le-ar avea in realizarea scopurilor lor.
Rezultatele scontate variaza de la cresterea capacitatii de insertie profesionala a tinerilor,
persoanelor in formare si lucratorilor pe piata fortei de munca, la identificarea nevoilor de
competente si a lipsei de locuri de munca de pe piata fortei de munca si sprijinirea activitatii
sectorului national.

Ipoteza de baza este ca infiintarea unui CS la nivel UE va avea trei obiective finale:
= favorizarea capacitatii de insertie profesionala a lucratorilor,
= cresterea performantei intreprinderilor,

= cresterea calitatii muncii si imbunatatirea rezultatelor CS din statele membre.

Aceste trei obiective sunt interdependente.
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in final, Studiul recomanda Comisiei: (Key points)

* continuarea promovarii consiliilor sectoriale pentru ocuparea fortei de munca si pentru
competente la nivelul UE;

= concentrare prioritara pe schimbul de informatii;

= acompanierea printr-o linie de sprijin limitat pentru dezvoltarea politicilor.

Se propune o prima initiativa (CS la nivel european) pentru un numar limitat de sectoare, cu
evaluarea functionarii lor si, in al doilea an, sa se decida continuarea sprijinului pe baza acestei
evaluari.

Detaliile din acest subcapitol, alaturi de alte informatii din Anexele Studiului, determina concluzii utile pentru
organizarea si perfectionarea CS la noi n tara si pentru fundamentarea CS nationale astfel incat sa se
asocieze la structurilor similare de la nivel european.

Concluzii

= Definitiile si caracteristicile CS constituie baza de pornire in analiza fiecarui CS existent
la noi, precum si a sistemului de CS;

= Titulatura CS si domeniul de activitate trebuie corelate cu cele practicate pe plan
european si mondial (la noi titulatura este vaga si nu arata legatura cu FPC, iar in legislatie si
statute apare notiunea “organism de dialog social”);

= Se impune utilizarea unei titulaturi unitare, care sa precizeze domeniul si sa diferentieze
tipurile de ,,Comitete/consilii sectoriale”, spre exemplu: “Comitete Sectoriale pentru Formarea
Profesionala Continua”;

= Conducerea paritara si caracterul de “Platforma a partilor” sunt conditii indispensabile
crearii si functionarii unui CS, ele sunt obligatorii atat la nivelul CS, cat si la nivelul
organismelor de coordonare ale acestora;

= Delimitarea si definirea ,,sectorului” trebuie sa corespunda realitatii economice si sa
asigure asocierea partilor interesate conform unui scop bine definit: dezvoltarea
resurselor umane, a competentelor acestora;

= Trebuie regandite criteriile de delimitare a sectoarelor, sistemul folosit in prezent,
conform CAEN, este schematic si rigid, nu tine seama de modul real de agregare a
activitatilor in sistemul economic;

= obiectivele si strategia unui CS trebuie sa se bazeze pe “factorii de success” amintiti,
care sa fie integrati in strategia si sistemul de FPC existente la nivel national si
european.

in partea finala a lucrarii sunt prezentate statute, regulamente si alte documente ale CS din Franta si
Italia (1.2 — 111.5).

Studierea acestora faciliteazd cunoasterea principiilor si metodelor de guvernanta ale CS, detalizaa
structura de organizare si a angajamentele de bune practici in raport cu partenerii sociali si cu

companiile aderente.
*
* *

Lucrarea a fost realizata prin studierea unui volum amplu de materiale bibliografice.
La sfarsitul fiecarui subcapitol sunt indicate sursele, iar la sfarsitul sintezei sunt listate lucrarile de anvergura
care trateaza mai multe domenii conexe.

Speram ca informatiile din lucrare, concluziile din studiile despre FPC si CS din diferite tari cu economie
dezvoltata, precum si concluziile autorilor, sunt utile pentru comitetele sectoriale din tara noastra, pentru
organismele si institutiile implicate n sistemul FPC.

Asteptam observatiile si propunerile tuturor specialistilor cu preocupari in domeniul formarii profesionale
continue.
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|.Formarea profesionala pe plan international

[.1.Sistemele de formare
profesionala in Europa

2.

In lucrarea intitulata: “Studiul comparat al diferitelor
sisteme de formare profesionala. Introducere si
incercare de tipologii”, prestigiosul Institut Montaigne
realizeaza un panoramic al sistemelor de formare
profesionala in diferite tari europene si, incercand sa
realizeze o tipologie a acestora, evidentiaza
multitudinea de abordari in acest domeniu.

Institutul francez Montaigne, care este un "think tank’ independent si
are ’vocatia de a elabora propuneri concrete in domeniile actiunii publice,

un studiu comparativ al sistemelor de formare profesionala in diferite INSTITUT

tari europene. MONTAIGNE

Acest studiu a fost realizat la zece ani de la aplicarea Strategiei de la Lisabona, Tn care tarile din Uniunea
Europeana (UE) au stabilit obiective comune pentru a atinge "Europa cunoasterii".

Tarile s-au angajat sa depaseasca rata de 12,5% a adultilor intre 25 si 64 de ani care participa la programe
de "formare pe tot parcursul vietii."

Astfel, cele mai multe dintre sistemele studiate au trecut prin reforme n ultimii ani, mai ales in organizarea
finantarii si guvernanta. Obiectivul UE de realizare a unui "Cadru european al calificarilor”, in legatura
cu procesul de la Bologna (Comisia Europeana, 2032) si instrumente precum Cadrul Comun de Asigurare
a Calitatii (CQAF) sau Cadrul european al cunostintelor (CEC) au fost puse la dispozitia statelor pentru a
realiza un sistem eficient de certificare.

Inainte de detalierea sistemelor de formare profesionala din fiecare tara in aceastd comparatie
internationala, in Studiu se arata ca “’nu trebuie uitat sa se pastreze spiritul, caci acegti termeni nu
reflecta aceleasi realitati, nu sunt interpretati in acelasi mod si nu se refera la aceleagi institutii din
tarile studiate.”

Daca fiecare tara are un sistem de formare profesionala original, este posibil sa se realizeze o tipologie a
diferitelor sisteme.

Sunt patru criterii care permit sa se distinga aceste sisteme:

= "“conceptia" formarii profesionale, legata sau nu de formarea initiala si realizata mai devreme sau
mai tarziu;

* nivelul si organizarea reglementarii sistemului de formare profesionald;

* implicarea si rolul partenerilor sociali;

* mijloacele alocate si cheltuielile aferente suportate de intreprinderi si de stat.

« Diferite conceptii de formare profesionala

in functie de relatiile care ntretin formarea continua si formarea initiala, este posibil s& se distingéd doua
sisteme de formare profesionala in tarile studiate:

= traditia anglo-saxona care nu face distinctie clara intre formarea profesionala initiala si continua,
caci cele doua sisteme se suprapun.

= alte tari, precum Franta si Danemarca, in care sistemul de formare profesionala continua are
propriul cadru si este organizat independent de sistemul de formare initiala.

Cele mai multe tari au prevazut o trecere graduala de la un sistem la altul (DG Educatie si Cultura, Comisia
Europeana, 2003).



Astfel, in tarile nordice si germanice, rolul sistemului educativ in furnizarea de formare de calitate pentru
adulti este incorporat in institutii dedicate, fondate pe acelasi model, tradus n limba engleza prin "Folk High
Schools " sau prin "universitati populare" in limba franceza - conform sistemului danez Grundtvig de
invatare pe tot parcursul vietii.

In schimb, tarile din Europa de Est si ltalia au programe de formare profesionalé initiald bine stabilite, in
special din cauza unei traditii de angaja lucratori calificati de mult timp.

Aceste diferente dintre traditii se pot explica, cum o face OECDS5, prin existenta a doua conceptii de formare
profesionala: pentru anumite tari, incepand de la varsta de 14 sau 16 ani, este permis elevilor care nu
doresc sa se angajeze intr-o filiera generala sa opteze in mod direct pentru o meserie precisa.

Dimpotriva, Tn alte tari, cum ar fi Statele Unite, trebuie s& se atinga un nivel post-secondary pentru a accesa
o veritabild formare profesionala. Prevalenta unei conceptii sau a alteia este bine ilustrata de proportia de
elevi din fiecare tara inscrisi la cursuri asimilabile unui invatamant de educare si formare profesionala - cum
se arata in graficul de mai jos, pe baza studiului OECD.

7

+ Sisteme de formare mai mult sau mai putin reglementate

In majoritatea tarilor studiate, sistemul de educatie continua nu este reglementat si raspunde mai mult
sistemului educativ decét intreprinderilor.(a se vedea figura nr.1)

Nivelul si organizarea reglementarii sistemului constituie o altd dimensiune pentru a distinge tarile studiate.

Overview of selected national CVET traditions and structures (appraisal of partners)

School | Company | Mixed | Regu- | Unre- | Partly | IVET CVET
based | based system lated gulated reg) tradition | Tradition
[']

Belgium
Czech Rep.

Estonia
Finland
TI’ n
e
Greece
Iceland

Liechtenstein
Lithuania
Luxembourg | | |
Malta | |

Norway | |
Poland I
Portugal

Netherland . ! | [ & | | | ||
( UKflelang__ ¢ [ & ( | [ | _® | [ | N |

CVET : Continuing vocational education and training. Source : Eurotrainer, Commission Européenne, janvier 2008

Figura nr.1. Traditii si structuri nationale ale CVET in diferite tari europene

in acelasi studiu se observa un nivel de reglementare mai important in tarile in care sistemele de formare
profesionala initiala sunt mai putin dezvoltate, si pentru care formarea este mai bine stabilita: Irlanda si
Regatul Unit, tarile Benelux, Franta.

7

« Implicarea partenerilor sociali

Un alt factor important in reglementarea sistemului de formare profesionala este implicarea partenerilor
sociali si rolul lor.

Astfel, Observatorul European de Relatii Industriale Online (EIROnline), creat de Eurofound (Fundatia
Europeand pentru Imbunétatirea Conditiilor de Viata si Munca, o agentie a UE), a efectuat o clasificare
interesanta a nivelului de aplicare a politicilor legate de formarea profesionala (descentralizata, centralizata
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sau mixta), nivelul de concertare a partenerilor sociali si a negocierilor colective; se remarca si prezenta unor
stimulente fiscale pentru a sprijini intreprinderile in formarea profesionala.(a se vedea figura nr.2)

Dialogue social au sujet de la formation professionnelle dans les pays de notre étude

Social partner Fiscal

Policy implementation Collective bargaining

concertation incentives
Autriche Decentralised Bipolar Decentralised Yes
Allemagne Decentralised Decentralised Bipolar* Yes
Danemark Mixed Bipolar Bipolar* Yes
France Mixed Bipolar Bipolar* Yes
Italie Mixed Bipolar Bipolar* Yes
Pays-Bas Mixed Central Bipolar* Yes
Suede None Decentralised Bipolar Yes
Royaume-Uni | Mixed Bipolar Decentralised No

Note: * Also administering bilateral funds. Source : EIRO national reports
Source : Giaccone M., Contribution of collective bargaining to continuing vocational training, eironline, février 2009,
http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0804048s/tn0804048s_3.htm

Figura nr.2. Dialogul social pentru formarea profesionala in diferite tari europene

+ Finantarea sistemului de formare profesionala
Dincolo de organizarea si de reglementarea sistemului de formare continua, o comparatie internationala
vizeaza in primul rand mijloacele care sunt alocate.

Sondajul despre formarea profesionala continua (Continuous Vocational Training Survey - CVTS), realizat in
trei randuri de catre Eurostat (1994, 1999 si 2005) ofera informatii valoroase despre cheltuielile
intreprinderilor europene cu mai mult de zece angajati pentru formarea lor profesionala.( a se vedea tabelul
nr.1)

Tabelul nr.1. Indicatorul TME in diferite tari europene

Pays Allemagne | Autriche | Danemark | France | Italie | Pays-Bas | Suéde
TME (%) 0,6 0,8 1,7 1,4 0,6 1,0 0,9
Variation 1999-

2005 -0,2 0,0 n.d. 0,2 -0,5 -0,7 -0,6

Notes : Le Royaume-Uni est exclu « pour manque de comparabilité ». n.d. : données non disponibles.
Source : Cedefop, « Employer-provided vocational training in Europe- Evaluation and interpretation of the third continuing
vocational training survey », Research Paper No 2, Luxembourg: Publications Office of the European Union, 2010.

Nota: Regatul Unit este exclus "pentru lipsa de comparabilitate" n.d.: Datele nu sunt disponibile.

CEDEFOP

ean Centre for the Development
of Vocational Training

Variabila "TME": Cheltuieli totale (Total Expenditure
and Money) exprima costul total al politicilor de
formare (directe si indirecte) in procente din totalul
costurilor fortei de munca pentru intreprinderile date si
este foarte interesant.

Analiza CVTS realizata de Cedefop merge mai departe si puncteaza o diferentd majora care permite sa se
distinga diferite modele de finantare a formarii profesionale de catre intreprinderi, consideréand nu doar
nivelul total al cheltuielilor intreprinderilor, dar si acele cheltuieli sub forma de contributie la
finantarea comuna, care exist&, intr-o forma sau alta, in toate tarile Uniunii Europene.

Europ

Pentru a obtine o imagine mai clara, este interesanta distinctia dintre costurile directe, legate de alegerile
interne ale fiecarei intreprinderi si contributia neté (contributii minus subventii si granturi); acestea din urma
sunt obligatorii, ca in Franta si Italia. Danemarca si Franta, alaturi de Irlanda si Ungaria, in 2005 au aparut in
partea de sus a tabelului.

La aceste estimari trebuie adaugata o estimare a costurilor de absenta a personalului, calculate dupa cum
urmeaza: numarul de ore petrecute in formare, Tnmultit cu costul orar al fortei de munca.



Formarea profesionala este determinata si de un alt indicator esential care permite o tipologie dupa nivelul
de cheltuieli suportate de catre stat. Se poate astfel reprezenta si compara ponderea cheltuielilor publice
pentru politicile de ocupare destinate formarii profesionale in avutia nationala. (a se vedea figura nr.3)

Asa cum s-a evidentiat in studiul respectiv, puterile publice au la dispozitie mai multe instrumente pentru a
incuraja formarea profesionala, adresate indivizilor, angajati sau nu, sau direct intreprinderilor.

Acestea pot avea mai multe forme: servicii gratuite de consultanta si de informare, deduceri fiscale,
proceduri care permit asigurarea respectarii unor norme sau aplicarea de standarde de calificari si certificari.
(Traducere si sinteza:Silviu Sarghi)

Dépenses publiques pour les mesures des politiques du marché du

travail destinées a la formation professionnelle
source : Eurostat, calculs de I'auteur
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2000 | 2001 | 2002 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 2008
= UE (15 pays) 0,20% | 0,21% | 0,18% | 0,19%
Danemark 0,77% | 0,74% | 0,70% | 0,62% | 0,56% | 0,50% | 0,43% | 0,33% | 0,23%
= Allemagne 0,52% | 0,55% | 0,57% | 0,47% | 0,39% | 0,26% | 0,32% | 0,25% | 0,29%

= France 0,37% | 0,33% | 0,29% | 0,30% | 0,32% | 0,29% | 0,29% | 0,27% | 0,25%
—|talie 0,25% | 0,21% | 0,23% | 0,25% | 0,23% | 0,20% | 0,18% | 0,18% | 0,18%
= Pays-Bas 0,10% | 0,11% | 0,14% | 0,14% | 0,14% | 0,12% | 0,10% | 0,09% | 0,10%
w Autriche 0,25% | 0,27% | 0,27% | 0,31% | 0,31% | 0,33% | 0,40% | 0,37% | 0,37%
~Royaume-Uni 0,04% | 0,03% | 0,02% | 0,02% | 0,02%

Figura nr.3. Evolutia cheltuielilor publice pentru politicile de formare profesionala in unele tari europene.

Sursa: Etude comparée des diférrentes systems de formation professionnelle, Introduction et
tentative de typologies,

http://www.institutmontaigne.org/res/files/orderfile/lbenchmark formation professionnelle OCDE-
1.pdf

l.2. Formarea profesionala
in sase tari europene



http://www.institutmontaigne.org/res/files/orderfile/benchmark_formation_professionnelle_OCDE-1.pdf
http://www.institutmontaigne.org/res/files/orderfile/benchmark_formation_professionnelle_OCDE-1.pdf

Ancheta "Formare profesionala in Europa", realizata de firma franceza de
consultanta CEGOS, a fost publicata la data de 05 aprilie 2012. Ea se refera
la sase tari europene: Franta, Germania, Spania, Italia, Marea Britanie,
Olanda si sintetizeaza punctele de vedere despre formarea profesionala
a 2800 de angajati si 600 de manageri din domeniul RU, din toate
sectoarele si din intreprinderi de toate dimensiunile.

Pe langa diferitele elemente comparative, autorii studiului se intreaba si daca se manifesta o influenta
majora a cadrului legal, daca analiza cadrului legal national se traduce prin diferente reale in materie
de formare a salariatilor?

Gruparea sistemelor nationale de formare profesionala

Ancheta CEGOS realizeaza urmatoarea grupare:

o,

+ 3 tari unde nu exista obligatie legala pentru intreprinderi de a finanta formarea salariatilor:

= Germania, unde FP este de competenta Landurilor. Finantarea FP se bazeaza pe un sistem de
finantare mixt, care implica entitati publice si private. Sistemul de finantare se bazeaza pe
negociere, iar colectarea de fonduri comune poate fi organizata prin conventii colective. Formarea
sectoriala este limitata la sectorul constructiilor.

= Olanda, unde exista continuitate intre formarea initiala si FP, cu o finantare publica
substantiala a filierelor de FP.

= Marea Britanie, unde nu exista reglementari obligatorii pentru intreprinderi, dar angajatorii
sunt incurajati prin refinanfare sa-si instruiasca angajatii slab calificati.

< 3 tari unde exista obligatia de finantare comuna de catre angajatori:
= Franta, cu o contributie obligatorie a intreprinderilor in functie de efectivul mediu anual si de
acordurile de ramura extinse prin decret ministerial: de la 0,55% din masa salariala pentru
intreprinderile cu mai putin de 10 angajati, la 1,60% pentru intreprinderile cu 20 de angajatij si peste.
= Spania, cu o contributie de 0,7% din masa salariala. Jumatate din aceasta contributie
finanteaza formarea profesionala a activilor din sectorul public si privat, iar cealalta jumatate
- solicitantii de locuri de munca.
= Jtalia, cu o contributie obligatorie de la intreprinderi la nivel de 0,3% din fondul salarial.
Accesul la formare pentru angajatii din tarile analizate
Ancheta CVTS - Continuous Vocational Traning Survey urmareste intensitatea practicilor de formare n
Europa folosind indicatorul "rata de acces la formare", care reflecta ponderea intreprinderilor ce au
trimis la formare cel putin un salariat.
Pe baza datelor sistematizate n graficul de mai jos (a se vedea figura nr.1.) se observa ca:
- Spania este inclusa in al treilea grup, in care rata de acces la formare este scazuta, si rata intreprinderilor
de instruire este medie. Studiul nu are date pentru ltalia, dar alte studii (Sondajul privind educatia adultilor,
2007) (Adult Education Survey, 2007) arata ca rata de participare la formare a activilor italieni este destul de

scazuta (al 22-lea rang in Europa).

- Franta, care a fost aproape de Spania si ltalia la obligatia de finantare, este, totusi, Tn grupa 1, cu un nivel
ridicat de Tintreprinderi de instruire si cu o ratda de acces la formare a salariatiior de 50%.

Exista trei tari care nu au obligatia de a finanta formarea profesionala:

-Germania care figureaza in grupa 2 din tabelul de mai sus, cu un procent al intreprinderilor de formare mai
mic decat Franta, dar cu rata de acces inferioara lui 10%.



® intensité des pratiques de formation en Europe

Les pays ont éké regroupés & portir d'une classification lenant comple d'indicateurs permetiant d'évaluer I'intensie
du recours & ko formation professionnelle continue.

Figura nr.1 Intensitatea practicilor de formare in Europa

-Olanda are o rata a intreprinderilor de formare echivalenta cu Franta, dar are o rata de acces la formare
inferioara.

- Marea Britanie este foarte aproape de Olanda.
Prima concluzie: nu se poate face o legatura intre un "model" al sistemului national de formare si
accesul la formarea salariatilor, chiar daca, incontestabil, stimulentele la nivel de stat, regional sau

sectorial au un impact.

Legatura dintre sistemul national de formare si raspunsul |a asteptarile salariatilor

In graficul din figura nr.2. sunt reprezentate
raspunsurile despre satisfactia privind sistemul
de formare. 6%
In general, angajatii din 6 tari studiate de o
CEGOS sunt multumiti de pregétirea pe care
au urmat-o.

40%
30%
in bara de culoare verde inchis ("foarte multumit"), 20%

este mentionat numele tarii care primeste cel mai
mare scor la acest raspuns: Marea Britanie.

10%

0%

In bara de culoare verde deschis (satisfacut), cel mai [ Fd 31% 61% 8% ]
mare scor este obtinut de Olanda.

Si in dreapta (nu foarte multumiti sau deloc multumiti),
cel mai mare scor este obtinut de Spania.

Mai jos, scorurile franceze au valori medii.

Figura nr.2.Nivelul de satisfactie al angajatilor
legat de formare profesionala

Aceastd satisfactie globala si unanima nu impiedica angajatii din cele sase tari sa aiba atitudini diferite fata
de formare.

Olandezii si spaniolii au, Tn general, initiativa formarii lor, ei participad adesea la finantare si formarea
se desfasoara in afara timpului de lucru.

Francezii si germanii au formarea finantatd preponderent de cétre intreprindere si ea se desfasoara
mai ales Tn timpul de lucru. Ca o contrapondere: formarea lor este in general impusa.



Interesul companiilor pentru formarea profesionala

Angajatii din aceste tari nu resimt la fel calitatea acompaniamentului intreprinderilor lor:

Astfel, raspunsurile la intrebarea "Credeti ca compania dumneavoastra pune in aplicare toate
mijloacele pentru..." configureaza o geografie independentd de sistemele legislative aplicate.( a se vedea
figura nr.3)
. R . . Mai Mai putin
Estimati ca intreprinderea dumneavoastra pune la ’
dispozitie toate mijloacele pentru:

/7 Plus satisfaits ~ * /” Les moins satisfai-thl

BSrex B Bren —c1%
s — 1%

B (oo e

Identificarea corecta a
competentelor necesare

Sprijin pentru intelegerea
evolutiei profesiilor din
intreprindere

Definirea corecta a nevoilor
dvs.si permisiunea de a va
exprima asteptarile de la FP

Permisiunea ca managerul sa va
urmareasca parcursul
profesional gi acumularea de
competente

B 74 —G5%%

Informarea dvs.asupra ofertelor
de formare pe care le puteti
urma

M EZ B=E7x o I A57%

Consolidarea parcursurilor dvs.

profesionale . -'?1'}'5 r ‘ 599}
iy

Verde inchis: Da, pe deplin I“h._ _,w"'ll I\‘h

Verde deschis: Da, mai curand b ] A0 L BFx

Figura nr.3.Nivelul de satisfactie al angajatilor legat sprijinul intreprinderii

In coloana cu tarile unde angajatii se declara cel mai satisfacuti de mijloacele oferite de intreprindere,
este Germania, cu sistemul sau conventional, si Marea Britanie, unde formarea este lasata la
initiativa angajatorului.

In coloana in care angajatii sunt cel mai putin multumiti se gaseste Franta, cu legislatia complex3 si
cu obligatia restrictiva de finantare, si Olanda, cu sistemul sdu de educatie permanenta dezvoltat si in
afara intreprinderii.

Conform autorilor studiului, atunci cand se vorbeste de inca o alta reforma a formarii profesionale in Franta,
ar trebui reflectat Tn profunzime.

Legislatia creeaza “efectul chilipirului”, creeaza obiceiuri, pentru a seta timpul de lucru in detrimentul
angajatorului si a asimila "formarea" si "stagiul”.

Dar partile sunt cele care dau sens sistemului - angajati, manageri, cadre de conducere si acest lucru este
relativ independent de sistemul juridic si de modul de finantare aplicat.

(Traducere si prelucrare:Silviu Sarghi)

Sursa:Mathilde Bourdat - La formation dans 6 pays d’Europe: quelle influence du cadre légal?, 9 avril
2012 , http://www.formation-professionnelle.fr
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lI. Comitetele Sectoriale pe plan international

II.1. Comitetele de Dialog Social
Sectorial la nivel European

Dialogul social european sectorial

Dialogul social este un element esential al
modelului social si al guvernantei europene. in
conceptia UE consultarea partenerilor sociali
europeni contribuie la elaborarea politicii sociale
europene si la definirea normelor sociale.

Comisia promoveaza dezvoltarea dialogului social sectorial. Astfel, crearea comitetelor de dialog
social sectoriale s-a realizat ca urmare a comunicarii din 1998 "Adaptarea si promovarea dialogului
social la nivel comunitar".

Astfel, Tn conformitate cu articolul 152 din Tratatul despre functionarea Uniunii Europene (TFUE),
Uniunea Europeana (UE):

= Recunoaste si promoveaza rolul partenerilor sociali la nivel european;
= faciliteaza dialogul, respectind autonomia.

Tn conformitate cu articolul 154 din TFUE, Comisia consulta partenerii sociali inainte de a face propuneri
legislative in domeniul politicii sociale. Aceasta consultare vizeaza orientarea actiunii UE, si, daca
Comisia considera necesar, evaluarea legislatiei.

Consultarea partenerilor sociali europeni poate stabili relatii conventionale, inclusiv acorduri, in
conformitate cu termenii articolului 155 din TFUE.

Comunicarea din 2002 despre "Dialogul social european, forta pentru
inovare si schimbare", a permis imbunatatirea functionarii si
reprezentativitatii structurilor de dialog.

Mai mult decéat atat, in Comunicarea "Parteneriat pentru

schimbare intr-o Europa extinsa", din 2004, Comisia incurajeaza SOCIAL
cooperarea intersectoriala si cautarea de sinergii la nivel national DIALOGUE
si european.

Dialogul sectorial european este condus de reprezentantii
angajatorilor si lucratorilor europeni, regrupati pe sectoare de
activitate economica. El constituie un nivel de discutii si de
negocieri pentru o mai buna intelegere a problematicii din
fiecare sector.

Comitetele de dialog social sectorial european
(Sectoral Dialogue Committees /Social Dialogue Committee/Comités de dialogue sectoriel)

Incepand cu data de 1 ianuarie 1999 au fost infiintate "Comitetele de dialog social sectorial"- CDSS (The
European sectoral social dialogue Committees/ Les Comités de dialogue social sectoriels) in
sectoarele care au solicitat aceasta.

Partenerii sunt asociatii profesionale ale fiecarei parti interesate.

infiintate pe baze de voluntariat, aceste comitete au ca functie dezvoltarea dialogul social in toate
dimensiunile sale la nivelul sectoarelor profesionale.

CDSS sunt compuse dintr-un numar egal de reprezentanti ai patronatelor si sindicatelor. Ei se reunesc cel
putin o data pe an si sunt consultati, fiecare in sectoarele lor, asupra evolutiilor cu implicatii sociale la nivel
comunitar.



Mai mult decéat atat, misiunea lor este de a dezvolta si de a promova dialogul social la nivel sectorial.
Crearea unui comitet european sectorial de dialog social este un proces politic si institutional care
se desfasoara atat la nivel national, cat si comunitar.

Bazat pe istoria diverselor procese care au dus la crearea comitetului sectorial de dialog social, se pot
identifica patru faze principale:

= obtinerea unui tablou al situatiei dialogului social in cadrul sectorul respectiv in Uniunea Europeana;
= 0 mobilizare generala a sectorului, in fiecare tara, in favoarea proiectului.

Aceasta trebuie sa se concretizeze prin conferinte si seminarii pe aceasta tema pentru totii actorii din cadrul
sectorului.

= realizarea de ajustari organizatorice: de exemplu, nu exista un organism european reprezentativ al
angajatorilor pentru toate sectoarele de activitate. lar existenta si reprezentativitatea sunt esentiale
pentru desfasurarea procesului.

= creareaunui comitet de dialog social sectorial, prin depunerea ad-hoc a dosarului la Comisia
Europeana.

Pe baza acestui dosar, Comisia decide daca este de acord sa acopere costurile, iar secretariatul comitetului
in cauza se va asigura ca poate sustine activitatile de secretariat sau ca este necesara o mobilizare
suplimentara in acest sens.

Comisia verifica reprezentativitatea organizatiilor in cauza, facand apel la un audit extern, care sa masoare
gradul de reprezentativitate empirica a organizatiilor respective.

Partenerii sociali care au depus cererea de a crea un comitet sectorial trebuie sa fie recunoscuti ca
reprezentativi pentru partile interesate (angajati si angajatori), in sectorul lor si imputerniciti sa efectueze
negocieri, la nivel national si european (Decizia COM 1998 2334).

Dupa indeplinirea formalitatilor, comitetul sectorial adopta propriul regulament interior si agenda sa de lucru.
Procesul se incheie si dialogul social sectorial european poate incepe.

Potrivit reglementarilor europene, partenerii sociali dintr-un sector profesional pot face o cerere
comuna pentru instituirea unui comitet de dialog sectorial.

Aceste comitete sunt consultate in legatura cu evolutiile comunitare cu incidenta sociala. Ele
faciliteaza desfasurarea dialogului social sectorial.

Organizatiile sindicale si organizatiile patronale din sector trebuie sa indeplineasca anumite criterii:

= sa apartina sectoarelor sau categoriilor specifice si sa fie organizate la nivel european;

= sa fie compuse din organizatii care apartin structurilor nationale ale partenerilor sociali;
* sa aiba capacitatea de a negocia acorduri si de a fi reprezentative in multe state membre;
= sa aiba capacitatea de a participa la procesul de consultare.

Componenta si functionarea

Comitetele de dialog sectorial se intrunesc cel putin o data pe an. Ele sunt constituite din 64 de membiri.
Ele sunt prezidate prin rotatie de un reprezentant sindicatelor sau al angajatorilor sau, la cererea lor, de un
reprezentant al Comisiei.

Fiecare comitet stabileste un program de lucru in colaborare cu Comisia.

Au fost instituite comitete de dialog social in patruzeci de sectoare profesionale care acopera cea mai
mare parte a activitadti economice europene (agriculturd, pescuit, industrie, comert, servicii pentru
persoanele fizice si juridice, banci, oficii postale, transport, sport, spectacole, audiovizual, telecomunicatii,
munca temporara, guvernare locala si regionala etc.).

Exista Dialog Social European la eco-industrie si nivel sectorial.
La ambele nivele, se pot organiza consultari, sub auspiciile Comisiei Europene sau ca un proces de
negociere autonom.

La nivelul eco-industrie corpul principal de discutie este Comitetul de Dialog Social, care se intruneste de
trei ori pe an.

Acesta este format din 32 de reprezentanti ai celor douad parti ale partenerilor sociali europeni si este
prezidat la nivel european de Comisie.

Lucratorii sunt reprezentati de Confederatia Europeana a Sindicatelor (CES), in timp ce angajatorii
sunt reprezentati de trei asociatii europene: Confederatia Angajatorilor Europeni
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(BUSINESSEUROPE, fosta UNICE), Centrul European al intreprinderilor cu Participare Publica si al
Intreprinderilor de Interes Economic General (CEEP) si Asociatia Europeana a Artizanatului si
Intreprinderilor Mici si Mijlocii (UEAPME).

Rezultatele

Lucrarile comitetelor se refera la urmatoarele teme: Sanatate si securitate; Formare; Ocuparea fortei de
munca; Timpul de lucru: Dialogul Social; Conditiile de lucru (NB: include si forme de munca

atipice: munca online, munca la negru ...) Non-discriminarea; Dezvoltarea durabila; Politicile economice
si/sau sectoriale; Aspectele sociale ale politicilor comunitare.

Ele elaboreaza diferite categorii de documente: studiul Observatorului Social European claseaza
documentele aparute in urma dialogului sectorial astfel: Acorduri; Recomandari; Pozitii comune;
Declaratii; Instrumente (de formare si de actiune).

Exista si acorduri intersectoriale.

Conform Studiului Observatorului Social European-OSE, rezultatele @ Ose
discutiilor comitetelor sectoriale depind de integrarea lor in politicile gurpplean
comunitare si de gradul de internationalizare a concurentei. Qhaatuarcty

Astfel, OSE distinge:

= sectoare foarte integrate cu concurenta: agricultura, transporturile;
Partenerii sociali sunt foarte implicati si au ajuns la acorduri pentru durata muncii, de exemplu.
= sectoare mediu integrate si putin supuse concurentei, dar expuse la actiunea legislativa
europeana (telecomunicatiile, energia electrica, posta);
Dialogul este folosit pentru a asigura o tranzitie catre o concurentd mai mare.
= sectoare mediu integrate, slab expuse la actiunea legislativa europeana si putin supuse
concurentei;
Dialogul social este utilizat pentru a sprijini schimbarile.
= sectoare slab supuse polticilor comunitare: textile, incaltaminte, zahar, si foarte expuse
concurentei internationale;
Dialogul este folosit pentru a integra normele sociale.

Sectorul textile, imbracaminte, pielarie a inmultit textele despre respectarea normelor sociale in Europa, dar
mai ales in lume.
= sectoare slab integrate si putin supuse concurentei: securitatea privata, curatatoriile
industriale, serviciile pentru personal.

Dialogul este folosit pentru a construi o dimensiune europeana a sectorului si pentru o imagine pozitiva.
Comertul cauta sa dezvolte un dialog social independent de pozitiile BusinessEurope, careia ii

reproseaza focalizarea pe industrie.

. A . . . ‘u
La nivel sectorial, in 2012, existau 41 de comitete de dialog
social sectorial (CDSS), cu circa 145 de milioane de muncitori, —_— .
o X . . » pean Sectoral Social Dialogue
adica mai mult de trei sferturi din forta de munca a UE. Recent developments
In aceste comitete sunt implicate 63 de organisme patronale 2010 edition

sectoriale la nivel european si 15 organizatji sindicate la nivel
sectorial.
(Traducere si prelucrare: Andreea Dumitru, Silviu Sarghi)

Surse:
europa.eu/legislation_summaries/employment_and_social_policy/
social_dialogue/em002

Décision 98/500/CE de la Commission du 20 mai 1998
concernant l'institution de comités de dialogue sectoriel destinés
a favoriser le dialogue entre les partenaires sociaux

au niveau européen,

http://eur-lex.europa.eu/legal-content/FR/TXT/?uri=CELEX:31998D0500
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=480
http://www.europedia.moussis.eu/books/Book_2/5/13/05/01/?all=1
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http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:31998D0500:FR:NOT
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=480

Le dialogue social sectoriel en Europe, Document clesdusocial.com - dialogue social sectoriel Européen —
Ao(t 2013 - 1/3,http://www.clesdusocial.com/IMG/pdf/le-dialogue-social-sectoriel-en-europe.pdf

[I.2. Consiliile sectoriale pentru
ocuparea fortei de munca si
competente
(European Sector Councils on
Employment and Skills — ESCES /
o Conseil Sectoriel Européen pour les
~ ’:{) ' European Skills Council Competences)

Agenda UE pentru noi competente si locuri de munca

Aceasta initiativa, lansata in 2010, este modul in care Comisia va ajuta UE sa atinga obiectivul de locuri
de munca pentru 2020: 75% din populatia cu varstad de munca (20-64 ani).

Ea este parte a strategiei globale a UE - Europa 2020 si promoveaza o crestere inteligenta, durabila si
favorabila a incluziunii in urmatorii 10 ani.

Agenda contribuie la atingerea obiectivelor UE pentru a reduce rata abandonului scolar timpuriu sub 10%
si pentru a introduce mai multi tineri in invatamantul superior sau invatamantul profesional echivalent (cel
putin 40%), precum si pentru 20 de milioane mai putini oameni in risc de saracie si excluziune sociala pana
n 2020.

Comisia Europeana a initiat acest proces pentru a promova anticiparea schimbarilor de nevoi de
calificare la nivel european:
= Noi competente pentru noi locuri de munca, o initiativd lansata in decembrie 2008, care a fost ulterior
inclusa in Strategia Europa 2020;
. "0 agenda pentru noi competente si locuri de munca”, constand in flexisecuritatea, calitatea locurilor de
munca si conditiile de creare a noi locuri de munca;
= Studiu de fezabilitate despre consiliile de competente sectoriale ale UE;
= Perspectiva - surse diferite din UE, la nivel sectorial pe nevoile actuale si viitoare de competente. Aceasta va
oferi utilizatorilor mai multa transparenta a investitiilor in abilitatile cele mai relevante pentru piata fortei de
munca.

Comisia Europeana promoveaza infiintarea Consiliilor sectoriale pentru ocuparea fortei de munca si
competente (ESCES) (conseil sectoriel européen pour les competences/european sector council on
employment and skills), sa sprijine colectarea de date exhaustive despre:
= nevoile de competente;
furnizarea de forta de munca si abilitati;
tendintele in domeniul muncii;
abilitatile in viitor;
modificarea ocupatiilor;
angajarea elevilor si adultilor.

ESCES sunt concepute pentru a anticiparea nevoii de competente in anumite sectoare si pentru o mai
buna corelare intre competente si nevoile pietei muncii. Obiectivele ESCES sunt:

= ofera informatii la zi despre situatia abilitatilor/competentelor in diferite sectoare la nivel european;

= contribuie la dezvoltarea abilitatilor de conducere din fiecare sector si a politicilor nationale de
competente prin implicarea organizatiilor nationale de a raspunde eficient la nevoile diferitelor sectoare, prin
schimb de informatii si experienta.

Consiliile sectoriale pentru ocuparea fortei de munca si competente - ESCES

infiintarea ESCES se bazeaza pe Cadrul european al calificarilor (CEC), Sistemul european de credite
acumulate si transferabile (ECTS), Sistemul european de credite pentru educatie si formare profesionala
(ECVET), Cadrul european de referinta pentru asigurarea calitatii (EQARF) si Europass. Este important sa
se actioneze in favoarea armonizarii politicilor de formare continua prin utilizarea metodei deschise de
coordonare.
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ESCES trebuie sa coopereze permanent cu universitatile europene si cu institutiile de invatamant
superior, care ar putea crea o punte de legatura intre sectorul industrial si cercetarea stiintifica din
domeniul formarii. In acest sens, forumul UE pentru dialogul universitati-intreprinderi a demonstrat
avantajele cooperarii, atat pentru industrie, cat si pentru invatamantul superior.

14 sectoare au beneficiat de finantare din partea Comisiei UE pentru studii de fezabilitate privind
infiintarea unor ESCES:

= Nursing = Mobila

=  Constructii =  Constructii navale

=  Otel = Audiovizual si spectacol live
* Gaz = Agricultura

= Automotive * Energie electrica

= Produse chimice =  Sport & timp liber

= Pescuit = Lactate

Exista deja ESCES in doua domenii:

= textile, iImbracaminte si piele;
= comert (cu amanuntul si cu ridicata).

Actori-cheie ai ESCES

= organizatiile patronale care reprezinta societatile de servicii pentru ocuparea fortei de munca
(inclusiv acele IMM-uri care se ocupa cu servicii de ocupare a fortei de munca, institute de cercetare
si platforme tehnologice;
= organizatiile sindicale care furnizeza forta de munca din educatie, formare si orientare -
institutii de invatamant si formare profesionala initiala & in curs de desfasurare, autoritati de
fnvatamant superior pentru definirea calificarilor, organizatii de recunoastere, acreditare si expertiza
n industrie si profiluri profesionale, institute de cercetare. (a se vedea schema din figura nr 1.)

Sakeholder views on the Xills Council concept -
» Competitiveness * Availability of .E
« Availability of jobs —
workforce « Relevant E
« High quality of D
skills o~
(&
Employers Trade unions
: Education
National 1o
: and training
observatories o
* Relevant Relevant
information training to
about jobs and meet the
skills demand
\( Member -
Europe ‘ Gitizens
J q states
"D  OCiuMcAL NDUSTRY FEDERATION w;:‘.zv 4 3

Figura nr.1. Schema partilor interesate in infiintarea unui CSSE

Abordarea de ,jos in sus”
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Realizare ESCES are la baza abordarea de ,,jos in sus” (“bottom-up approach”) care presupune
infiintarea in prima etapa a Consillilor sectoriale nationale. (a se vedea figura nr.2.)

Reteaua europeana a consiliilor nationale
(EU network of national councils)

f * f ; f

Consilii europene sectoriale pentru locuri de munca si competente
(EU sector councils on jobs and skills)

N S—  E—

Consiliile nationale pentru locuri de munca si competente
(National skills and jobs councils)

Figura nr.2. Schema de realizare a Retelei europene a consiliilor nationale

§prijinu| financiar din partea UE
In primii ani, ESCES vor primi finantare de la bugetul UE (programul Easi) - VP /2014/012 EASI -

PROGRESS.
Erasmus + poate finanta initiative sectoriale ih materie de competente prin aliante pentru

cunoastere si sectoare de expertiza.

Functiile ESCES
Principalele functii ale ESCES , in opinia expertilor europeni sunt: (a se vedea si figura nr.3.)

= Elaborarea de strategii europene pentru cresterea atractivitatii sectorului
Elaborarea de recomandari

Realizarea de strategii in domeniul educatiei si formarii

Analiza si discutarea informatiilor colectate

Organizarea de intalniri si conferinte anuale

Elaborarea de strategii despre instrumente si procese

Prezentarea de propuneri pentru standarde europene de calificare si competente
Studierea tendintelor cantitative si calitative

European strategies
to make sector
more attractive,

Quantitative &
Qualitative
trends

Recommendations

Proposals

EU qualification and
competence /

standards

(

Strategies in
Education and
training

EU sector councils ‘

Analysis/ discussion
information
collected_

Tools, processes,
strategies

2/3 meetings &
Annual conference
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Figura nr.3. Functiile principale ale ESCES
Activitatea ESCES:

= elaborarea de rapoarte despre situatia ocuparii fortei de munca in anumite sectoare si evolutiile in
domeniul competentelor, precum si recomandari despre politicile in domeniu;

= dezvoltarea cooperarii intre organizatiile care monitorizeaza evolutiile competentelor, sprijin pentru a
activa mai eficient in tarile respective;

= stabilirea de noi actiuni si atitudini pe baza informatiilor compilate, inclusiv crearea si diseminarea de
instrumente practice si elaborarea proiectelor de competente.

Este important de subliniat ca ESCES pot avea un domeniu larg de aplicare, dupa numarul partilor
interesate si un rol mai autonom decat comitetele europene de dialog social, concentrandu-se mai mult pe
competente si pe piata fortei de munca decéat pe dialogul social.

Sectoarele fara structuri de dialog social la nivel european beneficiaza de posibilitatea crearii de CSSE.
Astfel, CSSE nou creat ar putea constitui baza unui nou comitet european de dialog social sectorial.

ESCES trebuie sa colaboreze cu organismele omoloage de la nivel national, sa sprijine crearea
consiliilor nationale, daca ele nu exista, oferind consiliere si exemple de bune practici.

Conditii de buna functionare a ESCES:

»= sa constituie o platforma care sa includa parteneri sociali, organizatii si institutii de educatie si formare,
institutii, organizatii si autoritati publice, asociatii profesionale si organizatii care furnizeaza educatie si
formare profesionala (EFP) si educatie si formare profesionala initiala (EFPI);

*= sa aiba o orientare sectoriald, adica sa se concentreze asupra unor sectoare in sens larg si asupra unor
profesii specifice sectorului respectiv;

= sa ia in considerare schimbarile dinamice care afecteaza delimitarea sectoarelor si crearea de noi
sectoare;

= sa asigure implicarea, in conducerea lor, a reprezentantilor angajatorilor si salariatilor, precum si, acolo
unde este cazul, a organizatorilor de actiuni de formare si a autoritatilor politice;

= sa constituie parteneriate strategice puternice, adica sa stabileasca relatii cu institutile de Tnvatamant
secundar, cu institutiile care ofera servicii de formare profesionala tinerilor elevi absolventi, cu institutiile de
invatamant superior, intreprinderile, consiliile sectoriale si autoritatile regionale;

= sa aplice strategii de lucru solide si productive, concentrandu-se pe realititile industriale si nevoile
urgente, cum ar fi nevoia de informare privind piata foriei de munca si modalitatile de atragere si retinere a
lucratorilor in sectorul respectiv si sa ia in considerare nevoile IMM-urilor;

= satina seama, in primul rand, dintr-o perspectiva europeana, de situatia si de exigentele pietei fortei de
munca;

» sa incurajeze dezvoltarea unei abordari care foloseste o metodologie comuna, bazata pe activitatile din
intreprinderi, pentru a prezenta o pista de audit clara, pornind de la activitatea efectuata la locul de munca si
mergand pana la formarea profesionald, instruirea si calificarile finale.

Se solicita 0 mai buna gestionare profesionala a inovarii in domeniul educatiei. Este esentiala imbunatatirea
sistemelor de invataméant si de formare din UE pentru sporirea sanselor de angajare si reducerea
inegalitatilor. Modificarile institutionale din domeniul educatiei reusesc cu greu sa tina pasul cu nevoile
societatii. Institutiile trebuie sa ia in considerare necesitatea unei relatii stranse intre schimbari, inovare,
educatie si formare.

ESCES - Metode de educatie si formare mai apropiate de viata reala
Consiliul pledeaza pentru reintegrarea educatiei si formarii in viata reala si adecvarea acestora la nevoile
societatii si la comportamentul noilor generatii de elevi. Metodele de formare inovatoare ofera posibilitatea

unor investitii eficiente in Tnvatamant si apropie procesul de formare de intreprinderi.

Este necesar sa se treaca de la formarea bazata pe participarea la cursuri catre o formare orientata spre
rezultatele invatarii si catre calificari profesionale.

Activitatea profesionala si invatarea se suprapun din ce in ce mai mult intr-o societate bazata pe cunoastere.
Prin urmare, trebuie incurajaté orice metoda de formare la locul de muncé. Tn acest sens, ar trebui sa se
acorde prioritate cresterii motivatiei individuale in materie de formare si a angajamentului intreprinderilor de
stimulare a invatarii continue in randul lucratorilor.

Guvernanta
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Consiliile de administratie ale ESCES care functioneaza in prezent in UE si in afara acesteia includ
reprezentanti ai angajatorilor (care indeplinesc, in general, o functie de conducere), ai salariatilor si, in
anumite cazuri, reprezentanti ai prestatorilor de servicii de formare si ai autoritatilor administrative
(autoritatile locale, in cazul unui consiliu regional).

Consiliul de administratie este fie de dimensiuni reduse (pentru consolidarea procesului decizional), fie
suficient de extins pentru a garanta o reprezentativitate maxima. in principiu, membrii consiliului trebuie s&
provina din industrie si sa se bucure de prestigiu si credibilitate.

n evaluarea gestionarii ESCES, se subliniaza c& agenda acestora nu trebuie s& includa chestiuni legate
de relatiile de munca, care sunt de competenta comitetului de dialog social sectorial. Pe de alta parte,
abordand alte aspecte esentiale pentru angajatori si salariati, comitetele contribuie la atenuarea tensiunilor
care apar Tn dialogul social.

ESCES coopereaza frecvent in cadrul unei organizatii. In Canada, acest rol este indeplinit de Alianta
Consiliilor Sectoriale, Tn cadrul careia se face schimb de informatii si instrumente si se elaboreaza proceduri
comune, in special pentru dezvoltarea de standarde profesionale nationale.

Consiliile sectoriale si transversale (intersectoriale) la diferite niveluri

Consiliile sectoriale si transversale isi propun sa ofere o vedere de ansamblu asupra evolutiei
probabile a situatiei privind nevoile in materie de locuri de munca si de competente, cu scopul de a
contribui la elaborarea politicilor. Activitatea acestora se poate limita la efectuarea unei analize sau poate
include si adaptarea si aplicarea politicilor.

Aceste consilii functioneaza in mod organizat si permanent, ca o platforma pentru partile interesate implicate
in administrarea lor: organismele, institutiile si autoritatile publice, partenerii sociali, institutiile de invatamant
si formare si institutiile de cercetare.

Consiliile sectoriale pot fi organizate la diferite niveluri geografice. Obiectivul acestora este de a studia
schimbarile de nevoi in materie de competente la nivelul unei singure categorii profesionale sau al unui
singur sector industrial sau al unui grup bine determinat al acestora. In anumite cazuri, consiliile sectoriale
nationale dispun de sectiuni regionale.

Obiective

in opinia Fundatiei de la Dublin, nivelul regional sau sectorial este esential pentru crearea consiliilor.
Aceasta subliniaza necesitatea functionarii consiliilor infiintate la nivel national si european, in
conformitate cu principiul subsidiaritatii.

Pentru facilitarea comunicarii intre organele care gestioneaza consiliile regionale/sectoriale, este important
sa se exploateze sinergiile posibile, de exemplu monitorizarea si cercetarea stiintifica.

Unele consilii de nivel national se ocupa cu educatia si formarea profesionala initiala, iar altele cu educatja si
formarea profesionala continua. In unele tari, acestea se ocupa cu ambele tipuri de formare, ceea ce
creeaza un efect de sinergie si permite evitarea suprapunerilor.

Consiliile urmaresc acelasi obiectiv general: un echilibru mai bun pe piata fortei de munca intre cerere
si oferta, din punct de vedere cantitativ (locuri de munca) si calitativ (aptitudini si competente).

Cu toate acestea, exista diferente In modul de realizare a acestui obiectiv general, precum si intre consiliile
care se concentreaza pe educatia si formarea profesionala initiala, pe de o parte, si cele care se
concentreaza pe educatia si formarea profesionala continua, pe de altd parte (aceasta observatie se aplica
tarilor in care educatia si formarea profesionala sunt divizate in initiale si continue).

In majoritatea statelor membre, principalul obiectiv al consiliilor transversale (intersectoriale) nationale
consta in identificarea, analiza cantitativa si anticiparea tendintelor pe termen lung de pe piata fortei
de munca, precum si in propunerea de actiuni adecvate acestor tendinte.

In numeroase cazuri, consiliile transversale se concentreaza nu numai pe aspectele cantitative, ci si pe cele
calitative. Pe baza tendintelor de pe piata fortei de munca, membrii acestor consilii, de exemplu cei din
Consiliul consultativ pentru educatie si formare din Danemarca, fac recomandari ministrului invatamantului,
nu doar pentru definirea de noi competente sau eliminarea calificarilor existente, ci si pentru aspecte
generale ale formarii profesionale, precum coordonarea programelor de formare.

in unele tiri, consiliile regionale transversale au aceleasi obiective ca si organismele omoloage de la
nivel national. Acestea ofera institutelor de cercetare date de nivel regional, care permit estimarea
numarului de locuri de munca viitoare si competentele necesare. Este interesant ca anumite consilii
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transversale regionale depun eforturi pentru ajustarea nevoilor viitoare de tip calitativ in materie de
competente la datele cantitative actuale privind numarul tinerilor care se inscriu in procesul de educatie si
formare profesionala initiala.

Consiliile sectoriale nationale din domeniul educatiei si formarii profesionale initiale Tsi propun ca principal
obiectiv sa garanteze ca noii lucratori care sosesc pe piata fortei de munca dispun de competentele de baza
necesare.

Principalul obiectiv al consiliilor sectoriale nationale din domeniul formarii profesionale continue este
cresterea nivelului competentelor persoanelor aflate deja pe piata fortei de munca. Tn acest scop, ele
definesc nevoile lucratorilor in materie de formare si organizeaza ele insele actiuni de formare sau
finanteaza cursuri asigurate de prestatori externi.

Atributii

Consiliile de la nivel national sau regional indeplinesc sarcini diferite. De exemplu, consiliile sectoriale si
transversale:

= analizeaza tendintele cantitative ale pietei fortei de munca;

= analizeaza tendintele calitative ale pietei fortei de munca;

= propun o politica pentru acoperirea lacunelor cantitative;

= propun o politica pentru acoperirea lacunelor calitative;

= propun actualizarea procesului de obfinere a calificarilor si certificarilor;

= promoveaza cooperarea dintre intreprinderi si prestatorii de servicii de educatie si formare
profesionala;

= implementeaza programe si actiuni menite sa acopere lacunele (sub aspect cantitativ si calitativ).

Numai cateva consilii sectoriale din statele membre indeplinesc toate aceste responsabilitati. Aproape toate
consiliile sectoriale si transversale efectueaza analize despre tendintele calitative si cantitative ale pietelor
fortei de munca. Un numar mai mic dintre acestea elaboreaza si propuneri politice. Majoritatea realizeaza
sau comanda studii de cercetare.

Sunt mult mai numeroase cazurile de consilii care analizeaza tendintele calitative ale pietei fortei de munca
si formuleaza propuneri de politici, ca sa dezvolte profiluri de formare profesionala si sa ofere piste pentru
acoperirea lacunelor calitative. Numeroase consilii se implica in sprijinirea cooperarii dintre intreprinderi si
prestatorii de servicii de educatie si formare profesionala.

Unele consilii nationale realizeaza programe si actiuni ca sa reduca deficitul de calificari de pe piata fortei de
munca. In special consiliile regionale transversale din noile state membre formuleaza propuneri de politici ca
sa acopere lacunele calitative.

Instrumentele utilizate de diferitele consilii sunt adaptate obiectivelor si sarcinilor lor. Datele despre
tendintele calitative si cantitative ale pietei fortei de munca sunt esentiale pentru acestea. Tendinta generala
este de colectare si analizare a acestor date de catre organizatii externe, cu exceptia cazurilor in care
structura unui consiliu include, de exemplu, un observator pentru piata fortei de munca.

Este necesar sa se faca o distinctie Intre colectarea si analizarea datelor despre piata fortei de munca, pe de
o parte, si adoptarea deciziilor politice privind reactia la tendintele pietei fortei de munca, pe de alta parte.

Observatoarele pentru piata fortei de munca: o baza importanta pentru functionarea eficace
a consiliilor sectoriale.

in statele membre exista diferite observatoare pentru piata fortei de munci care functioneaza la nivel
national, sectorial si regional. Structurile observatoarelor functioneaza uneori in cadrul unor consilii pentru
ocuparea fortei de munca, alteori activeaza sub un alt nume.
Aceste observatoare au urmatoarele atributii:

= monitorizeaza tendintele si politicile pietei fortei de munca;

= colecteaza, analizeaza si interpreteaza date;

= transmit aceste date utilizatorilor in functie de nevoile acestora.

Este esential ca aceste observatoare sa fie conectate in cadrul unor retele nationale si internationale.
Acestea nu pot functiona izolat pe o piata europeana si globala caracterizata de flexibilitate.
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Fiecare dintre aceste observatoare, ca instrument de analiza prospectiva menit sa prevada schimbarile de
pe piata fortei de munca, se va dezvolta si va dobandi un rol mai important daca va intrefine contacte
regulate si sistematice cu alte observatoare, concentrandu-se, in acelasi timp, asupra propriilor sale
obiective.

Misiunea observatoarelor din domeniul ocuparii fortei de munca si al competentelor consta in furnizarea
de informatii strategice diferitilor actori implicati in schimbari. Pe Ianga partenerii sociali si organismele
guvernamentale, acestia includ IMM-urile, institutiile de formare, autoritatile locale, serviciile de ocupare a
fortei de munca si serviciile de sprijin pentru intreprinderi.

Activitatile unui observator pentru piata forfei de munca cuprind:

= identificarea prioritatilor in formare si asigurarea unei interactiuni eficace intre dezvoltarea competentelor si
crearea de locuri de munca;

= monitorizarea schimbarilor si nevoilor de pe piata fortei de munca;

= analizarea statisticilor privind munca si formarea;

= asigurarea serviciilor de informare si a unui serviciu care sa faciliteze trecerea de la procesul de educatie
sau formare la activitatea profesionala, pentru monitorizarea parcursului educativ si formativ care conduce
la ocuparea unui loc de munca;

= identificarea schimbarilor si interdependentei dintre cerere si ofertd in sectoarele economice si diferitele
profesii;

= coordonarea cercetarii stiinfifice si a anchetelor si participarea la promovarea inovarii si a politicii de
dezvoltare;

» difuzarea informatiilor despre ocuparea fortei de munca si competentele in cadrul diferitelor grupuri-finta.

Un observator poate oferi analize sistematice ale pietei fortei de munca la nivel national, local si
sectorial. Acesta efectueaza analize comparative la nivelul sectorului si examineaza nevoile in materie de
profesii si specializari de la nivel regional, local si sectorial, pentru a defini nevoile viitoare in materie de
competente.

Observatorul poate desfagura urmatoarele activitati, sprijinirea consiliilor sectoriale si transversale
consacrate pietei forfei de munca si competentelor:

= elaborarea si analizarea previziunilor de mutatii sociale si economice la nivel national, sectorial si
regional, pentru a identifica si defini noi profesii in sectoarele sau regiunile amenintate;
= actualizarea definitillor modelelor sectoriale traditionale, pentru adaptarea eficienta a
competentelor lucratorilor;
* incurajarea dezvoltarii parteneriatelor pentru schimbare si activitati inovatoare, prin:
o crearea de retele care sa reuneasca si alte observatoare si parti interesate;
o dezvoltarea de strategii in materie de formare continua;
o prestarea de servicii de consiliere profesionala;
o elaborarea de programe de formare cu implicarea intreprinderilor, sectoarelor si initiativelor
locale de ocupare a fortei de munca.

Observatoarele de pe piata fortei de munca trebuie sa participe si la dezbaterile actorilor implicati, de
exemplu ale consiliilor sectoriale si transversale active in domeniul ocuparii fortei de munca, pentru evolutia
economica de la nivel european, national, de la nivelul unui sector sau de la nivel regional sau local.

Observatoarele joaca un rol important in identificarea noilor profesii si infelegerea noilor activitati
economice, modele de ocupare a fortei de munca si competente.

In cateva dintre tarile UE (de exemplu Franta, Suedia) exista observatoare sectoriale pentru piata fortei de
munca care identifica nevoile de formare in numele consiliilor sectoriale pentru educatie si formare
profesionala continue de la nivel national (in Franta, observatorul realizeaza aceasta activitate de cercetare
n numele Comisiei pentru fondurile de formare sectoriale ).

La solicitarea consiliilor regionale orizontale, observatoarele regionale pentru piata fortei de munca din
anumite state membre identifica sectoarele aflate in dezvoltare sau in regres.

Rezultatul acestei identificari este ca autoritatile regionale, partenerii sociali si prestatorii de servicii de
formare beneficiaza de informatii coerente si ample, utile in cadrul discutiilor despre tipurile de cursuri din
domeniul educatiei si formarii profesionale. (Traducere si sinteza: Andreea Dumitru, Silviu Sarghi)

Surse:

Comitetul Economic si Social European, Adaptarea competentelor: consilii sectoriale privind ocuparea fortei de
munca si competentele (aviz exploratoriu), CCMI/068,Bruxelles, 17 februarie 2010
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Feasibility study on the setup of Sectoral Councils on Employment and Skills at the European Level,
Interim Report (Studiu de fezabilitate privind infiinfarea la nivel european de consilii sectoriale privind forta de
munca si competentele), elaborat de ECORYS/KBA (2009) pentru Comisia Europeana, DG Ocuparea Fortei
de Munca, Afaceri Sociale si Egalitate de Sanse. (Traducere si sinteza: Andreea Dumitru, Silviu Sarghi)

Council Decision of 9 March 1999 on the reform of the Standing Committee on Employment and repealing
Decision 70/532/EEC,eur-lex.europa.eu» ... » EUR-Lex

Conseils sectoriels européens sur les competences,Appel a propositions ,2014,VP/2014/012,
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=629&langld=fr&callld=411&furtherCalls=yes

ECORYS Nederland BV in cooperation with KBA,Sector Councils on Employment and Skills at EU level, Country
reports,Rotterdam, March 2010, ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=4768&langld=

European Sector Skills Councils, http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=784

[1.3. Consiliul Sectorial European
pentru Ocuparea Fortei de
Munca si Competente pentru

NG
ECE Employers Group o3,
W..ngz‘ ‘ Sectorul chimic

Employers Group  /

Partenerii sociali europeni din sectorul chimic, reprezentati de Grupul European al Angajatorilor din
Chimie (The European Chemical Employers Group-ECEG) si Sindicatele Europene pentru Industrie
(IndustriAll European Trade Union) au realizat in perioada 2012-2013 proiectul "Configurarea unui
comitet sectorial european privind ocuparea forfei de munca si competentele pentru sectorul chimic
(“Setting up a European sector council on employment and skills — ESCES - needs for the chemical
sector”) cu sprijinul financiar al Comisiei Europene.

Grupul Angajatorilor Europeni din Industria Chimica (The European Chemical Employers Group -
ECEG) este organizatia sociald a industriei chimice europene si grupeaza federatii patronale nationale ce
activeaza in acest sector, din 22 de tari: Austria, Belgia, Bulgaria, Croatia, Republica Ceha, Danemarca,
Estonia, Finlanda, Franta, Germania, Ungaria, ltalia, Letonia, Lituania, T&rile de Jos, Norvegia, Polonia,
Roménia, Slovacia, Spania, Suedia si Regatul Unit.

Prin federatiile nationale membre, ECEG reprezinta aproximativ 10.000 de companii din industria chimica, cu
mai mult de 1 milion de angajati in Europa. ECEG este un partener in cadrul familiei CEFIC - European
Chemical Industry Council, format din organizatii care reprezinté interesele patronale ale industriei chimice
europene. ECEG lucreazd impreund cu BUSINESSEUROPE si alte organizatii patronale sectoriale
europene.

Actiuni preliminare

Anticiparea schimbarilor pentru nevoile de competente industriA“

EURQPEAN TRADE LUNION

Partenerii sociali europeni din sectorul chimic, pentru a anticipa

nevoile de competente multianuale au realizat in 2011 un studiu despre v

"Impactul schimbarii demografice asupra industriei chimice

din Europa" (“The Impact of Demographic Change on the Chemical Industry

in Europe”). in aprilie 2011 au semnat ,,Acordul retelei europene . .

despre profilurile de competenta pentru operatorii de proces si

supraveghetorii din prima linie in industria chimica"

(“European Framework Agreement on Competence Profiles for Process Operators and First Line
Supervisors in the Chemical Industry”).

Conform actiunilor Comisiei Europene pentru crearea de comitete de competente pentru coordonarea
actiunilor sectoriale la nivel european, partenerii sociali europeni din sectorul chimie au demarat un
studiu de fezabilitate, care a debutat cu listarea organismelor nationale de competente, ocupatii, de
anticipare a competentelor si perspective ale pietei.

Descrierea aplicatiei
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Scopul acestui proiect a fost alaturarea partilor-cheie interesate de viitorul locurilor de munca, de nevoile
de competente sau calificari in sectorul chimic si care contribuie la solutionarea neconcordantelor in
competente rezultate din lipsa fortei de munca.

Pe baza aceastei prime evaluari, au fost identificate organismele capabile sa constituie o retea
transnationala (in sensul unui parteneriat durabil).

A fost necesar ca partenerii sociali europeni din industria chimica sa obfina toate informatiile si criteriile de
decizie pentru a stabili daca este util sau nu sa infiinteze un CSSE (European sector council on
employment and skills).

Acesta este util si pentru aprofundarea si extinderea dialogului social european, printr-o retea
europeana de observatoare si parii interesate implicate in nevoile de angajare si de competente
pentru sectorul chimic.

Reprezentantii angajatorilor si sindicatelor din industria chimica au solicitat echipei de experti
Consultingeuropa un proiect pentru listarea si mobilizarea observatoarelor nationale si regionale, a
institutiilor implicate pentru:

- identificarea si transmiterea celor mai bune practici si metodologii de identificare a nevoilor de
ocupare a fortei de munca si de schimbare a abilitatilor (functionare, rol, initiativa, scopul si rezultatele
actiunile lor etc);

- schimbul de cunostinte despre anticiparea si gestionarea schimbarii;

- identificarea acelor organisme care au dezvoltat deja instrumente avansate si platforme de
informatii pe teme relevante;

- testarea interesului organizatiilor nationale care doresc sa se implice in crearea
unui consiliu sectorial european pentru ocuparea fortei de munca si pentru nevoile de competente;
- analizarea fezabilitatii unei astfel de retele, inainte de crearea unui Consiliu sectorial european.

Au fost parcuse etapele metodologice recomandate de UE pentru infiintarea de CSSE- (European sector
council on employment and skills).
(a se vedea figura nr.1.)

1st phase - Feasibility 2nd phase

A AL

Decision : 2nd:

Feasibility Mapping Potential Decision

Project exercise content Yes/No

Figura nr.1. Etapele de constituire a ESCES (European Sector Council on Employment and Skills).
Abordare si metodologie

= Obtinerea de informatii relevante despre organismele nationale - observatoare, organizatii de
instruire sau de formare profesionala, etc. - care activeazad pe piata fortei de munca, asigura
ocuparea fortei de munca, realizeaza analize de ocupatii in industria chimica sau colecteaza
informatji despre anticiparea competentelor, prognoze despre profesii si locuri de munca in sectorul
chimic, corelare intre formare, educatie sau instrumentele vocationale si nevoile de competente
profesionale;

= Corelarea informatiilor pentru listarea organismelor de calificare din sectorul chimic in statele
membre;

= Identificarea organismelor de competente relevante interesate de un posibil ESCES;

= Analizarearolului ESCES;

= Evaluarea valorii adaugate prin crearea unei astfel de retele.

Etapele studiului:
Cercetarea s-a derulat Tn 2011-2012 prin doua workshop-uri si patru intalniri ale echipei de experti, ce au

identificat si contactat organizatiile nationale de competente pentru a le invita sa participe la ateliere comune
de lucru.
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» Primul atelier de lucru a avut loc Tn 26 aprilie 2012 la Bruxelles si s-a ocupat cu: "Listarea
abordarilor nationale privind provocarile despre locuri de munca si la competente in sectorul
chimic european"(“Mapping national approaches to challenges of employment and skills in
the European chemical sector”), prin care s-a urmarit.

= discutarea provocarilor sectoriale despre evolutia locurilor de munca, nevoia de abilitati si
adaptarea competentelor si a unor profiluri de locuri de munca prin formare;

= necesitatea consolidarii instrumentelor de educatie si formare pentru adaptarea resurselor
umane la schimbare si promovarea sanselor de angajare; ce se face in domeniul educatiei
vocationale si formarii profesionale la nivel national si regional? Reteaua Europeana a Calificarilor
(The European Qualifications Framework - EQF), Sistemul European de Credite Transferabile
pentru Formarea Profesionala (European Credit System for Vocational Education and
Training - ECVET), Reteaua Nationala de Calificari (National Qualifications Framework - NQF),
Educatia si invatamantul Vocational (Vocational Education and Training — VET) - ce fel de
conexiuni si schimburi exista intre institutile de invatamant-formare profesionala si
industrie?

Comisia Europeana a explicat abordarea ESCES si a prezentat o prima listare a initiativelor nationale de
analizd si anticipare a competentelor. Entitatile nationale implicate in domeniul educatiei si formarii
profesionale, precum si companiile sunt parteneri esentiali in aplicarea ESCES, care ar trebui sa devina un
instrument de invatare reciproca la nivel european.

» Al doilea atelier de lucru a avut loc pe 04 octombrie 2012, la Bruxelles si a vizat "Anticiparea
schimbarii — pentru crearea unui ESCES in industria chimica europeana."(“Anticipation of
change — towards the creation of a European sector skills council for the European chemical
industry”)

S-a discutat despre crearea unei retele de observatoare la nivel european si daca sunt indeplinite conditiile
pentru infiintarea de ESCES in industria chimica.

Participantii la workshop au fost intrebati:

¢ Care sunt factorii-cheie de analizat inainte de a lua decizia de infiintare a ESCES?
¢ Care ar fi valoarea addugata de ESCES in sectorul chimic?
* Daca sustin ideea infiintarii de ESCES 1n sectorul chimic.

Identificarea organizatiilor cu activitati in domeniul competentelor

Au fost listate peste 70 de organizatii, inclusiv observatoare sau institutii cu activitati in domeniul
abilitatilor/calificarilor si de cercetare a pietei forei de munca in sectorul chimic. Reprezentaniii acestor
institutii au fost invitati sa participe la cel putin unul dintre atelierele de lucru. O lista initiala de organisme sau
organizatii nationale a fost elaborata de catre reprezentantii ECEG si completatd de Consultingeuropa.
Institutiile au fost calificate in functie de natura lor, de acoperirea sectoriala, sarcini si guvernanta (a se
vedea tabelul de mai jos).

Au fost identificate 28 de organizatii care se concentreaza exclusiv pe sectorul chimic, dintre care o selectie
de observatoare si organizatji este prezentata in tabelul nr.1.

Tabel nr.1. Principalele observatoare si organizatji care au colaborat la studiul de fezabilitate

Observatories /organisations Member States
FOREM, VDAB, ACTIRIS BELGIUM
CHEMICAL INDUSTRY FEDERATION OF FINLAND FINLAND
OBSERVATOIRES DES INDUSTRIES CHIMIQUES FRANCE
INSTITUT BADAN EDUKACYINYCH POLAND

FONDO FORMACION EUSKADI CHEMIFOR PROJECT SPAIN

COGENT UK

NORTH EAST PROCESS INDUSTRY PROCESS INDUSTRY CLUSTER | UK

CHEMICAL SECTOR COUNCIL CZECH REPUBLIC
SECTOR ADVISORY COUNCIL (assessment of the competence of BULGARIA

the workforce in the chemical industry)

BIBB GERMANY

FAS IRELAND
OSSERVATORIO PER IL SETTORE CHIMICO ITALY
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Principalele subiecte abordate de organizatiile de competente

Observatoarele identificate colecteaza si analizeaza date pentru a anticipa o viziune a evolutiei ocupatiilor,
abilitatilor, competentelor si calificarilor si identifica nevoile de formare in acest sector. Activitatile lor pot fi
partajate sau exploatate la nivelul UE. Printre aceste activitai, urmatoarele sunt importante pentru
ESCES:

Analiza de informatii cantitative si calitative (piata fortei de munca, tendinfele economice)
Prognoza calitativa si cantitativa

Definirea calificarilor pentru locuri de munca

Calificarea personalului

Identificarea si monitorizarea nevoilor de formare

Comunicarea nevoilor de instruire catre scoli, universitati, centre de formare

Promovarea activitatilor de corelare intre nevoile de formare identificate si oferta de pe piata
Strangerea de fonduri

Elaborarea de proiecte specifice la nivel comunitar si national

Acreditarea organismelor de formare.

Problema valorii adaugate prin infiinfarea de ESCES pentru industria chimica

Discutiile aprofundate dintre membrii de baza si grupurile invitate la atelierele de lucru a condus la un acord
pe sase probleme, constituind oportunitati pentru ESCES in industria chimica:

>

>

Platforma de date partajate

ESCES este un mijloc bun de colectare si schimb de informatii despre noile abilitati si

noi locuri de munca in sectorul chimic.

Permite transparenta pietei fortei de munca: ESCES ar ridica gradul de constientizare si
vizibilitate din sectorul chimic.

ESCES competent e un instrument pentru o mai buna intelegere a nevoilor din industria
chimica.

Date necesare despre abilitati si competente dincolo de nivelul national.

Cooperarea intre actorii implcati

ESCES este platforma de comunicare adecvata intre organismele de aptitudini, partenerii
sociali si alte parti interesate - permite o mai buna comunicare intre observatori, institutiile
nationale de competente.

in special, ECSSE este o platforma pentru o mai buna comunicare intre industrie si educatie-
formare profesionala: s-ar putea reduce decalajul dintre formare si industrie.

Cooperarea construieste incredere intre angajati, angajatori, furnizori de formare
profesionala, locuri de munca.

Platforma de inovare

Un forum pentru instrumente creative adresate tinerilor pentru a invata si astfel companiile ar
obtine cea mai buna si calificata forta de munca (instrumente inovatoare, impartasirea
abordarilor).

ESCES optimizeaza procesul de formare-dobandire competente. ESCES ar putea contribui la
acreditarea organizatiilor pentru formare si ar lucra la imbunatatirea durabila a sistemelor de
formare profesionala

Un site inovativ pentru profesionisti si publicul larg, comunicare despre perspectivele si
atractivitatea sectorului, despre noi practici si instrumente (platforma de locuri de munca, e-
learning, etc).

Sursa de imbunatatire a imaginii sectorului

ESCES ar fi un instrument de promovare a imaginii de marca a industriei chimice fa{a de tineri,
angajati, in special prin intermediul site-ului:

Atingerea grupurilor-tinta si a utilizatorilor finali
Cresterea atractivitatii industriei chimice fata de tineri.
Imbunatatirea mobilitatii transnationale in acest sector.
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= Alocarea adecvata a somerilor pe locurile de munca disponibile, imbunatatirea
competentelor.

Stabilirea si asigurarea durabilitatii diferitelor proiecte de formare profesionala si mobilitate.
Sprijinirea perspectivei competentelor in UE.

Anticiparea evolutiei locurilor de munca si a competentelor la nivel european.

Platforma de initiative in domeniile: competente, ocuparea fortei de munca, formare
profesionala.

Provocarile actuale

¢ Cum se asigura durabilitatea ESCES ?
ESCES: un sistem voluntar stabilit pe termen lung? E nevoie de un model de afaceri al CSSE 1in
perspectiva? Cum se va obtine finantare dupa prima etapa?

¢ Cum se vaorganiza ESCES pentru a lucra si a asigura implementarea rezultatelor?
Aceasta intrebare este legata de faptul ca din continutul statutului "legal" al ESCES trebuie definit rolul sau.
ESCES trebuie sa aiba o buna organizare in interiorul Consiliului European al Competentelor (trebuie sa
detina o entitate (secretariat?) capabil sa organizeze intalniri, sa colecteze si sa transmita informatiile, sa
realizeze previziuni.

¢ ESCES siformarea experientei
Va putea fi furnizor de formare (e-learning, de exemplu?).

+ Ce actiuni realizeaza? In ce limite?
Schimbul de informatii si de bune practici justifica interesul pentru ESCES , dar trebuie sa existe politici si
actiuni comune, pentru efecte semnificative, altele decat cele axate pe schimbul de informatii si instrumente
(rezultat al unei cercetari efectuata de Ecorys la nivel european).
Combinatia schimb de informatji-dezvoltare de politici ar putea fi examinata, dar partenerii sociali au fost
reticen{i, pentru ca nu vor o suprapunere a rolului ESCES peste rolul dialogului sectorial intre
partenerii sociali.

In aceastd priméa etap4, a fost important pentru partenerii sociali s& facd diferenta intre cele doui tipuri de
institutii: una dintre acestea (dialogul sectorial), are o functie de dialog, in timp ce politicile au rol de
expertiza.

Ambele parti ale industriei impartasesc abordarea comuna a rolului CSSE, ca instrument pentru dezvoltarea
de actiuni mutuale.

infiintarea unui ESCES are sprijin larg

In timpul celui de al doilea workshop, participantii au fost intrebati despre interesul lor intr-o asemenea retea
in industria chimica. Dintre reprezentaniii organismelor nationale, 15 persoane au raspuns afirmativ la
intrebare si au facut urmatoarele sugestii:

= Furnizorii de formare profesionala sa fie inclusi in ESCES.

= Sa fie realizat un procedeu de identificare a organismelor competente pentru lucratorii din
domeniul formarii gi calificarii din diferite tari si/sau de pregatire a programelor de formare.
Sa fie creata o platforma de comunicare intre industrie si educatie- formare profesionala.

Sa fie realizata o platforma de schimb de practici, metode inovatoare si abordari sectoriale.
Sa fie stabilit si dezvoltat un sistem de voluntariat

Organizarea feedback-ul din sectorul chimic pentru rezultatele proiectelor.

Atingerea grupurilor-tinta si a utilizatorilor finali.

Transparenta pietei muncii.

Colectarea de informatii despre noi competente si noi locuri de munca in sectorul chimic.
Crearea de instrumente de perfectionare pentru tineri si pentru companii care vor obtine cea
mai buna forta de munca.

= Coordonarea si integrarea competentelor pentru sectorul chimic si integrarea unui set
standard de aptitudini, care poate fi aplicat in UE, pentru facilitarea migratiei fortei de munca
din sector in intreaga Uniune, pentru a face fata deficitului /surplusului de aptitudini.
imbunatatirea mobilititii transnationale in acest sector.

Cresterea atractivitatii industriei chimice, in special in randul tinerilor.

Asigurarea durabilitatii proiectelor de formare profesionala si mobilitate.

Conectarea expertizei observatoarelor nationale sectoriale, pentru dezvoltarea uniforma a
standardelor profesionale si pentru a umple golurile existente.

= Sprijinirea perspectivei competentelor in UE.
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Concluzii (ale Studiului de fezabilitate)

Au fost identificate observatoare care corespund criteriilor asteptate. Unele dintre ele au demonstrat un
interes puternic in a avea un rol activ in ESCES la nivel european. Oamenii care se ocupa de astfel de
observatoare au fost pentru crearea unei retele de comitete nationale de competentie. Rezervele au fost
exprimate in special de catre partenerii sociali la nivel european.

= Membri de sindicat sunt deschisi fata de proiect, in timp ce reprezentantii angajatorilor sunt
mai rezervati.
= Angajatorii subliniaza importanta unei reale valori adaugate a ESCES pentru sector.

Problema valorii adaugate este relevanta in acest context social, deoarece partenerii sunt actori-cheie in
crearea ESCES si au nevoie sa stie exact care sunt oportunitatile si provocarile aferente acestui demers.

Din partea europeana a sindicatelor, riscul pare a fi legat de o teama de suprapunere intre rolul ESCES
si rolul Comitetului sectorial de dialog social.

Pentru angajatorii europeni din sectorul chimic ESCES nu inlocuieste dialogul social si este mai mult
un instrument de expertiza pentru angajatii acestora.

Scopul proiectului a fost reunirea pariilor interesate de viitorul locurilor de munca, de competente sau
calificari in industria chimica si de solutionarea nepotrivirii competentelor si a lipsei fortei de munca
calificate.

Rezultatul a fost identificarea unui grup de experti in anticiparea nevoilor de competente in sector.
Acesti experti ar putea fi membri activi in ESCES n sectorul chimic.

Un ESCES ar completa (si nu ar inlocui) dialogul social. Schimbul de informatii si metodologie intre
observatoarele nationale poate ajuta acest sector sa atinga unul dintre obiectivele comune: Tmbunatatirea
raportului intre cererea si oferta de locuri de munca, atat cantitativ, cat si calitativ (aptitudini si abilitati,
competente).

Companiile mari au deja observatoare sau cel putin un mecanism pentru a analiza viitorul ocupatiilor si
nevoile de calificare, dar un astfel de observator extern ar putea fi o reala valoare adaugata pentru
intreprinderile mici si mijlocii.

Recomandarile studiului de fezabilitate

= stabilirea unor obiective si asteptari realiste

= angajarea partilor interesate pentru orice initiativa a UE

= asigurarea sprijinului UE pe baza unor conditii stricte si a unui acord asupra obiectivelor
= promovarea cooperarii cu initiativele existente ale UE

= concentrarea pe schimbul de informatii

= stabilirea unui consiliu transversal cu un numar limitat de obiective

Caracteristicile principale ale Comitetelor Sectoriale Europene
(Key characteristics of EU Sector Councils)

=  Decizia, leadership-ul si conducerea de catre partenerii europeni (Decision, leadership and
steering by European Social partners)

= Implicarea reprezentantior educatiei si ai furnizorilor de formare (Involvement of
representatives of education and training providers)

= Scopul initial: schimbul de informatii si dialogul (Initial scope: information exchange and
dialogue)

= Cooperarea cu intiativele existente ale UE (Cooperation with existing EU initiatives)

Diferente intre ESCES si Comitetele de Dialog Social Sectorial

= Regula de a nu discuta relatiile de munca in cadrul ESCES
= Anticiparea competentelor constituie subiectul principal al ESCES
= |Implicarea altor parti interesate decéat partenerii sociali
= Dialogul intre educatie si ocuparea fortei de munca
= Definirea sectorului
(Traducere si sinteza: Andreea Dumitru, Silviu Sarghi)
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Surse:

“Setting up a European sector council on employment and skills needs for the chemical sector”,
European project VP/ 2011/008/0273, December, 2012,
http://www.eceg.org/uploads/documents/2nd%20workshop%204%200ctober%202012/Final%20report
%20EN.pdf

Ogrinz, A- A European Sector Skills Council for the chemical industry?, Plenary Meeting of the Sector
Social Dialogue Committee of the European Chemical Industry, 9 April 2013, Dublin, www.industriall-
europe.eu/.../20130409Plenary

Il.4. Formarea profesionala si
consiliile sectoriale Tn Germania

Formarea profesionala in Germania

Intreprinderile germane - in special IMM-urile - se confrunta
cu aceleasi evolutii si provocari ca si alte intreprinderi
europene: impactul noilor tehnologii asupra proceselor
de productie de bunuri si servicii, precum si asupra
organizarii muncii, cresterea severitatii concurentei

intre companii - inclusiv efectul "globalizarii" si tendinte puternice de "relocare™ a productiei in tari unde
costurile de productie sunt mai mici (in special "costurile salariale").

Cu toate acestea, practicile de formare profesionala in Germania, in special de formare continua, se
bazeaza mai putin pe legislatie si reglementari ca in Franta, de exemplu.

in cazul formarii continue, ajutoarele de stat in Germania merg citre persoanele fizice in calitate de
angajati amenintati sau catre solicitantii de locuri de munca, in timp ce Tn Franta, acestea sunt destinate
mai degraba Tntreprinderilor (de exemplu, sub forma de scutiri sau reduceri de taxe sociale).

Nu exista in Germania obligatie legala pentru intreprinderi in materie de cheltuieli de formare
profesionala. Costurile de formare contabilizate de ntreprinderi sunt cele ale formarii duale (formarea
initiala si formarea prin ucenicie), dar costurile formarii continue nu sunt evidentiate in mod clar.

Formarea continua este, mai degraba, in responsabilitatea individuala, care primeaza. De obicei,
intreprinderile - IMM-urile in special - nu Tsi asuma formarea la initiativa salaritilor. Acest lucru este valabil in
special la formarea bazata pe rolul profesional si social care valorizeazd Meister-ul (cadrul din primul nivel),
ce se desfasoara la initiativa salariatilor, in general, si pe baza fondurilor proprii.

Partenerii sociali ai ramurilor profesionale joaca un rol important in definirea si structurarea
calificarilor si continutului diplomelor pentru ceea ce inseamna formarea profesionala initiala; influenta
lor nu este la fel de mare in domeniul formarii profesionale continue, chiar daca ramura poate contribui la
finantarea de centre de formare.

Statul federal si partenerii sociali conserva, la nivel central, partea cea mai structuratd a
dispozitivelor de formare: formare initiala prin ucenicie (sau sistem dual) ca si dispozitivele care extind
aceasta filiera de formare.

Conventiile colective care se incheie la nivel de ramuri (in Germania nu exista acord interprofesional)

abordeaza rareori formarea profesionala continua - cu exceptia acordarii unui concediu pentru formare in
anumite sectoare ale economiei.
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Cu toate acestea, Tn ultimii cincisprezece ani, mai multe acorduri prevad masuri de "formare-adaptare sau de
reconversie (Umschulung) in caz de restructurare, mai ales pentru salariatii cei mai amenintati. Trebuie
subliniat ca formarea tinde sa fie introdusa in "Pacturile pentru locuri de munca", negociate la nivel de
ramuri, atat ca o alternativa la somajul partial in perioade dificile, cat si ca méasura preventiva pentru un
nivel ridicat de pregatire al salariatilor.

Educatia si formarea profesionala initiala continua

Datorité structurii federale a Germaniei, existenta Th comun a unui guvern central si guvernele cu puteri
legislative ale landurilor, normele si reglementarile privind educatia si formarea profesionala continua
sunt partajate intre guvernul federal (Bund) si cele ale landurilor. Aceasta repartizare a competentelor
se aplica la cele mai multe zone de actiune publica, cu exceptia diplomatiei si apararii.

Principiile de baza pentru educatia si formarea profesionala sunt definite la nivel constitutional sau
legislativ. Pentru a asigura unitatea, landurile si-au dezvoltat proceduri de cooperare printr-o Conferinta
Permanenta a Ministrilor Educatiei si Afacerilor Culturale (KMK). Aceastéa structura de coordonare este
interesata de problemele interregionale cu obiectivul de a defini si apara pozitile comune despre problemele
de interes comun.

In conformitate cu Legea fundamental&, guvernul federal este responsabil de organizarea si administrarea
educatiei. Acesta este competent Tn domeniul educatiei si formarii profesionale in afara scolii, stabileste
principiile generale ale invatamantului superior si pe cele privind masurile de ajutor in procesul de invatare.
In schema din figura nr.1. este prezentat sistemul de formare profesional continua in Germania.

[ Legislation |

Federal Ministry of Economics and Technology

or other competent ministry by agreement ¢
with the Federal Ministry of Education

and Research
Federal Institute for
: —— | Vocational Training
Issuing of training directives (BIBB)
Land committee Main committee
Land ministries T
* Curricula Employer and employee
representatives
v v
Sl Vocational schools Training
for Education and |- : : <«—{  VET committee
part-time enterprises | R
Culture (KMK)
Competent bodies
* Framework curricula Federal Agency for Employment
* Vocational guidance « Examinations
* Finding of training places * Suitability of
training venue

Source: Federal Institute for Vocational Education and Training, 2006.

Figura nr.1.Schema sistemului de formare profesionala continua in Germania

Germania se caracterizeaza prin diverse modele mixte de finantare, care implica mai multi actori din
sfera publica (Agentia Federald a Guvernului, Agentia Fortei de Munca Federala, autoritatile locale si
municipalitati) si din sectorul privat (companii, persoane fizice). Cu toate acestea, domina cele institutionale,
orientate spre finantare pe scara larga.

Statul si guvernul se implica in finantarea educatiei continue din doua motive: in primul réand, le finanteaza
formarea propriilor angajati in calitate de angajatori; in al doilea rand, guvernele acorda sprijin financiar
pentru furnizorii de formare profesionala in actiuni ale caror costuri de formare nu sunt pe deplin acoperite
de taxe. Aceleasi guverne pot acorda sprijini financiar pentru persoane fizice sau pentru intreprinderile de
formare, dupa cum este necesar in interesul public, in cazul in care participantii nu pot sa-si acopere
costurile de formare profesionala.

Finantarea publicd a educatiei si formarii profesionale se realizeazd in mod continuu, sub forma unei
finantari duble. Aceasta rezulta din faptul ca fonduri si subventii nu vin doar de la bugetul unei singure entitati
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administrative, ci implica simultan mai multe entitati administrative. Acesta este cazul, de exemplu, la Fondul
Social European.
Sistemul fiscal german este construit ca sa permita companiilor sa ia in considerare cheltuielile de educatie
si de educatie continua ca si cheltuieli operationale (Operation); considerarea acestor cheltuieli reduce
cantitatea de venituri impozabile pentru Tntreprinderile Tn cauza.
Persoanele private pot, la randul lor, deduce din venitul impozabil cheltuielile cu educatia si formarea
profesionala pe care le-au suportat, cu conditia ca ele sa fie in legatura directa cu munca lor.
Finantarea formarii profesionale initiale si continue
Pentru mecanismele de finantare a formarii profesionale exista doua principii generale care ghideaza
statele n abordarea lor legislativa, administrativa si operationala:
¢ Principiul de pluralitate, potrivit caruia statul (de exemplu, Landul) recunoaste si sustine structurile
de educatie si formare profesionala existente (religioase, de afaceri, de munca, etc.);
¢ Principiul subsidiaritatii, conform caruia statul (Land) nu este implicat Tn mod activ in acest
domeniu, daca exista deficit fatd de obiectivele urmarite (grupuri-tinté din zone locale, etc.).

In unele sectoare, precum cele mentionate, dispozitile despre educatie si formare profesionala sunt aplicate
prin acorduri contractuale, care, prin lege, se refera doar la angajatori si lucratori afiliafi la organizatiile ce au
semnat acordul. Cea mai mare parte a contractelor individuale deriva din acordurile colective.

Acordurile colective in domeniul formarii profesionale nu reprezinta o abordare alternativa la alte acte
legislative, in masura in care se refera la o parte a lucratorilor, si nici nu includ somerii sau pe cei care
desfasoara activitati independente. Cu toate acestea, contractele colective pot imbunatati legislatia existenta
in domeniul formarii profesionale continue.

Daca astfel de acorduri exista, ele sunt ,personalizate” pentru a raspunde situatiilor specifice sectoriale
(geografic sectorial) si conduc la actiuni "personalizate”. Astfel de abordari "personalizate” pot rezulta din
acorduri negociate intre consiliul local de afaceri si angajatori. Aceste acorduri sunt comune. Ele sunt
valabile cu conditia ca partenerii sociali (din acelasi sector, aceeasi zona geografica), sa nu fi adoptat deja
alte dispozitii privind formarea profesionala.

Finantarea formarii profesionale se bazeazi pe multe organizatii. In primul rand, Ministerul Federal al
Educatiei si Cercetarii ofera sprijin financiar pentru centrele din laduri si subventioneaza formarea de locuri
de munca suplimentare, precum si formarea si instruirea personalului.

in acest sens, Ministerul acorda subventii pentru Formarea initiala a studentilor si formarea prin educatie
avansata si pentru adulti. Se ofera si sprijin pentru cercetare in domeniul educatiei si formarii profesionale,
precum si proiecte-pilot si activitati de marketing pentru produsele de formare. in cele din urma, acesta
sustine prin subventii financiare cheltuielile cu echipamentele necesare formarii profesionale. La nivel
federal, Departamentul de Afaceri economice este implicat in finantarea formarii profesionale.
Autoritatile locale ofera institutilor de formare profesionala finantare pentru echipamente si formarea
personalului nedidactic. Mai mult decat atat, acestea finanteaza integral centre de formare pentru adulti
(Volkshochschulen).

Companiile participa la fondurile de formare profesionala in mod voluntar, toate activitatile de
formare se desfagoara in cadrul acestora, inclusiv de formare. Aceasta finantare se refera la personalul
necesar functionarii centrelor de formare, precum si la salariile stagiarilor (sau ucenicilor).

in sectorul constructiilor, finantarea formarii profesionale se face in mod obligatoriu de céatre angajatori, ca
urmare a unui acord colectiv semnat Tn 1976 Tntre partenerii sociali din sectorul respectiv. Fiecare angajator
trebuie sa plateasca un impozit de 2,8% din fondul de salarii, pentru a contribui la formarea unui
"fond de egalizare". Tn prezent, existd o tendinta clara spre implicarea guvernului in finantarea formaérii
profesionale.

Contextul economic dificil din ultimii ani a dus la cresterea cheltuielilor publice pentru programe de
consolidare a capacitatii de insertie profesionald a oamenilor si pentru a furniza necesarul de locuri de
formare profesionald. Guvernul federal a lansat mai multe programe de finantare pentru modernizarea
institutiilor de formare profesionala, precum si pentru invatamant deschis la distantd, gasind resursele
necesare finantarii in bugetul de stat.

La nivel de companie, formarea profesionala continua se realizeaza la initiativa angajatorilor pentru
angajatii lor, fiind aplicate si finantate chiar de companii. Acestea sunt cele care, in temeiul dispozitiilor
legale existente, decid daca demareazad o actiune de instruire, definesc continutul si modalitatea de
realizare.

Finantarea acestor training-uri "interne" poate fi direct de la societate sau in cooperare cu autoritatile publice
competente, in conformitate programele stabilite in diferite domenii deficitare ca si calificari.

Formarea continua organizata de autoritatile publice in beneficiul propriilor angajati se finateaza din resurse
proprii, la care trebuie sa se adauge taxele.

Organisme antrenate in formarea profesionala

Exista diferiti actori si platforme pentru anticiparea competentelor, a cererii si ofertei viitoare. Acestea exista,
la nivel national, la nivelul statelor federale, si la nivel sectorial. Partenerii sociali sunt implicati in aceste
organizatii.
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Organizatia principala care se ocupa de cercetare profesionald, de dezvoltarea educatiei si formarii
profesionale (EFP) (vocational education and training (VET)) ih Germania este Institutul pentru Formare
Profesionala (BIBB - Bundesinstitut fur Berufsbildung).

BIBB a fost fondatad in 1970 si isi desfasoard activitatea sub supravegherea Ministerului Federal al
Educatiei si Cercetarii. Cu toate acestea, partenerii sociali, precum si alti parteneri ca statele federale si
institutiile de invatamant, joaca un rol important in activitatea institutului.

Intr-un studiu despre consilile sectoriale in EUROPA, BIBB a fost identificat ca find un Consiliu
transversal.

Partenerii sociali sunt reprezentati in comitetul de management (Hauptauschuss) al institutului.

Bibb identifica provocarile in formarea profesionala continua, stimuleaza inovarea in sistemul profesional
national si international si dezvolta solutii noi, orientate spre practica pentru educatie si formare profesionala
initiala si continua. Nu este o organizatie orientata pe sector, dar este in schimb axaté pe ocupatii - BIBB
este identificat aici ca un Consiliu transversal.

Pentru previzionarea de locuri de munca si nevoi de competente s-a format Alianta pentru ocuparea fortei
de munca si Reteaua FREQUENZ.

Anticiparea nevoilor specifice in Germania este in stransa legatura cu particularitatile sistemului de formare.
Germania are un sistem dual de educatie si formare profesionald initiala. Aproximativ 60% dintre tinerii
germani sunt instruiti simultan la scolile profesionale si prin ucenicie in intreprinderi.

Pentru a asigura suficiente locuri de ucenicie si pentru a Tmbunatati identificarea timpurie a noilor
competente si nevoile de calificare, Guvernul federal german si partenerii sociali au convenit in 1999 asupra
“Biindnis fiir Arbeit, Ausbildung und Wettbéwerbsféhigkeit” (Alianta pentru ocuparea fortei de
munca, formare profesionala si competitivitate).

In contextul acestei Aliante, Ministerul Federal al Educatiei si Cercetarii (BMBF) a inceput initiativa pentru
identificarea nevoilor de calificare. Diverse organizatii de cercetare si de invatamant, Institutul Federal
pentru Formare Profesionala (BIBB), Confederatia germana a sindicatelor (DGB) si Organizatia
Patronala din Germania pentru Formare profesionala sunt parte a initiativei.

Aceste organizatii au fost conectate in retea FreQuenz pentru identificarea timpurie a abilitatilor. Cele
mai importante obiective ale FreQuenz :

identificarea schimbarilor din lumea muncii prin metode calitative continue

definirea calificarilor in curs de dezvoltare

inregistrarea ofertei de calificari si identificarea deficientelor si a deficitului de aprovizionare
testarea si elaborarea metodelor pentru identificarea nevoilor de calificare.

Aceasta retea a realizat identificarea timpurie a nevoilor de calificare. In prezent, un nou sistem este
dezvoltat. Acest sistem intentioneaza sa integreze surse de date existente si s& dezvolte metode pentru
prognoze pe termen lung. BMBF, BIBB si IAB sunt implicate in aceasta reorganizare.

Partenerii sociali din Germania sunt implicati si in aplicarea politicilor de integrare in Pactul National
de Formare Profesionala. Acest pact a fost semnat in 2004 de principalii actori de pe piata muncii din
Germania. Angajatorii au fost de acord sa ofere 30.000 de locuri de formare suplimentare in fiecare an pana
in 2006 si o suplimentare de 25.000 de locuri initiale de calificare. Pactul a fost extins pana in 2010 si
obiectivele au fost majorate.

Alte initiative nationale pentru competente identificare includ Arbeitsmarktradar. Acesta este un Sistem de
monitorizare a pietei fortei de munca orientate spre viitor, sustinuta de BMBF.

in plus, studiul Serviciului Federal de munca despre locurile de muncd vacante este o previziune de
angajare pe termen scurt. Cu acest studiu se pot identifica schimbarile sectoriale si ocupationale Tn cererea
de munca. Aceste informatii sunt folosite pentru a estima impactul politicilor pe piata fortei de munca si
pentru orientarea in cariera, in special.

Mai mult decat atat, BIBB este angajat in Sistemul de identificare timpurie a evolutiilor de calificare
(Fruherkennungssystem Qualifikationsentwicklung) si sustinut de partenerii sociali, guvernul federal si
landuri. Institutul de Cercetare pentru Ocuparea Fortei de Munca (IAB-Institut fur Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung) are o lunga traditie in cercetari si previziuni legate de aptitudini.
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Previziuni regionale

Previziunile sunt efectuate si la nivelul statelor federale (Lander). Conferinta permanentad a ministrilor
landurilor pentru Educatie si Afaceri Culturale (Kultusministerkonferenz - KMK) a facut previziuni
statistice despre numarul de studenti si absolventi de facultate incepand din 1992 (in functie de landuri,
nationalitate si tip de universitate).

O prognoza similara este efectuata de KMK, pentru a estima numarul de elevi si abandonul scolar. Ambele
tipuri de proiectii sunt actualizate la fiecare doi ani si acopera o perioada pana la 2020. Acestea sunt utilizate
de autoritatile regionale Tn principal pentru scopuri administrative.

Initiative sectoriale

La nivel sectorial, Agentur Q sustine aplicarea acordului colectiv 2001 privind calificarile in sectorul
metalurgic, industria energetica, si IT din Baden-Wdirttemberg. Agentia trebuie sa sprijine dezvoltarea
calificarii Tn companii, pentru mentinerea competitivitatii si pastrarea locurilor de munca.

in cele din urma, mai multe initiative de calibrare a cererii la oferta de competente sunt programate in viitorul
apropiat. Acestea includ Initiativa pentru Calificare Nationala si Programul de actiune impotriva penuriei de
competente.

Institutul Federal pentru Formare Profesionala

(Bundesinstitut fur Berufsbhildung (BIBB)/ Bundesinstitut Bi BB
Federal Institute for Vocational Training) iir Berufsbildung >

Scop:

= Educatia si pregatira vocationala initiala
= Pregatirea vocationala continua

Activitatea BIBB se concentreaza in prezent pe 5 domenii:

Piata de formare profesionala si sistemul de ocupare a fortei de munca

Actualizarea formarii profesionale si imbunatatirea calitatii formarii profesionale
invatarea pe tot parcursul vietii, permeabilitatea si echivalenta de programe de formare
Formarea profesionala pentru grupuri-tinta specifice

Internationalizarea formarii profesionale

Sarcini:

Analiza tendintelor cantitative pe piata fortei de munca

Analiza tendintelor calitative pe piata fortei de munca

Propuneri de politici pentru reducerea decalajului cantitativ
Propuneri de politici pentru reducerea decalajului calitativ
Promovarea cooperarii intre firme si furnizorii de formare continua
Aplicarea programelor/actiunilor de reducere a decalajelor

Programe/actiuni derulate:

analiza evolutiilor structurale de pe piata formarii continue si pregatirii continue

observarea si studierea initiala si practica de formare continua in cadrul intreprinderilor

testarea de noi metode in educatie si formare pe teren continua

identificarea cerintelor viitoare de calificari, prin depistarea precoce

elaborarea si actualizarea initiala si continua a unor ocupatii de formare

sprijin in cadrul companiei, practica de formare profesionala cu materiale si mijloace moderne de

instruire

= dezvoltarea de concepte pentru calificarea formatorilor companiei

= sprijinirea si incurajarea unor centre moderne dedicate educatiei si formarii profesionale, ca supliment
la formarea initiala si continua derulata in interiorul companiei

= evaluarea calitatii programelor de invatamént la distanta (VET)

= gestionarea si controlul programelor nationale si internationale pentru dezvoltarea progresiva a
educatiei si formarii profesionale

= efectuarea de cercetare comparativa internationala privind educatia si formarea profesionala

Stakeholders implicati

Stakeholders in cadrul comitetului de gestionare (Hauptauschuss):
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Organizatii patronale: 8 voturi

Sindicate : 8 voturi

Reprezentanti ai Guvernului Federal : 8 voturi

Reprezentantii statelor federale : 8 voturi

1 reprezentant al PES german si 1 reprezentant la nivel de reprezentare comunala al
organizatiei care opereaza la nivel federal: Consultativ

* & 6 o o

Metode de lucru

BIBB efectueaza cercetari si activitati de consultanta pentru identificarea sarcinilor viitoare de
educatie si formare profesionala, pentru promovarea inovarii in invatamantul profesional si de formare la
nivel national si international, pentru dezvoltarea de solutii noi, orientate spre practica.

Beneficiarii activitatii si cercetarilor de la BIBB sunt in principal:

= Persoane si organisme implicate in planificarea formarii profesionale. Acestea includ ministere la nivel
de stat federal, organizatii patronale centrale, sindicate, asociatii profesionale si birouri responsabile
pentru formarea profesionala

= Persoane care deruleaza programe de formare profesionala, in special manageri, coordonatori de
resurse umane, comitete de personal, comitete de intreprindere, instructori in companii si facilitati de
formare profesionala si profesori de la scolile profesionale

= Comunitatea de cercetare, de exemplu universitati, institutii de invatamant superior si alte institute de
cercetare de formare profesionala.

BIBB este finantat de Ministerul Federal al Educatiei. in plus, primeste fonduri de la terti, cum ar fi Comisia
Europeana si FSE.

Instrumente

Sarcinile Institutului includ cercetéari despre educatia si formarea profesionala, dezvoltarea educatiei si
formarii profesionale, activitati de consultanta si furnizare de servicii.

Instrumentele de cercetare includ evaluari ale programelor de educatie, proiectii ale nevoilor viitoare de
competente (impreuna cu IAB — un institut de cercetare legat de PES-ul german), studii de caz si studii
comparative-monitorizari internationale.

in plus, BIBB aplica si programe pentru tineri migranti si imbunatatirea oportunitétilor egale pentru femei.
BIBB stabileste si mentine retele cu furnizorii internationali de educatie, participa la sondaje despre formarea
profesionala continua.

Produse
Managementul si transferul cunoasterii sunt prioritare pe ordinea de zi a BIBB. Prin urmare, BIBB publica in

mod regulat rapoarte stiintifice si mentine diferite site-uri (www.bibb.de ). Organizeaza seminarii si ofera mai
multe premii pentru inovatii in formare. Sunt incluse si servicii precum:

Agentia Nationala “Education for Europe”;

National Europass Centre Mationale Agentur ™
IMOVE (International Marketing of Vocational beim Bundesinstitut NABI BB >
Education) pentru promovarea training-ului filr Berufsbildung

Made in Germany BILDUNG FUR EUROPA

e Jobstarter: Un program de promovare a formarii
in companii.

(Traducere si sinteza: Silviu Sarghi)
Surse:

Ute Hippach-Schneider,U, s.a.-Vocational education and training in Germany, Cedefop Panorama series;
138, Luxembourg: Office for Official Publications of the European Communities, 2007
www.cedefop.europa.eu/en/Files/5173 EN.PDF

La formation continue en entreprise en Allemagne, quelques repeéres, L'Observatoire sur la formation
continue et le développement des compétences, Bulletin, octobre, BU 2010, volume 1, numéro 2,
http://www.oce.ugam.cal/les-bulletins/23-foentrepriseallemagne.html
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Ante, C - La modernisation de la formation professionnelle en Allemagne,Juillet 2010,
http://www .fesparis.org/tl_files/fesparis/pdf/publication/Christine%20Ante.pdf

OPECD - Vocational Education and Training in Germany Strengths, Challenges and
Recommendations, sept.2010, http://www.oecd.org/education/skills-beyond-school/45938559.pdf

Institut fir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung

Die Forschungseinrichtung der
Bundesagentur fiir Arbeit

:

T T T
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[1.5. Consiliile Sectoriale pentru
Competente (SSCs) in Marea
Britanie

Consiliile Sectoriale pentru Competente (Sector Skills
Council - SSCs) sunt organizatii independente, conduse
de angajatori, responsabile cu dobandirea abilitatilor
profesionale si cresterea productivitatii sectoarelor
industriale din Marea Britanie.

LS\ |~
L2\

SSCs-urile au patru obiective principale:
= reducerea lacunelor si deficitului competentelor profesionale;
= imbunatatirea productivitatii;
= stimularea abilitatilor fortei de munca din sectoarele economiei;
= imbunatatirea ofertei de invatare.

Consiliile sectoriale contribuie la dezvoltarea de Standardelor Ocupationale Nationale (National
Occupational Standards), la proiectarea si aprobarea cadrelor normative privind ucenicia, a
acordurilor pentru competente sectoriale (Sector Skills Agreements) si la crearea strategiilor de
calificare sectoriale (Sector Qualification Strategies).

Ele au ca scop cresterea competitivitatii sectoarelor pe care le reprezinta prin:
= efectuarea de cercetari si informarea despre viitoarele lacune legislative din domeniu si
deficitul de competente;
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cresterea oportunitatilor de a stimula abilitatile si productivitatea din sectorul economic
respectiv;

recunoasterea competentelor industriei (Standardele Nationale Ocupationale, strategii de
calificare, cadre de ucenicie).

SSCs sunt autorizate de catre secretarul de stat pentru Afaceri, Inovare si Competente (BIS), in consultare
cu minigtrii din Scotia, Tara Galilor si Irlanda de Nord.

Parteneriate

Exista o serie de parteneri care lucreaza impreuna cu specialistii Comisiei in derularea programelor privind
ocuparea fortei de munca si dezvoltarea competentelor si abilitatilor angajatilor. Este esential faptul ca
activitatea Comisiei din Regatul Unit adauga valoare, este pertinenta pentru dezvoltarea politicilor
guvernamentale in domeniul formarii profesionale. Comisia este puternic angajata in lucrul cu mai muli
parteneri, atat din Marea Britanie cat si din afara acesteia, folosind astfel si expertiza internationala in
formarea profesionala.

Colaborari

Se colaboreaza cu parteneri din Marea Britanie pentru a dezvolta o baza de date de autoritate, pentru a
expertiza exhaustiv si pentru a maximiza influenta de cercetare si cunoasterea pietei fortei de munca peste
politici si practici. Sunt legaturi strdnse cu cercetatori, factorii de decizie politica si practicieni in
departamente si agentii guvernamentale-cheie si in randul comunitatii de cercetare.

in prezent, exista 25 de Comitete sectoriale (SSCs), care acopera aproximativ 85% din forta de munca
britanica. Acestea sunt autorizate de catre Guvern prin intermediul Comisiei pentru Competente si
Ocuparea Fortei de Munca din Marea Britanie (UK Commission for Employment and Skills - UKCES).

Tabel nr.1.Lista Comitetelor Sectoriale existente in 2011/2012 Tn Marea Britanie:

Denumirea Comitetelor Domeniile de activitate de care se ocupa
Sectoriale
Comitetul sectorial din Imobiliare, servicii curatenie, parcare, managementul proprietaiii, locuinte si
imobiliare alte facilitat;.
COGENT Nuclear, chimic, polimeri, petrol, bioscience si farmaceutice.
Comitetul Sectorial Constructii | Contructii civile si industriale
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Comi!etul Sectorial Cultura si Mestesuguri, patrimoniu cultural, design, literatura, muzica, arte vizuale si
Creatie performante.

Comitetul Sectorial Energie electrica, gaze, gestionare a deseurilor si serviciul de apa si
Energie&Utilitati canalizare

Comitetul Sectorial E-skills UK | Tehnologia informatiei si telecomunicatii

Comitetul Sectorial Parteneriat | Servicii financiare, finante si contabilitate
Financiar

Comitetul Sectorial GO Skills Ospitalitate, acorduri, transportul de calatori, calatorii si turism.

Comitetul Sectorial al Industriei | Productia si distributia automobilelor
de Automobile

Comitetul Sectorial Lantra Protectia mediului

Comitetul Sectorial Proskills Industria prelucratoare

Comitetul Sectorial Semta Tehnologie si stiinta, inginerie si proces de fabricatie.

Comitetul Sectorial Ingrijire si Asistenta sociala pentru adulti si copii, servicii de ingrijire , crestere gi
Dezvoltare educare a sugarilor, copiilor si tinerilor

Comitetul Sectorial Sanatate Sanatate

Comitetul Sectorial Justitie Siguranta comunitara, judecatorii, tribunale, parchete - urmarire penala;

inchisori, serviciile de pompieri si salvare, criminalistica, aplicarea legii si
gestionarea infractorilor si sprijinul victimelor infractiunilor, politie, serviciile
de protectie pentru supravietuitori si martori.

Comitetul Sectorial Logistica Industria de logistica a marfurilor si comertul cu ridicata
Comitetul Sectorial Skillsmart Retail

Retail

Comitetul Sectorial Servicii pentru constructii si inginerie

SummitSkills

Alianta Consiliilor Sectoriale pentru Competente,

Activitatea Consiliilor sectoriale din Marea Britanie este coordonata, organizata si reglementata normativ
si finantata de catre Comisia pentru Competente si Ocuparea Fortei de Munca din Marea Britanie
(UKCES - UK Commission for Employment and Skills).

Consiliile sectoriale prezentate mai sus sunt organizate ntr-un organism denumit Alianta Consiliilor

Sectoriale pentru Competente, care asigura colaborarea, comur
Marea Britanie despre competentele profesionale, abilitatile,

ocuparea fortei de munca, formarea si perfectionarea A"'
profesionala continua. \3 Iance

Agentia Sectoriala a Dezvoltarii Competentelor (The Sector
Skills Development Agency - SSDA) a fost anterior responsabila
de finantarea, sprijinirea si monitorizarea SSCs-urilor si pentru one voice
supravegherea industriilor care au iesit din sfera de cuprindere si

influenta a SSCs-urilor.

De la 1 aprilie 2008, SSDA a fost inlocuita cu UKCES si

Alianta Comitetelor Sectoriale pentru Competente care cuprinde toate Comitetele Sectoriale pentru
Competente (SSCs). Amploarea domeniului de aplicare al Aliantei este vast si se va dezvolta in timp,
obiectivele principale fiind:
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Competente, spre o functionare eficienta pentru angajatorii pe care ii reprezinta.

Climatul economic actual din Marea Britanie are un efect semnificativ asupra angajatorilor. Consiliile
competentelor sectoriale (Sector Skills Councils-SSC) sunt bine plasate pentru a oferi o perspectiva asupra
modului Tn care aceasta afecteaza angajatorii din Marea Britanie.

In acest sens, este detaliatad in continuare pozitia oficiala pe care o au SSC-urile din Scotia, care
sunt dornice de a impartasi cu Guvernul si cu partile interesate pozitia curenta a angajatorilor in
Scotia, si de a schimba informatii despre actiunile pentru depasirea perioadei de recesiune.

Fiecare SSC se consulta cu angajatorii din sectorul respectiv. O serie de probleme au fost relevate
n cadrul acestor consultari:
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= Externalizari din cauza reducerii comenzilor

= Reduceri de personal

=  Angajari pe termen scurt si internship/ucenicie

= Lipsa planurilor de recrutare de noi angajati

= Reducerea bugetelor destinate pregatirii profesionale

= Angajatorii cauta informatii despre modul de a sprijini angajatii prin redundanta

= Cautarea diversificarii spre noi industrii sau identificarea de noi piete la nivel local si la
nivel international

= Reducerea cotei de profit

= Reducereade capital de lucru din cauza unor credite mai stricte

intelegerea problemelor angajatorilor

SSC-urile sunt in contact permanent cu angajatorii din Scotia si Marea Britanie. Prin informatjile pe
care le ofera despre piata muncii, prin dezvoltarea de calificari, prin consiliere si indrumare, prin demararea
strategiei si politicilor la nivel national si local au un rol-cheie in articularea de competente adecvate la
nevoile angajatorilor. In acest moment problema crizei economice este o preocupare centrald pentru multe
companii din Scotia si multi angajatori se intreaba cum fii pot ajuta SSC-urile Tn aceste vremuri dificile.

Raspunsul se regaseste in perspectiva concentratd pe sector, de exemplu, ConstructionSkills,
SummitSkills si Proskills — structuri specializate care sunt in masura sa ne spuna de efectele crizei de pe
piata imobiliara, cu privire la construciii, lant de aprovizionare si rute de piata.

Angajatori si afaceri

SSC-urile au indicat faptul ca n sectoarele individuale existd o reducere generalda in angajamentul
formatorilor. Multe companii se concentreaza doar pe formarea obligatorie si reorienteaza bugetele de
formare pentru alte zone ale afacerii. In cazul in care companiile continud s& investeasca in formare, ele
cauta sa satisfaca nevoi specifice de business, precum:

= Dezvoltarea competentelor pentru a prelua roluri suplimentare la locul de munca

= Dimensionarea invatarii nevoile de afaceri

= Livrarea pregatirii la locul de munca sau cat mai aproape de acesta, pentru ca angajatorii sa nu aiba
costuri suplimentare pentru a acoperi angajatii care participa la activitati

= Rezultate transferabile de la o afacere la alta pentru ca indivizii sa nu repete educatia si formarea
profesionala

=  Cursuri care sa sprijine cresterea si/sau diversificarea afacerii

= Adaptarea competentelor intre sectoare

»=  Sprijin pentru integrarea profesionala a celor nou veniti

= Formarea angajatilor in perioadele de restrangere a orelor de program

Sistemul de abilitati

Pentru mulii angajatori, mari si mici, sistemul de Tnvatare si abilitati este complex. Angajatorii ar dori sa
primeasca informatji clare despre finantarile sustinute de catre organismele publice din Scotia.

Angajatorii cer:

= Modificari la regimul de contractare a programelor de formare, pentru a permite finantari, calificari din
industrie etc.

= Revizuirea modului in care sunt finantate colegiile, pentru a le corela cu nevoile din industrie

» incurajarea colegiilor si institutiilor de invatamant superior de a colabora cu angajatorii pentru a sprijini
dezvoltarea afacerilor si a satisface nevoile specifice de business

= Activarea furnizorilor de formare locali pentru a oferi programe personalizate, care sa satisfaca cererea
angajatorului

= Programe personalizate oferite de catre furnizorii de formare, colegii si institutile de invatamant
superior care sa raspunda nevoilor locale specifice. Acest lucru ar trebui sa se bazeze pe informatii

despre ceea ce doresc angajatorii in legatura cu formarea profesionala si calificari.
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What is a Sector Skills Council?, http://www.power.nsacademy.co.uk/about-us/what-sector-skills-
council

Sector Skills Councils, http://en.wikipedia.org/wiki/Sector_Skills_Councils
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i—.\\ 11.6.Comitetul pentru

Skills for Science Abilitati pentru Industriile
cogent | s o

Based Industries Bazate pe Stiinta
Date generale Skills for Science Based Industries-COGENT
Unit 5, Mandarin Court, Centre Park, Warrington,
Comitetul Sectorial Cogent este un organism Cheshire, WA1 1GG
strategic pentru abiltati, constituit din Tel: 01925 515200
angajatorii de la nivelul sectorului industrial Fax: 01925 515240
care cuprinde domeniile: nuclear, petrol, Site:http://www.cogent-ssc.com
chimic, farmaceutice si biostiinta. E-mail: info@coaent-ssc.com

Cogent este o organizatie independenta infiintata in 2002, prin unirea Cogent cu Comitetul pentru Abilitati
pentru Extractia petrolului si gazelor, pentru Industria de Produse Chimice si Petroliere, plus Polimer NTO.
Industria nucleara, prin Asociatia Industriei Nucleare (AIN) a fost activa in dezvoltarea Cogent.

Cogent SSC este organismul condus de angajatori pentru abilitati din industriile bazate pe stiinta.
Activitatea Cogent este strans legata de nevoile de abilitati ale angajatorilor din industriile bazate pe stiinta.
El raspunde atat la cerintele afacerilor, cat politicilor guvernamentale.

Scopul si obiectivele Cogent

Cogent colaboreaza cu sectorul de stiinta, inclusiv stiintele vietii si stiintele industriale pentru:

» influentarea politicii guvernamentale si a finantarii in domeniul formarii fortei de munca din
sectorul nuclear, petrol, biostiinta, chimic, farmaceutice;

= identificarea prioritatilor sectorului;

= stabilirea si promovarea sectorului, mai ales domeniul bioscience;

= cresterea productivitatii companiilor; sprijin individual acordat companiilor din domeniul
sectorului, excelenta in formarea profesionala.

Cogent este parte a unei retele de SSC-uri influente, stabilite Tn 2001 pentru a prelua resursele de la
organismele nationale de formare (NTOSs).

In prezent exista 25 de SSC-uri in functiune si multe altele in dezvoltare, care acopera toate industriile-
cheie din Marea Britanie.

SSC-urile, impreuna Agentia de Dezvoltare a Abilitatilor Sectoriale (the Sector Skills Development
Agency SSDA), formeaza reteaua de Abilitati pentru Afaceri (the Skills for Business - SfB), pentru
realizarea de centre de stagiu pentru angajatori si pentru furnizarea de abilitati care sa conduca la cresterea
productivitatii.

Obiectivele Cogent:

= imbunatatirea productivitatii si performanta afacerilor
prin dezvoltarea abilitatilor

= reducerea lacunelor si deficitului privind abilitatile

= cresterea oportunitatile de stimulare a abilitatilor si a
productivitatii

= influentarea furnizarii de abilitati pe intreg spectrul,
inclusiv in ucenicie, invataméantul superior si
standardele ocupationale nationale

35


http://www.cogent-ssc.com/
mailto:info@cogent-ssc.com

Grupul Cogent - Procesul de inovare stiintifica, crestere economica si

competitivitate

Grupul Cogent cuprinde Comitetul Sectorial Cogent, Serviciul Tehnic de Ucenicie Cogent si Academia
Nationald pentru Abilitati din Industrie.

Companiile sustin si dezvoltd grupuri de lucru Tn aliantd cu angajatorii pentru a dezvolta, proiecta si
implementa abilitati si solutii de invatdmant pentru industria de stiinta.

Cogent Grup are urmatoarele obiective strategice:

= Sa fie o cale pentru tinerii cu capacitatea si ambitia de a construi o industrie bazata pe stiinta
competitiva la nivel global, in Marea Britanie

= Sa sprijine dezvoltarea fortei de munca existente pentru a dobandi competentele necesare
adoptarii de noi tehnologii si crearii de noi produse si servicii.

Servicii i parteneriate ‘ ‘
» Serviciul Tehnic pentru Ucenicie al Cogent ' ' E
(The Cogent Technical Apprentice Service -TAS) ‘ ‘

TAS constituie un serviciu pentru abilitati al Grupului pentru Technical Apprenticeship Service
angajatori, furnizori de formare si ucenici, conceput pentru a aduce
noi talente in industria pe baza de stiinta.

//—\\ » Serviciul de plasare al Cogent (The Cogent’s
Cogent Life Science Placements Service )
Placements

Acesta elimina barierele pentru a face mai usor pentru
angajatori sa preia absolventi si sa-i angajeze.

The National
Skills Academy
» Academia Nationala pentru Abilitati pentru
. ; A PROCESS
Industriile de Proces (The National Skills INDUSTRIES

Academy for the Process Industries-NSAPI)

NSAPI realizeaza activitati de consultanta si de dezvoltare
a abilitatilor fortei de munca pentru industriile de stiinta.

» Angajamentul Cogent (The Cogent Sector Skills Pledge)

Pentru a concura cu succes pe pietele globale de astazi, o fortd de munca calificata este esentiald. Toate
cercetérile arata ca angajatii calificati aduc beneficii semnificative in afaceri.

Cogent a dezvoltat Skill Pledge pentru a raspunde provocarilor la care sunt supuse industriile bazate pe
stiinta in sens mai larg.

Angajamentul este parte din initiativa Guvernului (the Government’s wider Skills Pledge initiative) care a
fost semnata de companii, reprezentand peste 4,7 milioane de angajati.

The Cogent Sector Skills Pledge are 3 elemente:
= Angajamentul de a instrui angajatii la standarde de clasa mondiala
= Acreditarea formarii salariatilor, inclusiv formarea companiei

= Utilizarea de furnizori de formare profesionala de calitate

Cogent cautd un angajament (nu o obligatie contractuald) cu companiile pentru a instrui si a acredita forta de
munca, folosind o instruire de Tnalta calitate, cu valoare adaugata.

Dupa ce au semnat Angajamentul, Cogent si Skills Academies vor sprijini companiile in procesul dezvoltare

a unei forte de munca calificate, competente.
Angajatorii vor primi ajutor in accesarea, planificarea si finantarea nevoilor lor de formare.
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Structura de organizare

Chief Executive Officer

Workforce Development
Operations Director
Gold Standards Manager
Downstream Manager
Gold Standards Manager - Pharmaceuticals
Gold Standards Manager - Chemicals
Skills for Growth Manager
Provider Manager
Information Coordinator
Provider Coordinator
Support Coordinator

Strategy
Strategy Director

Research Manager

Labour Market Analyst

Policy and programme Analyst

Engagement & Qualitative Research Analyst
Policy & Stakeholder Manager

Head of Strategy - Life Sciences

Head of Strategy - Industrial Sciences

Technical & Quality
Technical & Quality Director
Standards & Product Development Manager
Head of Quality & Accreditation
Apprenticeships Standards & Assessment
Support Manager
Standards & Product Development Manager
Standards & Product Development Manager
Provider & Accreditation Manager
Industry Skills Development Manager
Quality Development & Audit Manager
HE Development Manager
Careers Manager
Quality Administrator

Finance and Business
Finance & Business Functions Director
IT Manager
Interim HR Director
Finance Manager
PA to Chief Executive
HR, Payroll & Business Support Coordinator
Financial Accountant
Business Support Administrator
Business Process Consultant
Project & Funding Coordinator

Commercial and Courses

Commercial Director

Head of Marketing and PR
Events Manager

Business Administrator

Marketing Operations Manager
Head of Business Development Courses
Head of Course Operations

Head of Key Accounts

Course Assessment Coordinator
Course Booking Manager
Darlington Administrator

Course Booking Officer

Course Delivery Coordinator
Course Administrator

Assistant Accountant (Darlington)
Course Booking Officer

Training

cogent Providers

Lucarile si publicatiile Comitetul
Sectorial Cogent se regasesc in tabelul de
mai jos:
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New Talent
Operations Director
Head of Apprenticeship Operations
Senior Business Manager
Operations Coordinator
Training & Delivery Coordinator
Provider Manager
Apprenticeship Advisor (North West)
Apprenticeship Advisor (North East)
Apprenticeship Advisor (North West)
Apprenticeship Advisor (North West)
Apprenticeship Advisor (South East)
Higher Apprenticeship Coordinator
Traineeship Programme Manager
Training & Delivery Coordinator
Apprenticeship Advisor (North East)
HE Programme Administrator
Business Development Manager
Head of HE Operations
Apprenticeship Advisor
SSDP Project Manager
SSDP Framework Specialist
SSDP Employer Engagement Specialist
SSDP Project Coordinator
Telemarketing Officer




Produsele si publicatiile Cogent

Award for Nuclear Industry
Awareness

Big Ticket Products

Career Pathways

|Oracle

|Working Higher

|Higher Education

|QCF Guidance

|Resource Efficiency Qualifications

|Placements Factsheet

Managing Operations (QCF)

Women & Work

Competency Management
Systems for Downstream and
Petroleum sites

Joint Investment Programme

Competency Management Systems
for COMAH sites

Process Safety Leadership for
Senior Executives Training
Standards & Endorsement
Guidelines

PSM Foundations Training Standards
& Guidelines

|Com posites

|Nuclear

|Pharmaceuticals

|Po|ymers

Water Treatment

Higher Apprenticeship in Life Science

Quialifications for the Chemical
Process Industries

Qualifications for the
Downstream Industries

Qualifications in Process Engineering
Maintenance

Sign-making

Individual Gold Standard

Gold Standard Journey

Individual Gold Standards

(Engineering) (Chemicals)
Individual Gold Standard Individual Gold Standard Individual Gold Standards
(Pharmaceuticals) (Petroleum) (Composites)

Nuclear Job Context

Individual Job Context
(Decommissioning)

Individual Job Context
(Radiation Protection)

Individual Job Context
(Nuclear Maintenance)

Individual Job Context (Process
Operations)

Individual Job Context (Safety
Case)

Annual Report Petroleum and
Petrochemical Industries 2011

Annual Report for Chemical Industry 2011

Annual Report for Polymer
Industry 2011

Annual Report for Nuclear
Industry 2011

Annual Report for Life Sciences Industries
2012

Skills Report - Downstream
2010

Skills Report - Nuclear 2010

Skills Report - Chemicals
2010

|Ski||s Report - Polymers 2010 |Ski||s Report - Pharmaceutical 2010

Apprenticeship / Foundation
Apprenticeship in Process
Technology (General)

Apprenticeship/Foundation
Modern Apprenticeship in Specialised
Process Operations (Nuclear)

Apprenticeship / Foundation
Modern Apprenticeship in
Process Technology
(Petroleum)

Higher Level Apprenticeship in
Life Sciences

A Model Approach. A guide to
Apprenticeships for the science-based

industries

Technical Apprenticeship
Service (TAS)
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I.7. Consiliul pentru Abilitati in Energie si Utilitati

Energy & Utility Skills

Friars Gate Two Date generale

1011 Stratford Road

Shirley Energy & Utility Skills este o organizatie a
Solihull angajatorilor care ajuta intreprinderile din gaz,
West Midlands energie, gestionarea deseurilor si a apei, pentru
B90 4BN asigurarea competentelor necesare in prezent

T: 0845 077 9922 $i n viitor.

e-mail :enquiries @euskills.co.uk Alte domenii vizate sunt: energiile regenerabile,
www.euskKills.co.uk sistemele de distributie si telecomunicatiile.

Ca autoritate britanica in perfectionarea profesionala, asigura membrilor sai contactul cu noile
oportunitati din resurse umane (recrutare, perfectionare, training, reconversie profesionald) si
tehnologie, pentru a le facilita accesul pe o piatd globalizata, tot mai competitiva.

Parteneriatele cu angajatorii, cu autoritatile centrale si cu institutile universitare sunt argumente
suplimentare ale eficientei si importantei Energy & Utility Skills pentru viitorul economic al Marii Britanii, in
conditiile Tn care forta de munca este factorul-cheie de maximizare a investitiilor actuale si de viitor.

Membrii Energy & Utility Skills sunt cele mai influente companii de toate formele si marimile din
industria de energie si utilitati.

Cu acces exclusiv la serviciile organizatiei, acestia isi pot face auzita vocea la nivel guvernamental si
pot sa primeasca sprijin in solutionarea problemelor lor.

Activitati si servicii

Energy & Utility Skills ofera produse si servicii inalt-calitative, care sunt grupate ih branduri si sub-branduri,
pentru a se adapta cerintelor specifice ale companiilor care solicita sprijin in training si perfectionare. Cele
mai importante sub-branduri sunt: National Skills Academy for Power, EUSR, EU Skills Network,
GreenSTEM, Talent Bank, Brilliant Thinking, Think Power.

The National

POWER Skills Academy

POWER

THINK

240 [

"|'|
GreenSTEM
Step towards a qreevier future

AV

;3 TALENTBANK
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Obiective si directii de actiune

Obiectivul major al Energy & Utility Skills este impunerea unor standarde de excelenta in domeniile
energie, gaze, apa, gestiunea deseurilor si energii regenerabile, ca si pe tot parcursul lanturilor de
distributie implicate.

Pentru atingerea acestui obiectiv, sunt vizate urmatoarele directii de actiune:

= Pregatire vocationala & Training
+ Elaborarea standardelor ocupationale nationale de locuri de munca in industriile vizate
+ Producerea de cadre de invatare pentru stagii
+ Asistarea intreprinderilor in demersul lor de a identifica nevoile de competente
+ Asigurarea unei formari de calitate superioara pentru intreprinderi si persoane fizice
= Cercetare si consultanta
+ Acces la o mare varietate de afaceri, atdt companii mari, cat si IMM-uri
+ Realizarea de statistici relevante din industrie

* Protejarea fortei de munca viitoare
+ Promovarea carierelor pentru generatia urmatoare in industriile vizate
+ Protejarea traditiilor si experientei fortei de muncéa din domeniile respective

= Legatura cu autoritatile
+ Reprezinta vocea industriei
+ Asculta membrii cand au un cuvant de spus

In domeniul gazelor, Energy & Utility Skills acopera toate sectoarele de activitate:

= Scheme de gaz

= Standarde ocupationale la nivel national

= Programe de pregatire pentru ucenici

= Planificarea fortei de munca

= Dezvoltarea fortei de munca

= Promovarea industriei de gaze in randul tinerilor
= Clasificarea competentelor

= IMM-uri

= Noutati din domeniul gazelor

in domeniul gestiunii deseurilor, una dintre cele mai dinamice ramuri economice britanice, Energy & Utility
Skills se ocupa de toate sectoarele mai-sus amintite.

In domeniul energiei, Energy & Utility Skills cuprinde sectoarele productie/generare, distributie si
instalare de contoare.

Obiectivul major in acest domeniu este asigurarea a 35000 de noi angajati pana in 2024.
Acest lucru este posibil prin colaborarea cu The National Skills Academy for Power (Academia Nationala
de Invatamant Vocational pentru Domeniul Energiei).

In domeniul alimentérii cu apa, este importanta protejarea sanatatii publice, prin furnizarea de apa
curata, inalt-calitativa, iar Energy & Utility Skills asigura standardele sanitare si tehnologice necesare.

in domeniul energiilor regenerabile, Energy & Utility Skills este lider inovativ si actor principal in
impunerea alternativelor ecologice.

Tinta pentru 2020 este asigurarea a 15% din necesarul de energie din surse regenerabile.

Acest obiectiv va fi realizat prin pregatirea profesionala a specialistilor, prin crearea si actualizarea
de standarde profesionale si de calitate specifice acestui domeniu, prin dezvoltarea de parteneriate
public-privat si implicarea eficienta a autoritatilor guvernamentale.

Energy & Utility Skills ofera consultanta specializata si dezvolta parteneriate industriale in domeniul
energiei si al eficientei industriale - The Energy and Efficiency Industrial Partnership. Aceste
parteneriate sunt destinate acoperirii decalajelor existente la nivel de training si pregatire in domeniile de
activitate amintite anterior.
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Ele sunt parte a programului-pilot Government’s Employer Ownership of Skills (EOS) si sunt conduse
de Comisia Nationala (National Grid) si de 67 de structuri patronale din toate sectoarele de activitate
implicate.

Cele trei mari directii de actiune ale parteneriatelor sunt:

= Aprovizionare cu energie / Eficienta energetica - inclusiv gaze, energie, evaluare de energie si
de instalare, locuinte

* Productia de energie / Distributie / Transmisie - inclusiv gaze, de energie si energii regenerabile

= Dezvoltarea durabila a politicilor de mediu - inclusiv apa, gestionarea si reciclarea deseurilor

In masura in care vor avea un impact pozitiv asupra economiei britanice, parteneriatele vor deveni
forumuri de discutii strategice despre provocarile din mediul energetic, atat din punct de vedere al
abilitatilor specifice si a fortei de munca inalt calificate, cat si din punct de vedere al dezvoltarii
durabile.

Energy & Utility Skills asigura eficienta parteneriatelor prin:

= Simplificarea unui sistem complex: eliminarea birocratiei in domenii cum ar fi finantarea,
proiectarea, de acreditare si de asigurare a calitatii

= Colaborarea pentru un viitor mai bun: va spori profilul sectorului, va reduce costurile si va
permite crearea de solutii eficiente la nivelul sectorului

= Satisfacerea nevoilor de afaceri: Dezvoltarea unei abordari modulare va permite angajatorilor
sa dezvolte politici centrate pe invatare si training

= Consolidarea comunitatii de afaceri

Un alt instrument util pe care Energy & Utility Skills il are disponibil este Independent Quality Board -
Consiliul de calitate independent — care este capabil sa evalueze aspectele calitative ale activitatilor
economice intr-o maniera exhaustiva, trans-sectoriald, sa prezinte un audit obiectiv si util,
personalizat in functie de natura proiectului vizat de fiecare companie care solicita o astfel de
evaluare.

Dintre angajatorii care fac parte din acest Consiliul de calitate independent amintim pe: Alstom, Biffa, EDF
Energy, Prospect Trade Union, Siemens, South West Water, Yarlington Housing Group.

in completare, Energy & Utility Skills a creat The Group Competence Scheme (GCS) - Schema de
Competenta a Grupului. Aceasta este o alternativa la schema clasica de acreditare si ofera un model
eficient de reducere a costurilor cu formarea si perfectionarea fortei de munca.

Elementul original al acestei scheme este ca ofera angajatorilor posibilitatea de a decide modul de
formare si livrare a cursurilor si programelor de pregatire continua si de imbunatatire a
competentelor angajatilor.

Alte servicii furnizate de Energy & Utility Skills sunt: recrutare de personal, studii de piata, standarde de
competente si abilitati profesionale, dezvoltarea de incubatoare de afaceri, crearea de retele de IMM-
uri, modernizarea sistemelor de standarde si calificari.

Energy & Utility Skills certifica programe de ucenicie si dezvolta platforme online de training
vocational pentru acest segment dinamic al fortei de munca.

In completarea acestor programe, s-a dezvoltat si serviciul de recrutare si dezvoltare a fortei de munca
sugestiv denumit TalentBank.

Pentru optimizarea procesului de recrutare si instruire, Energy & Utility Skills a creat un department special
de indrumare profesionala si de retentie a cursantilor: Learner Management Services.

Energy & Utility Skills ofera consultanta pe intreg fluxul de invatare, incadrare in munca, perfectionare,
reincadrare si a pus bazele unui program propriu de asistentda completa: Education & Skills Provider
(ESP) Management Service.

Dintre cercetarile si publicatiile editate de Energy & Utility Skills:

= Working for a Green Britain & Northern Ireland 2013

= Skills Needs Research in the Energy Sector in Wales

= Energy Production and Utilities: Sector Skills Assessment 2012
= Sector Skills Insights: Energy

= Salary Returns in the Energy & Utility Sector - March 2014
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Workforce Nationalities in the Energy & Utility Sector - March 2014

Guvernanta

Energy & Utility Skills este condusa de un Comitet Director alcatuit din specialisti in domeniile
economice mentionate si din personalitati ale lumii academice britanice.

Directia Executiva este formata dintr-un coordonator executiv si patru directori specializati in finante,
strategie & dezvoltare, relatia cu clientii si respectiv operatiuni.
(Traducere si sinteza: Silviu Sarghi)

Surse:

http://www.euskills.co.uk/
http://len.wikipedia.org/wiki/Energy_and_Utility_Skills
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11.8. Comisia pentru Competente si
l E \ Ocuparea Fortei de Munca din
A\ y 4 Marea Britanie

UK COMMISSION EOR (UK Commission for Employment
EMPLOYMENT AND SKILLS and Skills — UKCES)
UK Commission for Employment and Skills — Comisia pentru Competente si Ocuparea
UKCES Fortei de Munca din Marea Britanie (UKCES
- UK Commission for Employment and
Sheffield office: 2 St Paul's Place 125 Norfolk Street Skills) este o organizatie finantata din
Sheffield S1 2FJ; 1 Victoria Street London SW1H fonduri publice, condusa de industrie si
OET destinata conducerii strategice a
Tel: 020 7215 5000; competentelor profesionale si problemelor
Email: enquiries@bis.gsi.gov.uk; de munca in cele patru natiuni din Marea
Web site: http://www.ukces.org.uk/ Britanie.

UKCES functioneaza dupa un sistem de parteneriat social, care cuprinde pe de o parte comisarii, numiti
din radul directorilor executivi ai angajatorilor mari si mici din majoritatea sectoarelor, iar pe de alta
parte sindicatele si reprezentantii din administratiile descentralizate.

Misiunea UKCES este de a lucra cu si prin intermediul partenerilor pentru a asigura un mai mare
angajament de a investi in abilitatile si competentele oamenilor de a conduce intreprinderi, de a crea
locuri de munca si crestere economica nationala.

UKCES raspunde pentru finantarea si monitorizarea performantei Comitetelor Sectoriale pentru
Competenta - Sector Skills Council (SSCs-urilor) constituite in fiecare sector de activitate din
economia nationala britanica.

Aproximativ. 90% din economia Marii Britanii este in prezent acoperiti de un SSCs.
UKCES are responsabilitatea de a oferi acoperire sectoriala pentru acele industrii care se incadreaza
in afara SSCs-urilor.

Obiectivele strategice ale Comisiei pentru perioada 2013-2014 sunt:

= sa ofere informatii din piata internationala a fortei de munca, pentru a ajuta companiile si
angajatii sa faca cele mai bune alegeri;

= sa conlucreze cu angajatorii din economie pentru a dezvolta si obtine cele mai bune solutii
care vor genera investitii mai mari pentru angajatori in domeniul formarii profesionale si cel
al imbunatatirii competentelor;

= sa maximizeze impactul politicilor din domeniul formarii profesionale pentru a genera
schimbarea comportamentului angajatorilor fata de ocuparea fortei de munca, la crearea de
noi locuri de munca, toate acestea conducéand in timp, la crestere economica si la creearea
unei baze de competente profesionale competitive pe plan international.

in vederea realizarii acestor obiective, Comisia vizeazd urmétoarele rezultate prioritare pentru Marea
Britanie:

= cat mai multi angajatori care sa investeasca in formarea profesionala a angajatilor;

= creareaa cat mai multor oportunitati de cariera pentru tineri;

= conlucrarea angajatorilor din sectoarele puternice ale economiei nationale pentru
organizarea unor actiuni colective in domeniul formarii profesionale;

= implicareain acest domeniu a cat mai multor angajatori.

Secretarul de stat Vince Cable considerd ca “UKCES este unul dintre putinele organisme care are o
pozitie unica, prin care ofera o noua perspectiva asupra ocuparii fortei de munca si formarii
profesionale continue, prin care se genereaza crestere economica.”

Comisia pentru Competente si Ocuparea Fortei de Munca din Marea Britanie este angajata in promovarea
investitiilor angajatorilor in forta de munca. In aprilie 2010, Comisia a devenit campioan& in promovarea
“investitiilor In oameni”, si a dezvoltat continuu raza de actiune a acestor investitii, ajungand sa aiba in acest
fel impact important in randul angajatorilor de toate tipurile si marimile - a reusit sa isi consolideze pozitia in
Marea Britanie.
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In anii 2011/2012, Comisia a facut o schimbare
reald in modul in care functioneaza, promovand o
noua strategie - colectarea impulsurilor din mediul de | ¥
afaceri.

Ambitia UKCES este de a transforma modul in care
se investegte Tn competentele si abilitatile
profesionale ale oamenilor n locurilede munca cu
efecte direct proportionale asupra cresterii economice.
Comisia sustine ca succesul consta in asigurarea unei
schimbari semnificative in abordarea actuala a
investitilor in formarea profesionala: trecerea de la dependenta de guvern la masuri indréaznete si
determinate pentru ca angajatorii sa investeasca in dobandirea de competente si specializari, in parteneriat
cu sindicatele.

In anul 2011, Comisia a lansat o noué viziune pentru formarea profesionald continua, stabilind ce forma de
abordare trebuie sa adopte angajatorii din sectoarele economiei nationale. Din anul 2011 s-au facut
progrese incurajatoare, Guvernul britanic a alocat 340 milioane lire sterline pentru a testa aceasta viziune
printr-un program/proiect pilot de co-investitie.

Programul pilot conduce catre un nou model de a face investitile publice si private in forta de munca: daca
se vor aloca mai multe resurse catre perfectionarea profesionalda, se vor obtine rezultate economice
excedentare, astfel se creeaza o aliniere a investitiilor in oameni, cuprinse in deciziile mediului de afaceri,
pentru succesul angajatoriilor in sectorul in care isi desfasoara activitatea. Avand o strategie ambitioasa
implementata Tn domeniul formarii profesionale, este important sa se mentina ritmul pozitiv actual al activitatii
economice. Prin urmare, obiectivul Comisiei in planul de masuri anual este mentinerea interesului mediului
de afaceri pe perfectionarea competentelor si abilitatilor angajatilor, pentru rezultate economice pozitive si pe
parcursul anilor 2013-2014.

Specialistii Comisiei colaboreaza pentru definirea punctelor importante din planul de masuri pentru formarea
profesionald, pe care angajatorii trebuie sa le aplice pentru rezultate economice pozitive pe termen lung,
respectiv pana Tn toamna anului 2015, chiar si o focalizare Tn domeniu si pe viitor.

Guvernanta

Comisia pentru Competente si Ocuparea Fortei de Munca din Marea Britanie se intalneste periodic cu
comisarii pe tot parcursul anului, pentru a analiza aspecte strategice majore ce afecteaza formarea
profesionald. Se organizeaza patru intalniri anual, iar continutul discutiilor poate fi urmarit pe site-ul Comisiei,
la sectiunea dedicata.

Echipa de conducere a Comisiei pentru Competente si Ocuparea Fortei de Munca din Marea Britanie este
formata din presedinte si trei directori executivi.

Comisarii sunt numiti de Secretarul de stat pentru Afaceri, Inovare si Competente din Guvernul Marii Britanii
si reprezinta interesele intreprinderilor mari, mici si mijlocii, pe patru coordonate:

Parteneriate

Exista o serie de parteneri care colaboreaza cu echipele de specialisti ai Comisiei in domeniul ocuparii fortei
de munca si dezvoltarii competentelor si calificarilor profesionale atat la nivel national, cat si la nivel
international. Este esential faptul ca activitatea Comisiei adaugé valoare formarii profesionale continue gi
este pertinenta pentru dezvoltarea politicilor in domeniu la nivel national.

Comisia a stabilit parteneriate Tn domeniul formarii profesionale la nivel national pentru a crea si dezvolta o
baza de date, care sa duca la expertizarea fortei de munca si la maximizarea cercetarii Si cunoasterii pietei
fortei de munca - politici si practici. Comisia colaboreaza strans cu cercetatori, factori de decizie politica si
practicieni din departamentele de resurse umane si agentii guvernamentale importante.

UKCES este membra si/sau dezvolta legaturi cu diverse comitete nationale si grupuri de cercetare, printre
care:

Comitetul Consultativ pentru Migratie

Grupul consultative pentru Educatie si Abilitati

Centrul de Cercetare Sociala (LLAKES)

Centrul de guvernamental de cercetare spatiala si economie Welsh (SERC)
Centrul de cercetare a cunoasterii organizationale

Centrul de cercetare pentru performanta economicéa din Londra

Institutul de Management Avansat (AIM)

Fundatia losif Rowntree — Comisia este membru corporate al fundatiei
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Proiecte comune
Comisia este un partener-cheie in proiecte de cercetare precum:

+ Studiul National privind formarea profesionala a adultilor - acesta este un studiu privind
participarea la educatie a adultilor din Anglia, comandat de Departamentul pentru Afaceri, Inovare si
Competente al Guvernului britanic. Comisia face parte din Grupul de coordonare si a promovat
utilizarea analizei conjoint sau tehnica de preferinta declarata

+ Sondajele Nationale privind formarea profesionala a adultilor au fost efectuate in anii 1997,
2001, 2002, 2005. Sondajele acestea ofera informatii despre experienta in procesul de
invatare/perfectionare profesionalda in randul adultilor, motivatile si barierele de formare
profesionala a acestora.

¢ Sondajul privind abilitatile si competenfele profesionale in Marea Britanie se realizeaza prin
colaborarea Comisiei cu Departamentul pentru Ocuparea Fortei de Muncé si Invatamant al Irlandei
de Nord, cu Guvernul Scotian si cu Guvernul Tarii Galilor, pentru un raspuns/rezultat concret,
uniform si armonizat al angajatorilor din Marea Britanie; in anul 2011 au participat la acest sondaj
aproximativ 80.000 de angajatori din Regatul Unit.

¢+ Programul Fundatiei Joseph Rowntree pentru Abilitati si Inegalitate: Comisia in parteneriat cu
Fundatia Joseph Rowntree a comandat un program de cercetare pentru a examina relatia dintre
competente si locurile de munca, precum si cea privind saracia si inegalitatea. Cercetarea urmareste
cunoasterea si intelegerea ocuparii fortei de munca si a competentelor profesionale, precum si ce
impact ar avea inegalitatea veniturilor asupra saraciei. Informatii suplimentare despre acest proiect
pot fi gasite pe site-ul Fundatiei Joseph Rowntree.

Parteneri internationali
Comisia realizeaza periodic evaluari comparative la nivel international, efectueaza analize si schimburi de
experienta in strainatate despre formarea profesionala continua, prin studiul sistemelor specifice din tarile
alese. De exemplu, specialistii Comisiei au legaturi puternice cu colegii din Australia si Singapore.
Aceste parteneriate ofera schimb de experienta prin studii si cercetari care converg catre o politica a formarii
profesionale, prin proiecte comune si prin studii de caz.
¢+ Proiectul de formare profesionald din cadrul IMM-urilor este acela prin care se incearca
identificarea modalitatilor de a depasi obstacolele in calea dezvoltarii fortei de munca. Acest lucru
implica colaborarea cu Centrul de Antreprenoriat, IMM-uri si Dezvoltare Locala din cadrul
OCDE (Organizatia pentru Cooperare si Dezvoltare Economica). Cercetarea cuprinde sondaje
din industrie, studii de caz si vizite de cercetare.
¢ Proiectul privind competitivitatea abilitatilor identifica interventile necesare la formarea
profesionald, care sa fie eficiente si in concordanta cu cererea si oferta de forta de munca calificata
in cadrul pietelor muncii locale, in special in zonele care se confrunta cu un “echilibru precar".
intelegerea pietei de munca locale este asigurata prin cercetare si studii de caz, pentru identificarea
problemelor de pe acele piete ale muncii si analizarea politicilor de crestere a competitivitatii locale.
¢ UKCES actioneaza ca un consilier expert pentru OCDE 1in definirea Strategiei privind
competentele si abilitatile profesionale, prin derularea a doua proiecte cu OCDE:
¢+ un proiect pe indicatorii de competente, mobilitatea si calitatea locurilor de munca din
pietele fortei de munca locale, pentru compararea pietelor fortei de munca locale din Marea
Britanie cu alte piete ale fortei de munca din alte economii industrializate avansate.
¢ un proiect pentru tineret despre strategiile de dobéandire a competentelor profesionale,
analizand modul de abordare local, pentru tranzitia de la scoala la locul de munca, in special
pentru tinerii afectati de riscul recesiunii economice actuale, cu accent pe sistemul de grup
privind cariera.

UKCES colaboreaza cu Uniunea Europeana, inclusiv cu Centrul European pentru Dezvoltarea Formarii
Profesionale, care sustine si promoveaza dezvoltarea educatiei si a formarii profesionale. Au existat
parteneriate pentru proiecte paneuropene, care sa contribuie la dezvoltarea unor instrumente de sonda;j
comune angajatorilor paneuropeni, pentru identificarea nevoilor de calificare din tarile europene. UKCES a
acordat sprijin pentru evaluarea Comisiei europene a competentelor, prin introducerea unor noi competente,
pentru a crea astfel noi locuri de munca pe termen mediu si lung. Comisia a realizat analize si rapoarte
despre viitoarele cerinte de competente si abilitati profesionale in Europa pana in la nivelul anului 2020.

Politica de tineret a Comisiei din Marea Britanie

Comisia pentru Ocuparea Fortei de Munca din Marea Britanie sustine teza conform careia fiecare angajator
trebuie s& adopte o politica de calificare a tineretului, pentru mai multe oportunitati de formare profesionala si
dobandire de competente si abilitati, care sa-i conduca pe tineri catre o afacere prospera: aceasta abordare
trebuie sa devina o reguld, nu o exceptie.
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Tinerii sunt o parte vitala a dezvoltarii economice viitoare, de aceea problemele cu care se confrunta sunt
analizate pentru gésirea de solutii corespunzatoare. In prezent sunt organizate cursuri mixte de calificare
profesionala, la care participa tineri cu graduri diferite de pregatire profesionala: la un curs pot participa, de
exemplu, zece stagiari cu studii postuniversitare, opt ucenici si un student. Prin acest tip de curs tinerii
castiga experienta diferita si pot face alegeri in cariera in functie de acesta pregatire la care participa intr-un
grup eterogen, fiind incurajatd avansarea in cariera: multi dintre tinerii recruti au reusit sa se mute la locuri
de munca permanente sau pe post de manageri.

(Traducere si prelucrare: Andreea Dumitru, Silviu Sarghi)

Surse:
UK Commission for Employment and Skills — UKCES,
https://www.gov.uk/government/organisations/uk-commission-for-employment-and-skills

UK Commission for Employment and Skills,
http://len.wikipedia.org/wiki/UK_Commission_for_Employment_and_Skills

The Future

of Work
Jobs and
Skills in 2030

More employers More career More collective More employers
investinginthe opportunities for actionby employers steppingup and
skills of their people | youngpeople through stronger taking ownership
sectorsand of skills
local networks
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11.9. Programul pilot pentru angajatori- Marea Britanie

(Employer Training Pilots — ETP)

Guvernul britanic se angajeaza sa creasca cererea de competente pentru a ajuta la imbunatatirea
productivitatii, pentru a face fata provocarilor globalizarii si a imbunatati incluziunea sociala.

Employer Training Pilots (ETPs) a testat o noua abordare, concentrata pe cresterea interesului
angajatorilor fata de instruirea angajatilor ce prezinta competente scazute si axata pe furnizarea de
instruire adaptata intr-adevar cererii de pe piata muncii. Scopul este cresterea nivelului general de
instruire si imbunétatirea globala pe termen lung a productivitatii economice.

Studiile efectuate de Institute for Fiscal Studies (IFS) si de alte institute independente releva faptul
ca modelul ETP este flexibil si eficient, el fiind perceput pozitiv de angajatori si cursanti. ETP livreaza
instruire pana la nivel doi operational si deruleaza cursuri la locul de munca, astfel ca volumul persoanelor
implicate Tn acest program este impresionant.

De aceea s-au alcatuit programe subsecvente - Train to Gain - the National Employer Training
Programme, care s& continue abordarea ETP pe termen lung si la nivel national, cu precadere in cadrul
sectoarelor economice slab dezvoltate din punct de vedere al pregatirii fortei de munca.

ETP a debutat in 2002 in sase districte din Anglia, pentru a testa eficienta noii abordari de stimulare
profesionala prin programe de training, destinate calificarii angajatilor cu aptitudini sub medie si mici. in 2003
au mai fost introduse inca sase zone, la fel in 2004. Cele trei “valuri” de ETP erau toate functionale in 2006
cand a debutat, pe baza experientei rezultate din ETP, Programul National de Training pentru Angajatori
(National Employer Training Program).

Programul viza sesiuni de training pentru dobéndirea competentelor de baza si intermediare,
necesare in atestarea diferitelor calificari. Angajatorii au fost stimulati sa adere la acest program prin
patru elemente combinate: training gratuit sau subventionat pentru angajati, plata orelor de training la locul
de munca, compensatii financiare acordate angajatorilor pentru timpul petrecut de angajati la training,
informare, consiliere si ghidare pentru angajatori si angajati deopotriva.

Programul a avut succes, iar in raportul realizat de Institutul de Studii pentru Locuri de Munca
(Institute for Employment Studies- IES), s-a estimat un impact pozitiv pentru urmatorii zece ani, in conditiile

mentinerii acestor structuri de training.

Raportul final de evaluare

Scop: testarea eficacitatii unei oferte de
formare pentru angajatii fara nivel 2 de calificare,
Em p oner compensatiile salariale (de diferite niveluri),

pentru angajatorii lor, pentru a da timp liber

Training
Pilots

First Year Evaluation Report

pentru instruire, plus acces la informatii,

consiliere si indrumare.

Jim Hillage and Hannah Mitchell
Institute for Employment Studies
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Programele au fost organizate de catre Consiliile Locale pentru Formare si Abilitati (Learning
and Skills Councils-LCS-s), Tn parteneriat cu birourile locale Business Links si cu alte agentii similare, printr-o

retea de brokeri locali sau consilieri de invatare si furnizori de formare.

Tn primul an ele au fost planificate s& ruleze in sase domenii, dar ulterior s-au extins pentru a include
12 zone pentru un an suplimentar. Din septembrie 2004, cursurile s-au extins din nou pentru a rula pentru un
total de trei ani pentru domeniile initiale, doi ani pentru cele din faza doi si pe durata unui an pentru alte cinci

domenii noi, pus un program-pilot pentru regiunea nord-est.
In primii trei ani de ETP au participat aproximativ 200000 de angajati si 23000 de angajatori.
Evaluarea

Evaluarea cursurilor a fost realizatd de IES in parteneriat cu Institutul de Studii Fiscale (IFS) si
MORI, cu scopul de a evalua natura si amploarea proiectelor, si de a examina problemele-cheie ce apar in

practica, ca si experientele angajatorilor si angajatilor care iau parte la aceste cursuri.

Evaluarea a avut doua componente principale, cantitativa (studii si analize a angajatilor si
angajatorilor eligibili) si calitativa (interviuri cu principalii actori si beneficiari ai proiectelor-pilot, analiza

datelor informatice de management).
Participarea patronala

Aproximativ 11000 de angajatori au luat parte la cele sase programe din faza unu, cu durata de trei
ani. Acest numar inseamnd 18% din totalul angajatorilor eligibili. Tn faza doi au fost prezenti 7500 de

angajatori (14,40%), iar In faza trei au participat peste 4300 — adica 7,20%.
Caracteristici patronale

Majoritatea angajatorilor din ETP sunt IMM-uri (sub 50 de angajati) si 40% au mai putin de 20 de
angajati. Aceasta pondere nu este exageratd, ea reflecta structura economiei si particularitatile diferitelor
sectoare. Angajatorii mari, cu peste 250 de angajati, sunt prezenti in proportie de 70%, dar la nivel agregat,

confederativ, In comparatie cu doar unul din zece angajatori mici, care participa la nivel individual.

Angajatorii provin din toate sectoarele, preponderent din sénatate si asistentd sociala, educatie si
servicii publice, mai putin din domeniile in care nu s-au derulat anterior programe guvernamentale de
pregatire sau traininguri externe. Majoritatea angajatorilor au raspuns pozitiv la instruire, inclusiv la

prevederile legate de angajatii cu aptitudini slabe Th munca.
De ce nu au participat anterior la programe de instruire

Angajatorii care au spus ca ei nu au prevazut o astfel de formare Tnainte, nu au facut acest lucru
pentru ca au crezut ca angajatii au Tnvatat unii de la allii si nu a fost nevoie ca personalul sa aiba calificari.
Costurile si timpul de furnizare a unor programe de formare a fost, de-asemenea, considerat a fi un obstacol

semnificativ.
Participarea angajatilor

La faza unu s-au inscris aproximativ 100.000 de cursanti, mult mai mult Tn al doilea si al treilea an
decat n primul, cumuland 9,6% din populatia eligibilad estimata. In faza doi au fost 64.000 - 6,8% din

populatia eligibila, iar in faza trei au participat 32.000 de oameni intr-un an (o rata de 2,9 %).
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Caracteristicile cursantilor

Proportia de cursanti femei a scazut pe parcursul celor trei ani si este acum egala cu cea de barbati.
Aproximativ 13% din cursanti provin din minoritati etnice, mai mare decat ne-am astepta de la profilul
populatiei din zonele pilot. Elevii platformelor tehnologice europene sunt, in general, cu varste cuprinse intre
26 si 45 de ani si lucreaza full-time pe cont propriu sau cu ocupatii elementare. Cei mai multi au numai zece
clase, totusi intre 20% si 33% dintre ei sunt deja calificati de nivel doi sau mai mult, deci teoretic nu sunt

eligibili pentru aceste cursuri, desi le sunt in mod evident utile.

Cei mai multi dintre cursanti au o atitudine pozitiva fata de instruire si beneficiile pe care le-ar putea
aduce si au participat deja la diferite alte forme de instruire Tn ultimii trei ani, nainte de Tnceperea acestor

programe.

Existd o serie de motive pentru care ETP nu au avut un efect mai substantial asupra angajatorilor si

angajatilor:

e O mare parte a instruirii s-ar fi facut oricum (pentru a indeplini obiectivele de afaceri ale

angajatorilor sau a cerintelor legislative), desi poate nu la aceleasi standarde sau nivel.

e O minoritate semnificativd de angajati au deja un nivel 2 de calificare, si - ca neeligibili - nu ar fi

fost cuprinsi in evaluarea cantitativa.

e Poate exista un efect de substitutie atat intre firme, cat siin cadrul firmelor (angajatorii pot vacanta
doar un numar limitat de angajati pentru programe de formare profesionald), limitand efectul

suplimentar net de formare.

e Evaluarea cantitativa s-a axat in principal pe primele efecte ale programului ETP si a omis impactul

ulterior al cursurilor

e Se poate, prin urmare, sa fie cazul in care efectul deplin va fi fi detectat numai in timp, cand mai

multi cursanti vor asimila calificarile respective, iar evaluarile vor putea reda tendinta organica.
Tipuri de pregatire

Majoritatea cursantilor acceseaza nivelul doi de pregétire, cu preponderenta sanatate si asistenta
sociala. Ponderea celor care vizeaza compententele de bazé a crescut de la 10% la 15%, si aproximativ

30% dintre cursanti provin de la colegiile de stat, restul fiind din sectorul privat sau dintre voluntari.
Vectorii organizationali

La baza succesului acestor programe stau brokerii de calificari ‘skills brokers’, in general
functionari publici locali sau partenerii lor de la Business Links si de la alte agentii. Acestia aleg angajatorii,
identifica nevoile de training si solutiile potrivite, asigura asistenta pe durata programelor de
pregatire si ajuta toate tipurile de cursanti ca, la final, sa maximizeze cunostintele dobéandite si noile

oportunitati.

Factorii-cheie care stau la baza succesului acestor servicii de brokeraj de calificari/competente sunt:
impartialitatea, relationarea de succes intre organizatiile de borkeraj si coordonatorii programelor ETP,
flexibilitatea in Tntelegerea nevoilor patronale, acces la finantari diverse, intelegerea exhaustiva a mediului
patronal (de aici nevoia de specializare pe domenii, sectoare, subsectoare, care a fnlocuit brokerii
generalisti).

Ce-i atrage pe angajatori la astfel de programe de pregatire
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Cele mai atractive elemente ale ofertei sunt gratuitdtile si flexibilitatea, mai degraba decéat
compensatiile salariale. Zona patronala greu de accesat este in mod particular interesatd de adecvarea

ofertei de training la nevoile specifice ale domeniului respectiv.
Implicarea angajatilor

Angajatii sunt numiti de angajatorii lor sau se ofera voluntar sa ia parte la programe de pregatire.
Majoritatea sunt dornici de a reveni si tot mai putini se considera prea calificati pentru astfel de demersuri
profesionale.

Formarea practica
Evaluarea nevoilor initiale de training ale organizatiei

Desi majoritatea furnizorilor de traininguri profesionale afirma ca evalueaza impreuna cu angajatorii
nevoile de training ale organizatiilor respective, doar 40% dintre angajatorii care participa efectiv la programe
ETP deruleaza aceste evaluari. Restul accepta oferta brokerului, iar in cazurile in care au colaborat anterior

cu un broker, prefera sa continue cu acesta.
Evaluarea nevoilor de training ale cursantului

Furnizorii de traininguri afirma ca deruleazéa si evaluari individuale cu viitorii cursanti, desi sondajele
aplicate cursantilor aratéd ca doar jumatate dintre ei au beneficiat de o evaluare initiala a abilitatilor si
calificarilor profesionale. Doar unul din sase cursanti au urmat modelul evaluare-training-evaluare ‘assess
train assess-(ATA). Inspectoratul pentru Educatia Adultilor -The Adult Learning Inspectorate (ALI) a
concluzionat ca, Tn general, nivelul evaluarii initiale este scazut si ca modelul ATA nu a fost implementat

corespunzator la nivelul majoritatii furnizorilor de servicii de training.
Furnizarea de training

Trainingurile ETP se desfasoara jumatate din timp la locul de munca al cursantilor, in timpul
programului, un sfert din perioada de pregatire este dupa terminarea orarurului obisnuit de lucru (de obicei

neplatit), iar ultimul sfert consta in Tnvatare individuala sau colectare de probe, tot in timpul programului.

Din totalul timpului de predare, trainerii efectueaza 35% cursuri efective (aproximativ 17 ore), 40%
din timp se ocupa cu evaluari si 25% ofera asistenta individuala cursantilor pentru realizarea portofoliilor de
probe si competente necesare la evaluarea finala. Tn restul timpului, trainerii lucreaza la propriul portofoliu de
lectii si materiale didactice. Se pune accent pe evaluarea si dezvoltarea competentelor existente si mai putin

pe dezvoltarea unora noi.
Informare, consultare si ghidare

Aceste trei coordonate sunt cel mai putin dezvoltate (au fost disponibile doar pentru 35% dintre
cursanti) si se incearcd armonizarea lor la nivelul general de eficienta al programelor ETP, atat pentru

cursanti, cat si pentru angajatori.
Vizite post-training la angajatori

Doar 30% dintre angajatori discutd cu agentiile de training — brokeri sau furnizori efectivi — la finalul
unui astfel de program. lar cand au loc, discutiile vizeaza mai curand oportunitati de training pentru viitor, si

nu sprjin in evaluarea si optimizarea demersului incheiat.

Finalizarea si obtinerea calificarii
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65% dintre cei care pornesc in primul an finalizeaza cu succes trainingul si obtin calificarea, 2% sunt
inca in sistem la doi ani dupa ce au inceput, si 33% renunta. Dintre cei care incep anul doi, 62% termina cu
succes, 25% sunt pe parcurs, iar 13% renunta. Dintre cei care incep anul trei, 58% reusesc sa termine
programul, 17% abandoneaza si 25% sunt in faza de derulare. Cifrele sunt peste media nationala

inregistrata in programe similare.
De ce abandoneaza cursantii
= Motive personale
= Schimbari profesionale — de exemplu schimbarea locului de munca si a angajatorului
= Dificultati de invatare, de obicei din cauza sprijinului insuficient al trainerului si/sau angajatorului
Factori care influenteaza negativ absolvirea programului

= Caracteristicile cursantului - gen, tip de munca, apartenenta la un sindicat, apartenenta la o

minoritate etnica etc.

= Natura cursului — de bazd sau avansat, din domenii diferite — mai putin accesibile- precum
sanatate, asistenta sociald, administrarea afacerilor sau domenii cu ratd mai mare de absolvire -

ospitalitate, leisure, sport, constructii
= Locul de desfasurare (distanta, acces) si modalitatile de plata (rate, esalonari)

Cursantii care capata noi abilitati in urma programelor de pregatire sunt mai multumiti de aceste
programe decét cei care frecventeaza cursuri de aprofundare a unor competente existente, lucru valabil si

in cazul angajatorilor implicati.
Impactul

Nu s-au derulat evaluari calitative, dar este cert faptul ca acei cursanti care deprind noi competente
si calificari Tn urma programelor de training sunt mai dornici de a participa la cursuri ulterioare si de a-si

asuma responsabilitati suplimentare, atat profesionale, céat si organizatorice.

De-asemenea, cursantii care au abordat pozitiv inca de la inceput aceasta experienta de invatare au
cele mai bune rezultate, iar angajatorii cei mai multumiti de rezultatele trainingului au fost aceia care au
beneficiat de o crestere calitativa a activitatii. Acesti angajatori devin mai interesati in a organiza programe
de pregétire pentru salariati cu un nivel scazut al competentelor, pentru c& au deja dovada cresterii
semnificative a nivelului calitiativ al muncii, Tn urma unor astfel de cursuri. Programele de training devin astfel

miza majora de promovare si de cresteri salariale.

Similar, organizatiile cu atitudine initiala pozitiva fata de aceste programe de training sunt cele mai
castigate de pe urma lor, pentru ca organizatiile greu de convins pierd startul in cursa perfectionarii fortei de

munca.

Furnizorii de training au devenit mai flexibili in legatura cu locul de desfasurare al acestor programe,
orarul si modul efectiv de organizare a cursurilor.

Concluzii
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= Exista inca un enorm potential de dezvoltare a acestui domeniu, pentru ca cererea de training pentru
calificari de baza destinate angajatilor cu slabe competente este departe de a fi acoperita, in ciuda

participarii masive la astfel de programe

= Trebuie implicati si angajatorii mai greu de convins, pentru a atinge si domeniile in care astfel de

programe sunt de-abia la Tnceput

= Trebuie flexibilizatd oferta de training si configuratd atractiv ca duratd a cursurilor si costuri,
punctandu-se beneficiile salariale si de eficientd pe care le inregistreaza angajatul, respectiv

angajatorul, dupa derularea unor astfel de programe de training

= Trebuie generalizat modelul evaluare-training-evaluare ‘assess frain assess’, care maximizeaza
eficienta acestor demersuri. ETP asimilieaza un volum mai mare de evaluare decéat trainingurile

formale, dar beneficiile sunt pe masura, ele fiind vizibile atat la nivel calitativ, cat si cantitativ

* Angajatii care parcurg cu succes programele ETP sunt mai dispusi sa participe si ulterior la alte
traininguri, dar trebuie dezvoltat mecanismul de informare, consiliere si ghidare care sa-i orienteze

catre formele de perfectionare adecvate, atat profesional, cat si ca finantare.
(Traducere si prelucrare: Silviu Sarghi)

Surse:

Hillage J, Loukas G, Newton B, Tamkin P-Research Report RR774, Department for Education and Skills,
July 2006, https://www.education.gov.uk/.../ETP1.pdf

http://www.employment-studies.co.uk/pubs/summary.php?id=rr774

The impact of the Employer Training Pilots on the take-up of training among employers and
employees, http://www.voced.edu.au/content/ngv1888
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11.10.0rganism Paritar de Colectare

NANnvrAanat

In Franta, acesta este o structura asociativa cu conducere
paritara care colecteaza contributiile financiare ale
intreprinderilor din domeniul sau de activitate in cadrul
finantarii pentru formarea profesionala continua a salariatilor
din Intreprinderile de drept privat.

are 1l autorizeaza sa gestioneze si sa puna in comun
lor dintr-o anumita ramura profesionala, ceea ce il face un

VUILULUTL UL TUIIU U T,

Legea prevede ca intreprinderile contribuie la finantarea mijloacelor de formare (plan de formare, actiuni de
profesionalizare pentru tineri si adulti, mijloace de acces individual a salariatilor la concediu individual de
formare, la dreptul individual la formare (droit individuel a la formation-DIF) intre doua contracte de
munca (zise "DIF purtat ") ("DIF porté"), la validarea dobandirii de experienta (la validation des acquis de
I'expérience).

Obligatia variaza in functie de efectivul mediu anual al intreprinderilor si de acordurile de ramura extinse prin
decret ministerial: de la 0,55 % din masa salariala pentru intreprinderile sub 10 angajati la 1,60 % pentru
intreprinderile cu 20 de angajati sau mai multi.

Acestea costituie prelevari ale OPCA, nu pentru Organismele paritare cu titlu de concediu individual de
formare (Opacif), deci nu pentru concediul individual de formare (Congé Individuel de Formation -
CIF).

Printre altele, intreprinderile pot varsa aceasta suma la OPCA la care adera. OPCA justifica aceste
varsaminte fata de autoritatea de stat pentru intreprinderi. Fondurile intreprinderilor pe care le colecteaza
OPCA pentru formarea lor sunt returnate cand ele au facut aceste cheltuieli.

In schimb, dacé o intreprindere vars& o contributie de 0,9 % la o OPCA si nu a facut nici o cheltuiala pentru
formare Tn pregatire in timpul anului, atunci OPCA poate folosi banii pentru a sprijini formarea n alte
intreprinderi.

Interesul OPCA este, in mod special, sa ofere un sprijin intreprinderilor in termeni de consiliere sau
informare, pentru a gestiona planul lor de formare.

Exista doua OPCA numite interprofesionale: OPCALIA (Organism Paritar Colector Interramuri si
Interprofesional) (Organisme paritaire collecteur interbranches et interprofessionnel) si AGEFOS
IMM, care sunt destinate pentru a strange fonduri de la intreprinderile care nu au obligatia de a plati la o
OPCA de ramura sau a caror ramuri profesionale le-au desemnat.

In limitele stabilite prin Codul Muncii si/sau acorduri colective sau care guverneaza Consiliul de administratie
paritar al OPCA determina in mod liber regulile de finantare a formarii: sumele care acopera costurile
suportate de Tnvatamant si/sau costurile auxiliare, tipul si durata actiunilor de formare considerate prioritare,
plata directa la organismului de formare sau rambursarea catre intreprindere etc.

In absenta unor prevederi in conventii, OPCA ia in considerare costul si cheltuielile de formare din contracte
si perioadele de profesionalizare, avand ca baza valoarea de 9,15 € pe ora de formare.

OPCA poate lua in considerare si o parte din formarea tutorilor si poate acorda ajutor financiar pentru
exercitarea functiilor tutoriale.

Principalele misiuni ale acestor organisme sunt, dupa ce fondurile de formare au fost colectate, sa
consilieze angajatorii si salariatii (salariatii pot solicita direct organismelor paritare agreate cu titlu de
concediu individual de formare pentru a valorifica drepturile lor individuale de formare) si sa permita
finantarea pentru formarile necesare indeplinirii misiunilor intreprinderilor si/sau mentinerii-
dezvoltarii abilitatilor salariatilor.
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Reteaua OPCA

OPCA constituite Tntr-o veritabila retea, reprezinta unul dintre subsistemele importante ale sistemului
de formare profesionala continua din Franta.

In schema din figura nr.1. sunt prezentate principalele legaturi ale OPCA cu toate celelalte componente
implicate in procesul complex al formarii profesionale.

Marché de la Formation: institutions et acteurs

Pouvoirs
publics:
Europe

Etat

Organismes —

Région Conseil Régional
= > pole Emploi= = — + — — — -
I Agglomérations Communes
Mairies

OPCA

FPSPP, FPTLY,
DGEFP

[ p———

Individus clients:

Salariés Entreprises prestataires:

DE Entreprises clients: Organismes de Formation
Individus Branches

professionnelles SR T

Syndicats
. £ Offrent formation:
Demandent formation: négociation collective

Figura nr.1. Locul OPCA in sistemul formarii profesionale continue din Franta

De la 1 ianuarie 2012, ca urmare a legii din 24 noiembrie 2009, numarul OPCA s-a redus la 21 (a se vedea
lista din tabelul nr.1.)

Tabel nr.1. OPCA de ramura/sectoriale

= Afdas (cultura, comunicare, medias, loisirs) = Intergros (comert de gros si comert international)

=  Anfa (service automobile) =  OPCA 3 + (industria mobilei si lemnului, materiale de

= Constructys (BTP) constructie si intersectorul hartie si cartoane)

= FAFIEC (societati de inginerie, studii si = OPCA Baia (banci, societati de asigurare, asigurari
consultanta) mutuale, agentii de asigurari generale, societati de

=  FAFIH (hoteluri si restaurante) asistenta)

=  FAF.TT (munca temporara) =  OPCA CGM (industrii grafice)

=  FAFSEA (intreprinderi agricole) =  OPCA Defi (chimie, petrol, farmacie,

=  Forco (comert en detail si distributie) parafarmacie/veterinar, materiale plastice)

=  OPCA PL (profesii liberale)
Alte ramuri/sectoare de acivitate (OPCA ™" =  OPCA Transporturi (transporturi)
Interprofesionale™) =  Opcaim (industriile metalurgice)
=  Opcaim (industriile metalurgice)
= Agefos IMM =  Opcalim (agro-alimentare)
= OPCALIA = Unifaf (sectorul sanitar, social si medico-social)
= Uniformation (economie sociald)
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Functionarea unui OPCA

Un OPCA este in general legat de unul sau mai multe sectoare de activitate. Dar un sector poate fi gestionat
de mai multe OPCA. Atunci cand se solicita finantare, OPCA evalueaza alocarea de finantare in functie de
mai multe criterii: dimensiunea intreprinderii (numar de salariati), masa salariala (fondul de salarii).
Colectarea de fonduri se face, de regula, la inceputul anului. Nu este neobisnuit ca OPCA sa nu dispuna de
nici un fond la sfarsitul anului, o perioada importanta din punct de vedere al nevoilor de formare .

Modalitati de creare a OPCA

OPCA sunt create printr-un acord intre organizatiile angajatorilor si organizatiile salariatilor. Fiecare
acord defineste domeniul sau de aplicare (geografic, profesional sau interprofesional) compozitia paritara a
Consiliului de administartie si regulile de functionare ale OPCA (conditiile de luare in sarcina a formarii).
Pentru colectarea si gestionarea contributiilor intreprinderilor, organismele colectoare trebuie sa obtina o
autorizare a statului, eliberata dupa verificarea capacitatilor si modului de organizare a organismului care
solicita:

= dreptul de colectare a contributiilor pentru "planul de formare" si "profesionalizare";
= dreptul de colectare a contributiilor pentru "concediul individual de formare".

Ambele autorizatiile nu pot fi cumulate, daca nu este o derogare in acest sens.

In conformitate cu legea din 24 noiembrie 2009, care prevede revederea agrementelor de la data de la 31
decembrie 2011, reteaua de OPCA se reorganizeaza, in special pentru a indeplini criteriul care prevede
obligativitatea, de la 1 ianuarie 2012, de a atinge un nivel de colectare de cel putin 100 de milioane de euro.

In schema din figura nr.2. sunt prezentate atat obiectivele OPCA, instrumentele de formare practicate
de catre acestea, diferitele tipuri de OPCA, cét si procentele din masa salariala a intreprinderilor care
stau la baza finantarii formarii.

Fonds Social Européen

FPSPP (Fonds Paritaire de Sécurisation des Parcous Professionnels)

Objectifsdes OPCA

1) Financement de la 2) Mobilisation des financements 3) Articulation des financements
Formation régionaux, nationaux et européens et des dispositifs

Plan de formation Dispositifs (DIF,
des entreprises Bilan, VAE) — AGECIF =nationaux)
FONGECIF=interprofessionnels régionaux
- BEiod Groupement OPACIF=gestionnaires du CIF
Congé individuel des OPCA —
. Cor}trat fje - - Sontrat OPCALIA=interprofessionnels et régionaux
de formation - CIF professionalisation DIF

AGEFOS-PME=interprofessionnel 38 branches

: ~— OPCA de branche nationaux.
Masse salariale - —
Financement privé :

3

1,6% N
Plan de formation Obligations légales des
& DIF entreprises pour financer
0,55% la formation

Professionnalisation EZQ® A

(contrats & périodes) S— 2

wesT

- @M

‘.\') ntec

ZISYSTEMATIC

-10 salariés 10a19 20 salariés Taille de Pentrepri
prise e };
salariés et+ ATENA !*

Figura nr.2. Obiectivele si instrumentele OPC
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Student
Formare 22lanat Contract de munca

Organism de

Control al
contractului

formare

) Conventie de formare _
Finantare Colecta,

\ / validarea contractului
OPCA

*) Directia Departamentald pentru Muncé , Locuri de Munca si Formare Profesionala (La Direction
Départementale du Travail, de 'Emploi et de la Formation Professionnelle )

Figura nr.3.Schema finantarii profesionale de catre un OPCA

Instrumentele de formare practicate de catre OPCA

Pentru salariatii din sectorul privat:

*

Planul de formare: este un ansamblu de actiuni de formare retinute de angajator pentru salariatii
sai. El este la initiativa angajatorului si stabilit pentru anul urmator. Orice salariat poate beneficia
atunci cand este titularul unui contract de munca.

Dreptul individual la formare (DIF): permite salariatilor sa beneficieze de formare profesionala in
timpul sau in afara orelor de lucru. Orice angajat are afectate 20 de ore de DIF per an, cumulabil pe
6 ani (pana la 120 h). DIF este initiativa salariatului, cu acordul angajatorului sau. Acest dispozitiv
este destinat pentru orice angajat care detine un contract permanent cu o vechime de cel putin 1 an
sau cu contract pe perioada determinata, cu o durata de cel putin 4 luni.

Concediul de formare individuala (CIF) este un drept al unui angajat de a urma o actiune de
formare la alegerea sa. Aceasta formare se realizeaza din proprie initiativa (indiferent de planul de
formare). CIF permite angajatilor s& acceseze un nivel ridicat de calificare, sa schimbe activitatea
sau profesia, pentru a-si imbunétati cunostintele sau s& pregateasca si sa sustina un examen.

Pentru functionarii de stat:

*

Concediul de formare profesionala (CFP): permite functionarilor sa isi perfectioneze formarea lor
personala prin stagii de formare cu caracter profesional sau personal care nu le-au fost propuse de
catre administratie, sau pentru actiuni organizate sau aprobate de administratie pentru pregatirea
pentru concursuri administrative. CFP este deschis pentru toti functionarii, licentiati sau nu, avand
trei functii publice acumulate Tn trei ani de serviciu efectiv. Durata de CFP nu poate depasi trei ani
pentru intreaga cariera a functionaruluii. Primul an al CFP da dreptul la o indemnizatie lunara
forfetara de 85% din salariul brut si din idemnizatia de rezidenta.

In schema din figura nr.4. sunt prezentate tipurile de cheltuieli administrative sau finantate de
catre un OPCA
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Actiuni de formare conform planului de formare

Concediu Individual de Formare — CIF

Actiuni de formare finantate din Contul Personal de Formare — CPF

Perioade de profesionalizare

Contracte de profesionalizare

(Préparation Operationnelle a I”’Emploi - POE)

[ Pregatiri Operationale pentru Locuri de Munca Individuale si Colective

Figura nr.4 Tipuri de cheltuieli administrative sau finantate de catre un OPCA
( Traducere si sinteza: Silviu Sarghi)

Surse:

Les organismes paritaires financeurs de la formation (OPCA, OPACIF, FAF...),
http://www.arftlv.org/pages/209/Les_organismes_paritaires_financeurs_formation_ OPCA_OPACIF_F
AF.aspx

OPCA, http://lwww.lyon-entreprises.com/News/Formation/infos-pratiques/OPCA,i34472.html
Organismes paritaires collecteurs agréés (OPCA), http://www.emploi.gouv.fr/acteurs/opca-opacif
http://www.univ-angers.fr/fr/formation/formation-continue/salarie/financement.html
http://www.insee.fr/fr/methodes/default.asp?page=definitions/orga-collecteur-paritaire.htm
http://fr.wikipedia.org/wiki/Organisme paritaire _collecteur _agr%C3%A9%C3%A9
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[1.11. Fondul Paritar pentru
Securizarea Parcursurilor

PARITAIRE Profesionale

PARCOURS PROFESSIONNELS

FONDS

DE SECURISATION DES

Prezentarea FPSPP Le Fonds paritaire de sécurisation des

FPSPP este o asociatie constituita intre parcours professionnels - FPSPP

organizatiile sindicale de angajatori si de salariati

reprezentative la nivel national si interprofesional. 11, rue Scribe 75009 Paris

Tél.: 01 81 69 01 40

A a fost creat prin Acordul National Interprofesional din
7 ianuarie 2009 privind dezvoltarea formarii pe tot
parcursul vietii profesionale, profesionalizarii si

http://iwww.fpspp.org/

securizarii parcursurilor profesionale si prin legea nr 2009-1437 din 24 noiembrie 2009 privind orientarea si
formarea profesionala pe tot parcursul vietii si succede Fondului Unic de Repartizare (Fonds Unique de
Péréquation -FUP).

FPSPP indeplineste misiunile care ii sunt incredintate in temeiul dispozitiilor legale si de reglementare sau
contractuale care rezulta dintr-un acord interprofesional.
Beneficiind de resurse de provenienta legala, conventionala sau contractuald,FPSPP are ca misiuni:

= sa contribuie la finantarea actiunilor de formare profesionala, pentru calificarea si
recalificarea angajatilor si a solicitantilor de locuri de munca pe baza unor cereri de proiecte,
in beneficiul publicului ale carui caracteristici sunt determinate de Conventia-cadru incheiata intre
Fondurile Paritare si Stat;

= sa asigure repartizarea fondurilor provenite din varsaminte complementare catre OPCA cu
titlu de profesionalizare si concediu individual de formare pentru finantarea actiunilor de
profesionalism si a concediului individual de formare;

= sa contribuie la finantarea serviciului dematerializat de informare in materie de orientare si de
formare profesionala;

* saasigure animarea retelei de OPCA si OPACIF in domeniul interprofesional;

= sa asigure conducerea studiilor si actiunilor de promovare, de informare sau de evaluare in
legatura cu obiectivul sau social .

Instituit prin Legea Orientarii Formarii din 24 noiembrie 2009, FPSPP asigura echilibrarea excedentelor
organismelor colectoare (OPCA si OPACIF) si finantarea actiunilor de calificare sau recalificare
pentru angajati si pentru solicitantii de locuri de munca.

Alimentat printr-o prelevare de 5 pana la 13% din contributiile angajatorilor la OPACIF si OPCA, el aloca
resursele sale, completate de catre stat si/sau Fondul Social European-FSE pentru grupurile prioritare
identificate printr-un acord paritar incheiat Tn 03 octombrie 2012 si printr-o conventie-cadru din 2013-2015
intre Stat si FPSPP.

Legea din 05 martie 2014 prevede o contributie fixa a angajatorilorla FPSPP (0,15% sau 0,20%, in functie
de efective). El va asigura rambursarea la OPACIF a contributiilor Concediul Individual pentru Formare -CIF
colectate de OPCA si va suporta cheltuielile educationale ale CIF luate din Contul Personal de formare
(CPF) si a costurilor orelor de formare (inclusiv costurile anexe incluse) pe care solicitantii de locuri de
munca le vor finanta prin CPF-ul lor.

Egalizarea fondurilor paritare 2014

FPSPP asigura, cu titlu de egalizare, varsamintele complementare catre
organismele de colectare (OPCA si OPACIF), a caror colectare este
insuficienta pentru a asigura finantarea concediului individual de formare,
portabilitatea DIF sau a contractelor si perioadelor de profesionalizare pentru certificarile inscrise in Registrul
national (RNCP) sau incluse pe o lista intocmita de o ramura profesionala.

Pentru a beneficia de organismele OPCA, trebuie afectate cel putin 50% din colecta pentru profesionalizare
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(deductie facuta din partea varsata la FPSPP) pentru contracte si pentru perioadele de profesionalizare cu o
duratad de un minim de 150 de ore.

ANI din 3 octombrie 2012 precizeaza ca fondurile realocate la OPCA si la OPACIF finanteaza cu prioritate
actiuni in favoarea contractelor de formare si CIF. Consiliul de Administratie al FPSPP defineste anual
criteriile pe care OPCA si OPACIF trebuie sa le respecte pentru a beneficia de aceste fonduri.

Legea din 05 martie 2014 prevede ca orice rambursare cu titlu de contract de profesionalizare se va face la
OPCA care afecteaza cel putin 50% din fondurile lor de profesionalizarea prin alternanta. Ponderea acestor
fonduri pentru contracte de profesionalizare trebuie sa fie mai mare decat o rata stabilita prin decret.

Formarea si securizarea salariatilor si a solicitantilor de locuri de munca

Pe langa alte misiuni de egalizare/repartitie, FPSPP finanteaza actiuni de (re)calificare pentru salariati si
solicitantii de locuri de munca. Repartitia sumelor de destinate finantarii acestor actiuni se realizeaza pe
baza cererilor de proiecte catre OPCA si OPACIF.

Alimentat in 2014 de catre o prelevare de 13% asupra colectei OPACIF si OPCA (sistem modificat in 2015),
FPSPP aloca resursele in conformitate cu conventia-cadru si anexa financiara anuala negociata cu Statul.

Tn acest context, Fondul finanteaza cu proritate in 2013-2015 actiunile care favorizeaza:

- accesul la locuri de munca a tinerilor

- formarea salariatilor, in special a celor mai vulnerabili (lupta impotriva analfabetismului, formarea
pentru obtinere de certificate pentru perioade de profesionalizare asociate cu DIF, calificarea salariatilor din
intreprinderile care recurg la somajul partial).

FPSPP incurajeaza acompaniamentul tinerilor pentru a sprijini integrarea lor durabila pe piata muncii,
inclusiv prin mobilizarea perioadelor de profesionalizare in cadrul unor contracte. El ofera finantarea pentru
lucrari de inginerie pentru un referential interramuri al activitatii referentului si a tutorelui, care sa permita apoi
un sprijin pentru formarea tutorelui si referentului, pe baza acestor referentiale.

Un alt obiectv prioritar: securizarea salariatilor si a solicitantilor de locuri de munca confruntati cu mutatii
economice si Tn cadrul tranzitiilor si reconversiilor profesionale. In acest sens sunt initiate cereri de proiecte
permanente.

FPSPP favorizeaza proiectele de parteneriat care prevad interventia Consiliilor Regionale si de colectare,
acordul reprezentantilor partenerilor sociali la nivel regional. Conventiile pot fi realizate cu ramurile
profesionale, organizatiile interprofesionale, regiunile sau Polurile de locuri de munca pentru a facilita
coordonarea si coerenta interventiilor. Pentru proiectele de conventii regionale si cu statul la nivel teritorial
trebuie solicitat avizul CCREFP (Comitetul de Coordonare Regionala pentru Locuri de Munca si
Formare Profesionala/ Comité de coordination régional de I'emploi et de la formation
professionnelle).

Proiectele de parteneriat se refera la actiunile de inginerie, de informare-orientare GPEC (Gestion
Prévisionnelle de I’Emploi et des Competences) si de formare profesionala.

FPSPP sprijina cu titlu de securizare a locurilor de munca:

- accesul la concediul de formare individuala si la concediul pentru VAE, intr-o logica de promovare
sociala,

- portabilitatea DIF (Dreptul Individual la Formare) pentru incalcarea contractului de munca care da dreptul
la sprijin de la Unédic ( asigurarea pentru somaj)

Alte finantari: FPSPP contribuie la finantarea portalului de orientare-formare, a metodologiilor comune a
observatoarelor de ramuri sau a certificarilor comune, a actiunilor de promovare a alternantei si evaluarea
actiunilor care le-a finantat.

5 millions de salarisézroﬁl??\?‘;ﬁi | eS fo n g eC |f
ont 30 ans

1983 / 2013
Reteaua FPSP

» Fondurile pentru Gestiunea Concediilor Individuale de Formare (les Fonds de Gestion des
Congés Individuels de Formation-FONGECIF) au fost create Tn 1983 pentru a gestiona n cadrul
formarii profesionale continue:
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= Concediul Individual de Formare (le Congés Individuels de Formation - CIF),
= Concediul pentru Bilantul de Competente (le Congés Bilan de Compétences-CBC)

=  Concediul pentru Validarea Acumularii de Experienta (le Congé Validation des Acquis de
I'Expérience-VAE)

Activitatile FONGECIF se bazeaza pe doi piloni principali: / (F

A\

= sprijin, informare si indrumare pentru angajati; FONGECIF

= finantare pentru proiecte profesionale

De peste 30 de ani, Fongecif permite salariatilor sa isi construiasca propriul plan de formare , pentru a fi mai
bine pregatiti pentru cariera lor.

Prezente in fiecare regiune din Franta, cele 26 de Fongecif asigura salariatilor care doresc aiba initiativa
formarii profesionale asistenta pentru identificarea nevoilor de formare, pentru definirea planului de formare
si pentru aplicarea acestuia.

Ele au permis ca 5 milioane de angajati sa poata actiona asupra viitorului lor profesional.

. > Fondurile de Actiune Sociala pentru Munca Temporara
(Fonds d’Action Sociale du Travail Temporaire-FASTT)

FASST a fost infiintata in 1901, ca asociatie non-profit,de catre
partenerii sociali pentru munca temporara: sindicatele salariatilor
si sindicatul intreprinderilor cu activitate temporara.
Aux c6tés des intérimaires 5 . . .
« FASST ofera servicii si prestatii pentru acces la locuinte,

securizarea accesului la credit, pentru a facilita mobilitatea si
accesul la locuri de munca.

De asemenea, FASTT actioneaza pentru simplificarea vietii angajatilor temporari (ajutor reciproc pentru
sdndatate, sprijin social) si ofera servicii care sa rdspunda nevoilor specifice ale acestor angajati.

» Organismele Paritare de Colectare Agreate
» (Les Organismes Paritaires Collecteurs agrées-OPCA)

Misiunile FPSPP in domeniul animarii OPCA sunt Tnscrise in l—e mOteur
"Carta de bune practici pentru OPCA siintreprinderi” AS 4N de VOS
(,,La Charte des bonnes pratiques pour les organismes &

paritaires collecteurs agréés et les enterprises” Compé’[ences

(art cod L.6332-1-2 din Codul Muncii).

Prin aceasta Carta, partenerii sociali si-au exprimat vointa de
a dezvolta, impreuna cu OPCA si OPACIF, in serviciul intreprinderilor si salariatilor acestora, urmatoarele:

= Actiuni de formare care sa raspunda nevoilor intreprinderilor (in special micro, mici si
mijlocii) si a publicului in dificultate;
= Lizibilitatea, transparenta si optimizarea functionarii OPCA si OPACIF;
= Calitatea ofertei de formare si evaluarea acesteia.
FPSPP organizeaza si activitati colective necesare schimbului, valorizarii bunelor practici si creeaza
conditii pentru cooperare intre retelele OPCA si OPACIF.

Proiecte

Printre atributiile sale, FPSPP contribuie la finantarea
actiunilor de formare profesionala pentru a corecta
creste numarul actiunilor in beneficiul salariatilor,

in special pentru cei cu putine calificari sau necalificati,
pentru salariatii IFM si IMM, pentru intreprinderile
artizanale si solicitantii de locuri de munca.
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Implementarea acestor actiuni de formare se face pe baza unor apeluri la proiecte si se bazeaza pe
Conventia-cadru FPSPP- Stat din 2013-2015.

Apelurile la proiecte ale FPSPP sunt dedicate OPCA si OPACIF.

Tn acest cadru, serviciul proiecte are ca misiune acompanierea si consilierea titularilor de operatiuni, dar si
monitorizarea proiectelor si a operatiunilor pana la finalizarea lor.

Unele dintre aceste actiuni sunt sprijinite prin Fondul Social European.
Tn 2013 au fost 479 de dosare corespunzand unor resurse financiare de 1 miliard si 410 milioane euro.

Conventia-cadru intre FPSPP si Stat 2013-2015 (Convention-cadre entre le Fonds Paritaire de
Sécurisation des Parcours Professionnels et I’Etat 2013-2015)

La 12 februarie 2013, Statul si FPSPP au semnat o Conventie-cadru care defineste pentru trei ani
actiunile si beneficiarii finantarii FPSPP, cu sustinerea Fondului Social European.

in plus, organizatiile reprezentative ale angajatorilor si salariatilor au decis ca alocarea de resurse de
la FPSPP sa contribuie in primul r&nd la finantarea activitatilor de formare corespunzatoare
urmatoarelor obiective:

= Favorizarea accesului la locuri de munca pentru tineri

= Consolidarea mentinerii si evolutiei in locurile de munca ale angajatilor cei mai vulnerabili

= Protejarea salariatilor si a solicitantilor de locuri de munca confruntati cu mutatii economice
sau aflati in reconversii profesionale.

Operatiunile sunt programate ca parte a unei anexe financiare negociate anual de partenerii sociali si Stat.

Acestea pot suferi modificari in functie de evolutiile ulterioare de pe piata muncii.

Planul website-ului FPSPP evidentiaza complexitatea activitatilor organizatiei si diversitatea relatiilor
cu toti factorii implicati in procesul formarii continue.

Accueil Le FPSPP Le réseau
Les projets Presentation Les FONGECIF /le FAFTT
J“”d"}“e Les Dispositifs
Présentation _Controle de Cartographie Réseau CIF
Aspects financiers gestion
Les Projets 2013-2015 Activite/comptes Alsace
Opérations programmées 2013 Aquitaine
Opérations programmées 2014 La Bourse de I'Emploi Auvergne
Les Projets 2010-2012 Basse-Normandie
L'accord ETAT/FUP Bourgogne
Le FSE/Les priorités Bretagne ............
transversales Réunion
Egalité Hommes/Femmes Rhone-Alpes
Le vieillissement actif journée Les OPCA
de I'europe 2014
Appels d'offres

(Traducere si sinteza: Silviu Sarghi)

Surse:

http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/
http://www.capitalrh.fr/Fonds-paritaire-de-securisation-des-parcours-professionnels FPSPP al126.html
http://travail-emploi.gouv.fr/IMG/pdf/Convention-cadre_ FPSPP-Etat.pdf
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http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/accueil
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/les-projets
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/les-projets/presentation
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/les-projets/aspects-financiers
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/les-projets/les-projets-2013-2015
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/les-projets/les-projets-2013-2015/operations-programmees-2013
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/les-projets/les-projets-2013-2015/operations-programmees-2014
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/les-projets/les-projets-2010-2012
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/les-projets/l-accord-etat-fup
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/les-projets/le-fse-les-priorites-transversales
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/les-projets/le-fse-les-priorites-transversales
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/les-projets/le-fse-les-priorites-transversales/egalite-hommes-femmes
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/les-projets/le-fse-les-priorites-transversales/le-vieillissement-actif
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/les-projets/journee-de-l-europe-2014
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/les-projets/journee-de-l-europe-2014
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/les-projets/journee-de-l-europe-2014
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/le-fpspp
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/le-fpspp/presentation
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/le-fpspp/juridique
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/le-fpspp/controle-de-gestion
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/le-fpspp/controle-de-gestion
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/le-fpspp/activite-comptes
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/la-bourse-de-l-emploi
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/le-reseau
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/le-reseau/les-fongecif---le-faftt
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/le-reseau/les-fongecif---le-faftt/les-dispositifs
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/le-reseau/les-fongecif---le-faftt/cartographie-reseau-cif
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/le-reseau/les-fongecif---le-faftt/cartographie-reseau-cif/alsace
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/le-reseau/les-fongecif---le-faftt/cartographie-reseau-cif/aquitaine
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/le-reseau/les-fongecif---le-faftt/cartographie-reseau-cif/auvergne
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/le-reseau/les-fongecif---le-faftt/cartographie-reseau-cif/basse-normandie
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/le-reseau/les-fongecif---le-faftt/cartographie-reseau-cif/bourgogne
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/le-reseau/les-fongecif---le-faftt/cartographie-reseau-cif/bretagne
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/le-reseau/les-fongecif---le-faftt/cartographie-reseau-cif/reunion
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/le-reseau/les-fongecif---le-faftt/cartographie-reseau-cif/rhone-alpes
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/le-reseau/les-opca
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/appels-d-offres
http://www.fpspp.org/portail/easysite/fpspp/
http://www.capitalrh.fr/Fonds-paritaire-de-securisation-des-parcours-professionnels%20FPSPP_a126.html
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Date generale

Ramurile industriilor chimice, petroliere,
farmaceutice si de prelucrare a materialelor
plastice au constituit prin Acordul din 22 decembrie
2010, OPCA pentru Dezvoltarea Locurilor de
Munca si Formarea Profesionala in Industrie -
OPCA DEFI. Aceasta noua organizatie a devenit
operationald la 1 ianuarie 2012.

[1.L12. OPCA pentru
Dezvoltarea Ocuparii si

Formarii Profesionale in
Industrie - OPCA DEFI

Organismele Paritare Colectoare Agreate - OPCA
au ca sarcina colectarea si redistribuirea obligatiilor
financiare ale intreprinderilor pentru formarea
profesionala.

Ele aplica prioritatile ramurilor Tn materie de formare
profesionala si exercita activitati de sprijin si
consiliere pentru intreprinderile din ramura.

OPCA pour le Développement de
I'Emploi et de la Formation dans
I'Industrie-OPCA DEFI

5-7 avenue du Général de Gaulle

94160 Saint-Mandé

Tél:015864 18 30-Fax:0141740504

http://www.opcadefi.fr/

= Dezvoltarea vizibilitatii si atractivitatii ramurilor si politicilor de formare

= Dezvoltarea prezentei teritoriale intr-o retea de proximitate dinamica

= Dezvoltarea unei oferte de servicii si consultanta care sa raspunda nevoilor intreprinderilor,
in functie de marimea lor, de ramura profesionala sau bazinul de fortda de munca

= Sadispuna de capacitate de inovare si de reactivitate adaptate la problemele intreprinderilor,
in special in domeniul gestiunii competentelor si al ocuparii fortei de munca

= Consolidarea mijloacelor si instrumentelor de informare si de comunicare disponibile

= Modernizarea instrumentelor de lucru, dezvoltarea si impartasirea aptitudinilor

= Dezvoltarea si impartasirea competentelor

OPCA DEFI colecteaza fondurile de formare continua:

Contributiile legale si cele conform conventiilor si contributiile voluntare ale intreprinderilor la finantarea

dezvoltarii formarii profesionale pe tot parcursul vietii.

OPCA DEFI gereaza si finanteaza actiuni de formare si de consultanta

= Instrumenteaza si urmareste cererile de admitere a dosarelor de formare a salariatilor si a

solicitantilor de locuri de munca

= Participa la finantarea actiunilor de formare a salariatilor si a solicitantilor de locuri de munca, in
conditiile legale, conform reglementarilor si conventiilor in vigoare
= Controleaza finalizarea cu succes a actiunilor de formare finantate partial sau integral de OPCA si

utilizarea fondurilor returnate

OPCA DEFI informeaza si convinge

Intreprinderile care intrd in domeniul s&u de competenta, ca si salariatii sau solicitantii de locuri de munca cu
privire la dispozitiile legale, reglementarile si conventiile de formare .

OPCA DEFI ofera servicii diverse pentru a ajuta intreprinderile:
- in analiza si definirea nevoilor lor Th materie de formare;

- in recunoasterea competentelor si a calificarilor ce pot fi mobilizate in cadrul intreprinderii;
- in definirea necesitatilor colective si individuale pentru strategia intreprinderii, pe baza obiectivelor
stabilite prin acordurile sectoriale in materie de ocuparea fortei de munca si de formare profesionala.
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Pentru a raspunde nevoilor de formare :

- prin cercetare si aplicarea actiunilor colective, comune sau nu, ale diferitelor sectoare profesionale, in
functie de nevoile de competente, de la proximitatea profesiilor si lucrarilor prospective ale observatorilor de
profesii si de calificari;

OPCA DEFl isi consolideaza prezenta la TPE — PME

Prin implementarea unui serviciu de proximitate eficient, in beneficiul tuturor intreprinderilor vizate, in
special pentru micro-intreprinderi (TPE), intreprinderi mici si mijlocii (PME) .

OPCA DEFI cauta fonduri de cercetare complementare

Prin incheierea de conventii cu statul, cu autoritatile locale, cu Fondul Social European, FPSPP, Pole
Emploi si cu alti parteneri al caror obiect intrd in misiunile OPCA.

OPCA DEFI sprijina analiza prospectiva privind crearea de locuri de munca si meseriile din ramurile
constitutive

Prin participarea la finantarea Observatoarelor Paritare Prospective pentru Profesii si Calificari
(Observatoires Paritaires prospectifs des Métiers et des Qualifications - OPMQ) ale ramurilor constitutive si
prin finantarea de studii si cercetari despre formare si ocuparea fortei de munca .

Domenii de competenta
Intreprinderile

OPCA DEFI isi exercitd misiunile pe langa intreprinderi de toate marimile, pe teritoriul metropolitan, a caror
activitate principala se desfasoara dupa conventiiile colective nationale pentru :

* industria chimica (din 30 decembrie 1952, cu modificarile ulterioare);

= industria petrolului (din 3 septembrie 1985, cu modificarile ulterioare);

= intreprinderile de medicamente (din 6 aprilie 1956, cu modificarile ulterioare);

= fabricarea si comercializarea produselor cu intrebuintare farmaceutica, parapharmaceutica si
veterinara (din 1 iunie 1989,cu modificarile ulterioare);

= prelucrarea maselor plastice (din 1 iulie 1960, cu modificarile ulterioare).

Salariatii

OPCA DEFI informeaza salariatii intreprinderilor despre dispozitivele de formare existente, despre
instrumentele si persoanele de contact care i vor ajuta Tn proiectul lor si in abordarea formarii.

Fiind Tn serviciul formarii profesionale pe tot parcursul vietii, OPCA vin in sprijinul competentelor persoanelor
al caror centru de interes profesional intra domeniul sau de activitate.

Solicitantii de locuri de munca

OPCA DEFI informeaza solicitantii de locuri de munca si pe salariati, instrumenteraza si finanteaza formarea
lor in cadrul DIF Portabil, POE, a dispozitivelor CRP (de exemplu, CTP / CRP).

Organismele de formare

OPCA DEFI capitalizeaza informatiile necesare intreprinderilor, in special TPE/PME pentru organizarea si
realizarea actiunilor de formare necesare.

In completare:

= constituie forta de propunere si de sprijin pentru parteneriatului dintre Tntreprinderi si oganismele de
formare, in special prin instrumente si asistentd metodologica si tehnicéa (caiete de sarcini,
planificare, evaluare, cercetari privind finantarea etc.);

= organizeaza cereri de oferta pentru actiuni prioritare de formare profesionala definite de catre ramuri
si crearea de cataloage de actiuni colective vizand cerintele specifice ale intreprinderilor aderente;

= finsoteste abordarile de inovare ale organizatiilor de formare care participa la actiunile din ramurile
profesionale n cadrul observatoarelor sau al programelor de studiu.
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Organizare si conducere
OPCA DEFI este 0 un organism paritar

OPCA pentru Dezvoltarea Ocuparii si Formarii Profesionale in Industrie este constituita sub forma de
asociatie, cu conducere paritara, fara scop lucrativ, guvernata de legea din 1 iulie 2001. OPCA constituie o
persoana juridica unica pentru ramurile industriilor: chimie, petrol, farmaceutice si prelucrare a materialelor
plastice.

Conducerea OPCA este realizata de un consiliu de administratie, de un birou al acestuia care asigura,
intre fiecare consiliu, monitorizarea actiunilor si a comitetelor de sectiuni profesionale care reprezinta
diferite sectoare profesionale, organe de orientare ale Consiliului de Administratie .

Consiliul de Administratie

Consiliului de Administratie paritar al OPCA este compus, in parti egale, de un colegiu format din salariati
si un colegiu format din angajatori.

Acesta este compus din 40 de membiri titulari si 20 de membri supleanti, desemnati pentru un mandat
de 2 ani, care poate fi reinnoit .

Aceasta desemneazé dintre membrii sai titulari un presedinte, un vicepresedinte, un trezorier, un trezorier
adjunct, un secretar, un secretar adjunct - pentru aceeasi durata ca si CA.

Consiliul de Administratie indeplineste si autorizeaza toate actelele conform misiunilor OPCA, prevederilor
legale, reglementarilor si conventiilor.

Misiunile Consiliului de Administratie:

* stabileste orientarile strategice ale OPCA si ia decizii

* valideaza propunerile de sectiuni profesionale pentru prioritatile si regulile de repartizare a sarcinilor de
formare si a diverselor cereri de finantare a studiilor

 aproba alocarea de fonduri pentru CFA

* asigura echilibrul financiar al OPCA

 aproba proiectul de buget

* aproba conturile pentru exercitiul financiar incheiat al organismului

» desemneaza un Comitet de Audit paritar in afara de expertilor

* realizeaza publicitatea conturilor

* asigura respectarea in interior a "Cartei de bune practici pentru OPCA”, publicata de Fondul paritar de
securizare a parcursurilor profesionale (le Fonds paritaire de sécurisation des parcours professionnels- FPSPP),

Consiliul de administratie desemneaza dintre memobrii sai, un birou de 10 de membri titulari format n
parti egale dintr-un colegiu de salariati si un colegiu de angajatori (5 membri pentru fiecare colegiu).

Dintre membrii biroului sunt desemnati presedintele, vice-presedintele, trezorierul adjunct, secretarul,
secretarul adjunct.

Misiunile biroului:

* pregateste lucrarile Consiliului de Administratie

* asigura conducerea curenta a OPCA intre fiecare CA si exercita atributiile pe care CA i le incredinteaza

» verifica in fiecare an corectitudinea operatiunilor contabile si financiare inainte de aprobarea de catre Consiliul
de administratie si asigura urmarirea actiunilor angajate de catre OPCA

* realizeaza proiectul de buget si de conturi pentru a le propune spre aprobare CA.

In cadrul OPCA sunt create 4 comitete de sectiuni profesionale:

 un comitet pentru organizatiile aflate sub incidenta de aplicare a conventiei colective nationale pentru
industria chimica

* un comitet pentru organizatiile aflate sub incidenta de aplicare a conventiei colective nationale pentru
industria de petrol

* un comitet pentru organizatiile aflate sub incidenta de aplicare a conventiei colective nationale pentru
fabricarea si comercializarea de produse cu intrebuintare farmaceutica, parafarmaceutica si veterinara
 un comitet pentru organizatiile aflate sub incidenta de aplicare a conventiei colective nationale pentru
prelucrarea materialelor plastice
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Fiecare comitet de sectiune profesionala este format din 20 de reprezentanti, 10 de membri pe fiecare
colegiu.
Membrii comitetului sunt numiti simultan si pentru aceeasi durata ca si membrii CA.

Misiuni

In conformitate cu acordurile colective sectoriale si cu directiile stabilite de Comisiile Paritare Nationale de
Ocupare a Fortei de Munca (les Commissions Paritaires Nationales de 'Emploi), comitetele de sectiuni
profesionale:

* propun CA orientarile in materie de dezvoltare a formarii pentru sectiunea respectiva;

* propun prioritatile si regulile de formare privind luarea in sarcina a formarii si cererilor de finantare a studiilor;
* propun finantarile ce trebuie atribuite si se asigura ca fondurile sunt alocate catre CLS, in conformitate cu
cerintele legale si cu reglementarile in vigoare;

* propun si urmaresc actiuni colective specifice ramurii;

* urmaresc activitatea OPCA pentru sectiunea respectiva.

Cifre cheie
OPCA DEFI ca domeniu de cuprindere: (Traducere si prelucrare: Silviu Sarghi)

= 8630 de intreprinderi

= 512700 salariati declarati

= 212 milioane Eu colectati
Surse:
http://fr.wikipedia.org/wiki/Organisme paritaire collecteur agr%C3%A9%C3%A9
http://www.insee.fr/fr/methodes/default.asp?page=definitions/orga-collecteur-paritaire.htm
http://www.opcadefi.fr/
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11.13. Servicii pentru ocuparea
fortei de munca, educatie si

Sistemul de formare profesionala

Cadrul normativ de referinta pentru procesul de reforma
Formarea profesionala a fost definita de legea 845/78 (Legge
Quadro 845/78) ca "un sistem de formare pentru difuzarea
de cunostinte teoretice si practice, pentru a indeplini roluri
profesionale orientate spre o prima integrare, calificare,
recalificare, specializare, actualizare si perfectionare a
lucratorilor.”

Sviluppo e I'occupazione) semnat intre g
= Obligatia de formare péna la 18 ani, erectuata aupa scoaia, In centre ae Tormare proresionaia
sau de ucenicie
= Dezvoltarea uceniciei si stagiilor
= Dezvoltarea de noi canale de instruire si de formare tehnico-comerciala integrata
= Consolidarea educatiei continue

Procesul normativ al reformei incepe cu legea 196/97, care se ocupa de formarea lucratorilor si de bursele
de munca, modifica invatarea pentru a o relansa ca instrument normativ privilegiat.
Acesta are Tn vedere: acreditarea structurilor de formare, normele sistemului national de formare
continua, certificarea competentelor si aplicarea unui sistem de recunoastere a creditelor.
Dupa discutii indelungate ntre institutii si partenerii sociali, a aparut Legea 144/99. Ea reprezinta incercarea
de a integra educatia formala si cea dedicata lumii muncii printr-o noua Formare Superioara Tehnica
si profesionala: IFTS.
Prin L. 53/2003 (reforma Moratti) au fost aduse modificari ale sistemului formativ, unificat cu cel de
instruire:
= dreptul/datoria la instruire si la formare pana la 18 ani este adus la indeplinire cu o diploma de Thvatamant
superior sau cu o calificare profesionala obtinuta prin formare profesionala sau ucenicie;
= sistemul de formare face parte din al doilea ciclu de instruire cu cel al liceului (primul canal) si este definit
al doilea canal;
= ucenicia constituie al treilea canal;
= este permis sa se urmeze intreaga formare de la 15 la 18 ani prin perioade alternative de studiu si munca;
= prin aceste initiative definite ca "pasarele” si printr-un sistem de certificare a creditelor de formare se poate
trece de la primul la al doilea canal;
= experientele practice si stagiile sunt recunoscute cu certificate de competenta.

Actorii formarii profesionale
Formarea profesionala este guvernata si condusa de regiuni. Regiunile pot delega catre provincii unele
filiere.
Organismele si destinatarii formarii profesionale
Realizarea politicilor de formare se refera la urmatorele subiecte:
= organismele publice care efectueaza formarea profesionala;
= organizatiile benevole, care sunt organizatii nationale ale lucratorilor salariati, autonome, ale
antreprenorilor, cooperative;
= cooperativele cu participare publica;
= intreprinderile si consortiile lor;
= institutiile scolare si universitare.

Destinatarii
Aceste cursuri de formare profesionala sunt destinate cetatenilor

Partenerii sociali si politicile de formare

Partenerii sociali contribuie la definirea politicilor de formare, prin participarea la activitatea organismelor si
prin consultari:

=  Secretariatul pentru formare si orientare profesionala: suport pentru programarea regionala si
provinciala.

= Comitetul de calitate: definirea operationala a caracteristicilor, calitatilor si standardelor.

= Comisia Regionala pentru Concertare: exprima opinii obligatorii despre actele programate.
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Instruirea si Formarea Tehnica Superioara (IFTS)

Acesta este canalul formativ paralel cursurilor universitare, orientat spre specializarea tehnica superioara.
IFTS a fost instituitd prin articolul 69 din Legea din 17 mai 1999 n.144 (Articolo della legge 69 17 maggio
1999, nr. 144) si este articulat ca un "parcurs"pentru formarea figurilor profesionale un nivel post-secundar,
pentru a raspunde cerintelor din domeniul muncii publice si private.

Instituirea acestei filiere formative are trei obiective principale, in conformitate cu principiile FSE:

= sa faciliteze intrarea tinerilor pe piata muncii prin oferirea unei formari profesionale adecvate si o
valorizare a formarii alternative;

= saofere o oportunitate de viata lunga de invatare de tip tehnic superior acelora care au un loc de
munca;

= sa creeze un canal de legatura cu parcursurile universitare ca si o oportunitate de specializare tehnica
superioara, pentru cei care au frecventat liceul si pentru cei care au urmat parcursurile de instruire si de
formare profesionala.

Destinatarii

Tinerii si adultii, cu sau fara un loc de munca, care au sau nu diploma de invatamant de al doilea ciclu.
Pentru cei care nu au diploma, se vor verifica, la selectie, cunostintele si competentele de baza in
concordanta cu parcursul propus.

Parcursurile

Ele sunt programate de catre regiuni, in functie de necesitatile strategice pentru dezvoltarea locala.
Interventiile de formare trebuie sa fie proiectate in mod integrat cu universitatile, liceele, centrele de formare
profesionald, intreprinderile. Activitatile didactice sunt realizate de profesori universitari, de scoala si de
formatori.

Durata

De la un minim de doua semestre (1200 ore) la un maxim de patru semestre (2400 ore). Stagiul de
intreprindere pentru dobandirea de competente profesionale trebuie sa reprezinte 30% din totalul orelor de
curs.

Formarea continua

Aceasta include toate activitatile de formare dedicate adultilor cu un loc de munca, formare orientata spre
recalificare si aducerea la zi profesionala.

Acest nou sistem va fi orientat si condus de catre Ministerul Muncii si Politicilor Sociale, prin intermediul
Observatorului privind formarea continua, format din reprezentanti ai Ministerului, ai regiunilor si ai
partenerilor sociali.

Interventiile de formare continua (L. 236/93):
= formarea intreprinderii din partea intreprinderilor;
= formarea pentru formatori;
= actiunile de sistem;
= experimentarea de planuri formative pentru intreprinderi, sectoare si teritorii propuse de partenerii
sociali;
= experimentarea formarii la cerere individuala.

Destinatarii formarii continue finantate:

= salariatii intreprinderilor si organizatiilor publice si private care prezinta un plan de formare pentru
intreprindere;

= salariatii care fac o cerere pentru formarea individuala;

= salariatii intreprinderii care are mai putin de 15 angajati;

= lucratorii din orice intreprindere, cu contracte de munca cu jumatate de timp/durata
determinata/flexibila/pe proiect;

= lucratorii din orice intreprindere privata in somaj tehnic;

= lucratorii din orice intreprindere privata avand peste 45 de ani;

= lucratorii din orice intreprindere privata avand un singur titlu cu diploma de colegiu sau de invataméant
obligatoriu.
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Formarea permanenta

invatarea pe tot parcursul vietii

Comisia Europeana, in urma Consiliului de la Lisabona, a dezvoltat "Memorandumul privind formarea si
educatia continud", definind-o ca orice activitate de invatare, inceputa in orice moment al vietii, avand ca
obiectiv ameliorarea cunostintelor, capacitatilor si competentelor intr-o pespectiva personala, civica, sociala
si/sau profesionala.

Destinatarii
Adultii si tineri, cu sau fara diploma, italieni sau straini.

Centrele Teritoriale Permanente (CTP)

Acestea sunt institutii delegate sa organizeze, proiecteze si sa afecteze toate serviciile si activtatile de
formare a adultilor, pe un teritoriu de marimea unui district.

Ele depind de Ministerul Universitatii si Cercetarii Stiintifice si se gasesc, in general, pe 1anga scoli.

Serviciile oferite
=  primire, orientare individuala;
cursuri pentru diploma scolii primare si colegiului;
cursuri culturale sau pre-profesionale scurte, cu o atestare de participare;
alfabetizarea de baza;
invatarea limbilor straine;
dezvoltarea si consolidarea competentelor de baza si a cunostintelor specifice;
recuperarea si dezvoltarea competentelor culturale si relationale care sa conduca la o participare activa
la viata sociala;
= posibilitatea pentru persoanele excluse din societate de a integra parcursurile de formare si instruire.

Modalitatile de finantare a formarii profesionale

Finantarile pentru formare profesionaléd sunt gestionate in Italia de Regiuni, prin intermediul fondului regional.
Acestea provin din diferite surse care sunt reprezentate in schema de mai jos.

Fondul Social European (FSE) Finantarea Instruirea si
Formarea Tehnica
Superioara (IFTS)

4

Fond regional pentru Formarea
Profesionala-FP

A N

Finantari de Stat: Impozite varsate de catre
cofinantari ale programelor intreprinderi (0,3% din
FSE salarii)

Fond de rotatie pentru FP

Figura nr.1. Schema finantarii formarii profesionale la nivel regional Tn Italia.

Finantarile de stat si intrarile de impozite regionale sunt utilizate pentru a finanta formarea initiala.
Fondul de rotatie pentru formarea profesionala, stabilit prin Legea 845/78, este alocat astfel: doua treimi
catre formarea profesionala si restul pentru partea restanta a formarii continue.

Gestionarea coordonata a fondurilor
Gestionarea coordonata a fondurilor este tipica pentru Piemont, incepand din 1995, prin "Fondul Unic
pentru Formarea Profesionala"("Fondo Unic pe la Formazione Professionale"), in mod independent de

sursa financiara. Aceasta permite rationalizarea procedurilor si evitarea dublei finantari.
Descentralizarea provinciilor este mai avansata in Piemont, comparativ cu alte regiuni italiene.
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Finantarea din partea statului

Ministerul Muncii gestioneaza direct unele interventii de interes national, prin intermediul instrumentului
financiar al Programelor Operationale Multiregionale (POM).

= POM Obiectivul 1: proiecte de formare profesionala pentru promovarea, dezvoltarea si adaptarea
structurala a regiunilor ramase in urma;

= POM Obiectivul 2: formare profesionalad pentru lupta Tmpotriva somajului pe termen lung; pentru a
rezolva problemele de prima integrare pe piata muncii, pentru reintegrarea celor exclugi din lumea
productiva;

= POM Obiectivul 3: proiecte pentru a ajuta lucratorii la transformarile industriale, pentru sprijinul de
reorientare si reconversie profesionala.

Statul acopera si costurile pentru formarea continua a angajatilor din administratia publica.
Pentru formarea alternativa, contributia financiara a statului este mai mica. Ea provine din degrevarile de
contributie pentru anumite contracte prevazute de angajatori si de impozite - impozite reduse pentru ucenici.

Cheltuielile publice pentru formare profesionala sunt:
Fonduri pentru formare

= Ministerul Educatiei Nationale, pentru filierele care se profesionalizeaza in invatamantul superior.
= Fondurile regionale (cofinantate de comune si provincii), pentru formarea profesionala.

=  Ministerul Muncii, POM.

= Ministerul Universitatii si Cercetarii Stiintifice, pentru filierele care se profesionalizeaza.

Fondurile comunitare

Sistemul italian de formare profesionala depinde foarte mult de fondurile UE. Contributia de finantare
regionala este doar cofinantare, care trebuie sa respecte obiectivele si masurile prin care functioneaza FSE.
Ca urmare, regiuni care sunt implicate in formarea profesionala, au fost nevoite sa introduca schimbari in
procesele de programare a activitatilor si in procedurile de luare a deciziilor, adaptand in timp si modalitatile
de alocare financiara la cele stabilite de Comunitatea Europeana.

FSE are deci o mare importanta pentru intreg sistemul italian de formare profesionala, atat pentru
programarea si gestionarea resurselor financiare, céat si pentru interventiile, actiunile si categoriile de
destinatari.

Cheltuielile individuale pentru formare
Participarea la cursurile de formare profesionala regionale este, in general, gratuitd. Pentru a accede la
aceste cursuri, lucratorii cu un loc de muncé pot cere o contributie, avand concediu de la locul de munca

pentru a participa la cursuri.
Accesul somerilor la cursuri e gratuit si, in unele cazuri, ei pot beneficia de o indemnizatie de participare.

Sistemul de formare in Piemont
Sistemul de competente

Regiunea Piemont, in plus fata de functiile de coordonare cu autoritatile nationale, este responsabila pentru:
sistemul de formare care:

= defineste orientarile generale ale programarii ofertei;

= planifica si gestioneaza initiativele experimentale sau care necesita un exercitiu unitar;

= promoveaza si coordoneaza initiativele de a imbunatati oferta formativa, creditele,
certificarile, standardele, cerintele si evaluarea interventiilor.
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Provinciile Piemonteze detin functii de conducere pentru:

Publicare de anunturi
Primire de cereri
Evaluare de proiecte
Aprobare de gradatii
Monitorizare

Control
Procese-verbale

(Traducere si sinteza: Silviu Sarghi)

Surse:

®

ISTRUZIONE
E FORMAZIONE
PROFESSIONALE

http://it.wikipedia.org/wiki/Formazione_professionale

http://www.laformazioneprofessionale.it/

http://europalavoro.lavoro.gov.it/EuropalLavoro/Mi-formo/Formazione-professionale

http://www.cedefop.europa.eu/EN/Files/5139_it.pdf
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1I.14. Fondurile Comune Interprofesionale — FCI (I fondi
paritetici interprofessionali) si formarea profesionala continua
in Italia

Reglementarea formarii profesionale si
a Fondurilor Comune Interprofesionale

In Italia un rol fundamental in dezvoltarea
culturii si initiativei de formare continua il au
Fondurile Interprofesionale create la initiativa
partenerilor sociali si gestionate de acestea
prin intermediul instrumentelor de abordare

bilaterala, ca metoda de partajare strategica a scopului fondurilor, dar si a caracteristicilor tehnice
ale operatiunilor, inclusiv pentru sistemul de ofertare.

Desi in Italia a Tnceput sa vorbeasca despre FCI si despre formarea continua a lucratorilor incepand cu 1978
prin Legea nr 845 (constituirea fondului de rulment pentru interventii sistematice in sectorul educational
finantat de Fondul Social European), doar in anii '90 legislatia ih domeniu a inceput sa fie bine definita.

in 1993 organizatiile sindicale, Confindustria si Guvernul au incheiat
un acord programatic si, in 1997, Legea nr 236 demareaza in Italia
sistemul de formare continua a angajatilor din intreprinderi, finantat

de catre acestea, prin plata a 0,30% din contributia datorata pentru
asigurarea obligatorie de somaj involuntar, platita anual la Institutul
National pentru Prevederi Sociale-INPS (Instituto Nazionale della
Previdenza Sociale). Istituto Nazionale
Previdenza Sociale

Exista si fonduri comune pentru diverse activitati profesionale, la care o societate poate face apel, in
functie de domeniul sau de competenta.

Fundamental pentru domeniul formarii profesionale continue a fost apoi Consiliul European de la Lisabona
din martie 2000, care a stabilit o politica de actiune comuna a intregii Uniuni Europeane: echivalentul FIC
fiind prezent in toate tarile UE.

Din legislatia despre FCI face parte si Legea nr 53/2000, prin care Guvernul si partenerii sociali s-au
angajat sa genereze resurse financiare pentru formarea continua a lucratorilor din intreprinderi, prin
initiative regionale, utilizarea Fondului Social european, si apelarea la FIC.

Sunt importante si: Legea nr 289/2002, Legea nr 2/2009, Legea nr 183/2010, Legea nr 289/2002, care
contin indicatii normative despre FIC.

Fondurile Comune Interprofesionale — FCI (I fondi paritetici interprofessionali)

Numite generic “Fondi interprofessionali” sau , mai detaliat, “Fondi paritetici interprofessionali”,
fondurile n discutie, prescurtate in continuare ,,FIC” sunt organisme de natura asociativa promovate de
organizatiile care reprezinta partenerii sociali prin acorduri interconfederale semnate de organizatiile
patronale si sindicale reprezentative la nivel national.

Pot fi instituite Fonduri pentru fiecare dintre sectoarele economice ale industriei, agriculturii, sectorul
serviciilor si artizanatului.

Acordurile interconfederale pot prevedea infiintarea de fonduri pentru diferite sectoare, precum si
infiintarea unei sectiuni speciale pentru formarea conducatorilor.

Aderarea la fondurile comune este in intregime voluntara, asa cum se mentioneaza in Circulara INPS 02
aprilie 2003 n. 71, asa cum a fost modificat prin Circulara INPS din 01 octombrie 2009 nr.107.

Intr-adevar, plata de 0,30% find deja in vigoare, este obligatorie; aderand la un FIC compania va avea
garantia ca 0,30% platit "se intoarce” in actiuni de formare destinate pentru a se califica, in
conformitate cu strategia de afaceri si de ocupare a fortei de munca.
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Calitatea de membru este revocabila si are valabilitate de un an.

Noua Circulara INPS 24 din mai 2005 a fixat termenul de seturi la 31 octombrie Tn fiecare an, termenul
pentru a exprima apartenenta sau anularea fondurilor, efectele financiare si contributive vor fi produse de la
1 ianuarie a anului urmator.

Fiecare intreprindere poate adera numai la un fond, inclusiv sector, altele decéat cele de care apartine.

Principala noutate a normei se refera mobilitatea Tntre Fonduri, adica posibilitatea ca intreprinderea sa se
transfere la noul fond 70% din suma totala transferata in cursul celor trei ani anteriori.

Exercitarea flexibilitatii este totusi supusa anumitor limitari:

= transferul de resurse nu poate fi facut de intreprinderile care, in fiecare din cei trei ani precedenti,
raspund la definitia UE a intreprinderilor micro si mici definite conform Recomandarii Uniunii
Europene din 6 mai 2003 n. 361;

= suma care se transfera trebuie sa fie de cel putin 3.000 euro;

= cota care urmeaza sa fie transferata nu poate fi determinata pentru perioadele anterioare datei de 1
ianuarie 2009.

Mobilitatea Tntre Fonduri trebuie sa respecte conditiile stabilite Tn regulamentele interne ale fondurilor
individuale, dar, in orice caz, da posibilitatea de a schimba alegerea facuta anterior in mod independent de
limitele de functionare a transferului.

Angajatorii care nu adera la fonduri comune au obligatia de a plati contributia suplimentara la INPS in
conformitate cu procedurile obisnuite.

Planurile de formare sunt la nivel de companie, teritorial si sectorial.

Exista posibilitatea unor planuri extraordinare de actiune si de formare continua pentru auto-ocuparea fortei
de munca, cu prioritate speciala pentru lucratorii de peste 45 de ani, angajati ai companiilor private doar cu
scoala elementara sau prin interventii de formare individuala.

Abordarea bilaterala este regula fundamentala in aplicare si in fazele operationale ale activitatilor de
formare: "Planul de instruire”, fie ca este pentru o persoana, companie, sau sector, care vor beneficia de o
finantare din fonduri trebuie sa fie intotdeauna insotit de un un acord de negociere specific intre
partenerii sociali implicati.

Agentiile de formare acreditate si intreprinderile pot prezenta proiecte de formare, contribuind la utilizarea
acestor resurse financiare.

Obiectivele de formare continua finantate prin fondurile generate de fondurile interprofesionale sunt
definite in anunturile publice pe care fiecare Fond le emite pe baza resurselor disponibile.

Aceste obiective pot fi legate de ajustareal/dezvoltarea de competente individuale (in acest caz, angajatul
poate fi consultat individual pentru finantare), sau pot fi de tip profesional si furnizeaza organizarea muncii In
companie, sau pot avea ca scop dobandirea de competente si/sau informatii obligatorii (sanatatea si
securitatea la locul de munca).

Aderarea la Fonduri Comune
Interprofesionale
SISTEM' Fondurile interprofesionale sunt formate din

reprezentanti ai partenerilor sociali care
FORMATIVI promoveaza FCI, prin acorduri si protocoale

(A CONHNDU STR|A specifice incheiate intre sindicate si angajatori,

cele mai importante la nivel national si sunt
coordonate de administratia de stat si cele locale.

Aderarea la un FCI: o intreprindere poate avea acces pentru activitatea de formare a angajatilor sai: sunt
aceleasi fonduri care se stabilesc in mod precis, prin alerte si anunturi publice.

Modalitatile de aderare: administratia unui Fond organizeaza in comun planuri de formare teritoriale,
pe companie sau sectoriale: companiile le pot accesa intr-o forma asociativa sau individuala, in
functie de tipul de activitate propusa.
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Datorita legii nr 289/02, care a reformat in parte reglementarea FIC, acum exista si posibilitatea pentru
companii de-a finanta activitatile si planurile de formare la nivel individual.

O] liﬁe/;}l(ﬁ(&l&lh;h !

Fonduri Interprofesionale active in Italia

n prezent, exista 21 de fonduri din care trei sunt
dedicate managerilor.

Sunt redate in continuare cele mai importante la nivel national:
= Fondimpresa: pentru lucratorii din intreprinderile industriale.
= Fondirigenti: pentru executivii din industrie.
= Forte: pentru lucratorii din comert, turism, servicii, creditare, asigurari si transport.
= Fondir: pentru conducatorii din tertiar.
= Fonarcom: pentru lucratorii din sectoarele de servicii, mestesuguri, IMM-uri.
= Fondo Formazione Pmi Fapi: pentru lucratorii din intreprinderi mici industriale.
= Fondo Artigianato Formazione: pentru angajatii din intreprinderile artizanale.
= Foncoop: pentru angajatii intreprinderilor cooperatiste.
= Fonter: pentru sectorul tertiar: turism si distributie — servicii.
» Fonder: pentru entitatile eclesiastice, asociatii, fundatii, coperative si intreprinderi non-profit,
intreprinderi de inspiratie religioasa.
= Fondoprofessioni: pentru studiouri profesionale si companii asociate acestora.
= Foragri: pentru formarea profesionala continua in agricultura.
= Fondazienda: pentru cadrele din compartimentele comert-turism servicii, artizanat si IMM-uri.
= Fondo Banche Assicurazioni: pentru formarea continua in domeniile de credit si de asigurari.
= Formazienda: pentru formarea continua in comert, turism, servicii si IMM-uri.
= Fonditalia: pentru formarea continua in sectoarele economice ale IMM-urilor.
= Fondo formazione servizi pubblici: pentru formarea n serviciile publice.

Cum se pot accesa fondurile de formare

FCI finanteaza planurile de formare de intreprindere, sectoriale si teritoriale pe care intreprinderile, singure
sau in asociere regionald, decid sa le puna in aplicare pentru angajatii lor.

Se pot finanta si planuri individuale de formare profesionala, precum si lucrari de pregatire suplimentara sau
conectate la initiativele de instruire; Tn anul 2011, prin Legea 148 din 14/09/2011, planurile de formare au
putut implica si lucratorii cu contracte de ucenicie si tip proiect.

In leg&tura cu modalitatile de aderare la Fondurile Comune interprofesionale-FCI, INPS este in masura s&
decida pentru recunoasterea si efectul de aderare, precum si sa refuze statutul de membru, de la Fondul
individual: In conformitate cu Legea nr 388/2000, cu modificarile ulterioare, companiile care adera la un fond
platesc contributia direct la INPS, care apeleaza apoi la Fond. De-asemenea, INPS furnizeaza toate
informatiile despre companii.

Modul de inscriere la Fondurile Comune Interprofesionale (Fondi Interprofessionali Paritetici) trebuie
facute in format electronic, prin intermediul site-ului INPS n sectiunea dedicata; inregistrarea este
revocabila.

Modul Tn care o intreprindere poate utiliza resursele unui FCI este redat in continuare:

Cuun cont de formare de intreprindere (conto formazione aziendale) aceasta are posibilitatea de a
utiliza cota formata prin varsarea a 0,30% din contributiile pentru pensii in propriul cont, pentru a analiza
nevoile interne si, in consecinta, pentru a proiecta activitati de formare, inclusiv in colaborare cu entitati

externe (precum universitatile).

Tichetul de formare (I voucher formative) permite unei companii sa achizitioneze un "catalog" de activitati
de formare pentru angajatii sai: poate achizitiona seminarii, masterate, zile de studiu, cursuri.

Tn cele din urmé, cu un proiect teritorial sau sectorial, o intreprindere poate beneficia de diferite proiecte
de formare organizate de entitati si asociatii care indeplinesc caracteristicile si nevoile exprimate Tn
anunturile publice ale diferitelor FCI.
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(Traducere si prelucrare: Silviu Sarghi)

Surse:

http://www.fondinterprofessionali.it/
http://www.ialnazionale.it/ial/it/LAVORO/Formazione_continua_e_permanente/Fondi_Interprofessiona
li_e_formazione_continua/index.htm

http://www.cliclavoro.gov.it/Aziende/Finanziamenti/Pagine/Fondi-paritetici-

interprofessionali.aspxhttp://www.isfol.it/temi/Formazione apprendimento/formazione-degli-adulti/fondi-

interprofessionali

| FONDI PARITETICI INTERPROFESSIONALI
PER LA FORMAZIONE CONTINUA

Fondimpresa
For Agri Fondirigenti
Fondbprofessioni ForTe
Fond.E.R. Fondir
FonTer Fon.Ar.Com

Fon.Coop Fondazienda

Fondo Fondo

Artigianato :
Aitiigie Formazione
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[1.15.Fondul Interprofesional
s . National pentru Formare
ondimpresa Continua- FONDIMPRESA

il Fondo interprofessionale
per la formazione continua-FONDIMPRESA

Roma, Via della Ferratella Laterano 33 -

FONDIMPRESA a fost infiintat in urma acordului 00184 Roma
interconfederal din 18 ianuarie 2002 incheiat intre Tel. 06 695421 ,Fax 06 6954 2214
Confederatia Generala a Industriei italiane — segreteria@fondimpresa.it

Confindustria,Confederatia Generala a Italiana a

Muncii - CGIL, Confederatia Italiana a Sindicatelor Muncitoresti — CISL si Uniunea Italiana a Muncii -
UIL, in conformitate cu prevederilor art. Legea 118 din 23 decembrie 2000, nr. 388, cu modificarile
ulterioare.

FONDIMPRESA este o organizatie non-profit care finanteaza formarea continua a intreprinderilor
asociate cu Confindustria, din orice sector economic din care fac parte, precum si toate companiile care
aleg in mod liber sa plateasca la FONDIMPRESA contributia de 0,30% stabilitad de articolul 25, paragraful 4,
din Legea 21 din decembrie 1978. 845, si modificatad succesiv.

n conformitate cu alineatul 1 al articolului 118, Legea din 23 decembrie 2000, nr. 388 cu modificarile
ulterioare, FONDIMPRESA finanteaza planurile de formare din intreprinderi - individuale, teritoriale si
sectoriale, inclusiv pentru sanatatea si siguranta la locul de munca, convenite intre partenerii sociali care
urmaresc o corelare cu programarea regionald si in conformitate cu functiile atribuite in acest domeniu
Ministerului Muncii si Politicii Sociale.

Asociatia promoveaza activitati necesare pentru dezvoltarea formarii profesionale continue, Tn conformitate
cu mandatele respective si orice alte insarcinari incredintate de partenerii sociali de referinta.

Contributiile intreprinderilor care opteaza pentru varsarea la FONDIMPRESA a sumelor platite la INPS sunt
depozitate Tn contul bancar special deschis de catre FONDIMPRESA si sunt utilizabile in conformitate cu
procedurile stabilite de Consiliul de Administratie.

Costurile de functionare si conducere a FONDIMPRESA, in conformitate cu bugetul, sunt contabilizate
separat si varsate intr-un cont bancar special "FONDIMPRESA — cheltuieli de functionare si conducere”,
pentru a fi utilizate in conformitate cu procedurile stabilite de Consiliul de Administratie.

Activitatea Asociatiei
Activitatea FONDIMPRESA are ca beneficiari angajatii din intreprinderile care adera la aceasta.

FONDIMPRESA, ca parte a liniei sale strategice de programare a activitatilor de formare definite in Acordul
Interconfederal, realizeaza urmatoarele:

= promoveaza si finanteaza, in conformitate cu procedurile legale, planurile de formare continua convenite
intre partenerii sociali, Th special a celor pentru sanatate si siguranta;

= finanteaza direct activitati de pregatire, studii si cercetari despre organizarea si functionarea planurilor
de formare, precum si pentru planuri nationale de formare, de importanta deosebita pentru inovarea
competentelor in anumite domenii, in functie de inovatiile tehnologice aparute;

= efectueaza planificarea, coordonarea, monitorizarea si verificarea dezvoltarii formarii continue la nivelul
teritoriului national;

= indeplineste si alte sarcini legate de activitatile care sunt concordanta cu obiectivele institutionale sau
cu care partile sunt de acord sa i le dea in materie de formare profesionala continua.

Scopuri si obiective

Asociatia este o organizatie non-profit si functioneaza in favoarea tuturor intreprinderilor care decid
sa adere la aceasta, obligandu-se sa transfere contributia la INPS cota de 0,30% impusa de Articolul 25,
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paragraful 4, al Legii din 21 decembrie 1978, nr. 845, cu modificarile ulterioare, platitd de acestea la acelasi
Institut.

Pentru toate activitatile mentionate la alineatul 4, Asociatia se bazeaza pe resurse financiare suplimentare,
altele decét cele mentionate la paragraful 1 al articolului 118, Legea din 23 decembrie 2000, nr. 388, cu
modificarile ulterioare.

Organele Asociatiei

= Comitetul strategic al membrilor/Comitato Indirizzo Strategico dei Soci

= Adunarea/L'Assemblea

= Consiliul de Administratie/ll Consiglio di Amministrazione

= Presedintele si vicepresedintele;

=  Auditorii financiari/ll Collegio dei sindaci

= Directorul General/Direttore Generale
Compozitia organismelor este egal impartita intre Confindustria si sindicatele CGIL, CISL si UIL.
Comitetul strategic al membrilor
Comitetul strategic al membrilor este compus din Confindustria, CGIL, CISL si UIL, care isi desemneaza
reprezentantii lor: Confindustria: 3 - Presedinte si doi vicepresedinti pro tempore; CGIL, CISL si UIL si un
Secretar General pro tempore.
Consiliul de Administratie
Consiliul de Administratie este compus in mod paritar din sase (6) membiri, dintre care trei (3) desemnati de
Confindustria si cate unul (1) desemnat de fiecare organizatie sindicald, respectiv CGIL, CISL si UIL.
Consiliul de Administratie numeste dintre membrii sdi Presedintele din randul membrilor Confindustria si
Vicepresedintele dintre cei propusi de CGIL, CISL si UIL.

Membrii Consiliului de Administratie pot fi Tn functie timp de trei ani, perioada care expira la aprobarea
bilantului ultimului exercitiu financiar si pot fi realesi de doua ori.

Consiliul de Administratie are sarcina de programare, de monitorizare a performantei activitatilor Asociatiei si
de urmarire a initiativelor promovate de Asociatie. Poate adopta si reglementari privind organizarea si
functionarea tuturor serviciilor si a personalului acestora. (a se vedea detalii Tn Statutul Fondimpresa)
(Traducere si sinteza:Silviu Sarghi)

Surse:

http://www.fondimpresa.it/
FONDIMPRESA, http://www.sfcu.it/Mediacenter/FE/articoli/fondimpresa-001.html

Foimazienejpe dlafcompetitivita /
Fh,
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Q Fgﬂ B Dai voce
Com alla formazione

[1.16.Fondul Comun Interprofesional National pentru Formare Continua-
FonARCom

Il Fondo Paritetico Interprofessionale Nazionale
per la Formazione Continua- FonARCom

Via Barberini, 29 - 00187 Roma
Numero Verde 800 032 636
Tel. 06 55301819

Date generale

FonARCom este Fondul Comun Interprofesional National pentru Formare Continua, creat de Confederatiile
Autonome CIFA si CONFSAL.

FonARCom este rezultatul unui acord interconfederal intre organizatia de angajatori CIFA - Confederatia
Italiana a Federatiilor Autonome (Confederazione ltaliana delle Federazioni Autonome)) si organizatia
sindicatelor CONFSAL - Confederatia Generala a Sindicatelor Autonome ale Lucratorilor
(Confederazione Generale dei Sindacati Autonomi dei Lavoratori).

CONFSAL este una dintre cele mai reprezentative confederatii sindicale pentru sectorul public si privat.
CIFA este o confederatie de federatii si este reprezentativa la nivel national.

Ea este prezenta pe teritoriul italian si reprezinta interesele de afaceri ale sectoarelor: comert, artizanat,
turism, IMM-uri, agricultura, cooperative, organizatii non-profit.

CIFA este independenta si apolitica.
Ea are ca obiectiv principal, imbunatatirea, dezvoltarea si cresterea conditiei culturale, morale, profesionale,
juridice si financiare a membrilor pe baza libertétii si justitiei sociale.

Ideea fundamentala a partenerilor sociali constitutivi, a fost de a crea un fond interprofesional care sa
imbunatateasca accesul la finantare pentru toate intreprinderile, in special pentru intreprinderile mici
si mijlocii.

IMM-urile, care reprezinta majoritatea Tntreprinderilor italiene, Th mod statistic efectueaza formarea
profesionala in procente foarte scazute, mult sub media europeana.

Marile companii, prin contrast, au avut in ultimii mai multa aderenta in perceperea de resurse de
finantare pentru aplicarea unor planuri de formare adaptate la nevoile lor specifice.

Pentru a satisface nevoile reale ale companiilor italiene si pentru a permite cresterea activitatilor de formare,
partenerii sociali care au constituit FonARCom, au dat Fondului o directie puternic orientata pe
principiile de dialog si cooperare cu intreprinderile aderente.

Acivitatile Fondului

FonARCom finanteaza Planuri de formare (Piani Formativi) adaptate la nevoile lucratorilor si
intreprinderilor italiene, printr-o gama larga de instrumente financiare concepute special pentru fiecare
context de intreprinderi, inter-intreprinderi si retea.

El a fost creat in comun, in 2006 de catre CIFA si CONFSAL pentru formarea continua a lucratorilor si a
managerilor din intreprinderile italiene.

Intreprinderile italiene care opereaza in orice sector, care adera in mod gratuit la FonARCom, au

posibilitatea de a utiliza 0,30% din totalul contributiilor obligatorii platite la INPS pentru realiza Planuri de
formare pentru a beneficia de dezvoltarea intreprinderii si a resurselor umane.
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FonARCom finanteaza, printr-o gama larga de instrumente, actiuni de informare si de formare
organizate in planurile de formare individuala, de intreprindere, teritoriale si sectoriale.

in special, Fondul sustine si promoveaza activitatile legate de:

- prevenire, sanatate, cultura si siguranta la locul de munca;

- inovare si noi tehnologii;

- procesele de internationalizare si confruntarea cu noile scenarii al globalizarii.

FonARCom este prezent in mai multe sedii din Roma, Gallarate (VA) si Palermo.

Conducerea Fondului

Guvernanta si conducerea tehnica ale FonARCom sunt realizate de:

Consiliul de Administratie, compus din sase membri (presedinte, vicepresedinte, patru consilieri).
Directia executiva, formata din coordonatorii de domeniu/sector.

Comisia de Cenzori, compusa din trei membri.

assemblea soci

consiglio
amministrazione

assistenza

A ¢ q amministrazione
tecnica/monitoraggio

promozione/sviluppo reti/banca dati

R —
Instrumente de finantare

FonARCom actioneaza in mod constant pentru a simplifica limbajul, pentru a face procedurile de
finantare mai simple si o pentru o relatie directa intre intreprinderi, retele si filiere, intre acestea si

Fond.

Multitudinea de instrumente de finantare pe care Fondul le ofera si posibilitatea de a finanta formarea de

care in mod real este nevoie sunt rezultatul ideii originare a fondatorilor si sunt angajamentul zilnic al
Fondului.

FonARCom este o organizatie care are o abordare proprie a culturii serviciului i a satisfactiei partilor

interesate.

Prin FonARCom se poate realiza orice tip de formare, deoarece acesta permite:

= finantarea de activitati info-formative in beneficiul angajatilor, managerilor, stagiarilor si a

altor persoane;

= indeplinirea cerintelor de formare (de exemplu, de siguranta, de confidentialitate, de sanatate, de

ucenicie);

= utilizarea de metode traditionale si inovatoare (de exemplu clasa, invatamant la distanta, auto-

studiu, seminarii, indrumare);
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= realizarea de activitati de pregatire si de formare complementare formarii (de exemplu, analiza
organizationala, a climei, a necesitatilor, a competentelor);

= recuperarea costurilor aferente info-formarii (ex. mese, transport, cazare, cheltuieli generale);
= planificarea activitatilor de info-formare in afara orelor de lucru si a instructorilor din
interiorul intreprinderii.

Anunturi publice
Acestea sunt instrumentul care permite Fondului sa puna la dispozitia companiilor membre - in functie de
licitatia publica - 0,30% din totalul contributiilor INPS relative la angajatii lor.

Contul de Formare (Conto Formazione)

Acest instrument permite intreprinderii accesul direct la 80% din contributia obligatorie de 0,30% din
salariile angajatilor lor, platite din Fondul de INPS.

Resursele financiare care se varsa in Contul de Formare sunt la dispozitia completa a intreprinderii
titulare care le poate folosi pentru formarea angajatilor sai in modul in care considera necesar, pe baza
planurilor de formare convenite de partenerii sociali.

Contul de Formare este definit ca Fondul de Formare de Intreprindere (Conto Formazione Aziendale)
sau Fondul de Formare Agregat/de Retea (Conto Formazione Aggregato/di Rete), in cazul in care se
refera la o singura intreprindre sau la o agregare de societati ale caror resurse, in mod cumulativ, contribuie
la cheltuielile prevazute in planurile de formare prezentate.

Fiecare instrument financiar este insotit de o simpla prezentare si de un Manual de Gestiune (Manuale di
Gestione) care reglementeaza diversele etape de prezentare, management si raportare a unui Plan de
formare.

FonARCom are si propriul sistem de informare (FARCInterattivo) care, printr-o interfata simpla si intuitiva,
permite membrilor sa gestioneze online toate cerintele principale legate de realizarea formarilor finantate.

s " Fon
ndazione Studi AR

nsulenti del Lavoro

ﬂ % Fondazione [ avoro

Com

AL SERVIZIO DEI CONSULENTI DEL LAVORO

Tn plus, in cele trei birouri regionale, Roma, Gallarate (VA) si Palermo, Fondul ofera un serviciu punctual
de asistenta tehnica in toate etapele de punere n aplicare a activitatilor.

FonARCom permite companiilor membre sa reduca sau sa anuleze costurile de Educatie Continua, oferind
posibilitatea de a continua sa investeasca in imbunatatirea competentelor angajatilor.

Conlucrarea cu FonARCom nu implica nici un cost suplimentar. Daca intreprinderea nu adera la un fond
interprofesional pentru Formare Continud, aceste resurse sunt gestionate de sistemul public si
intreprinderea nu are posibilitatea de a actiona pentru gestionarea lor.

Fondul FonARCom organizeaza, sponsorizeaza si sprijina initiativele de promovare si informare in
teritoriu a politicilor active privind piata muncii (evenimente, conferinte, seminarii, ateliere de lucru, mese
rotunde), pentru a creste gradul de congtientizare in randul intreprinderilor si lucratorilor depre probleme de
interes, cum ar fi cele locale: analiza nevoilor teritoriale de formare, recalificarea operatorilor, dezvoltarea
sistemului de Tnvatare pe tot parcursul vietii, consolidarea competentelor pentru introducerea si utilizarea
noilor tehnologii in Tntreprinderi.

(STJi’deLfcere si sinteza: Silviu Sarghi) f@fMﬂloﬂéi

http://www.fonarcom.it/
http://www.isfol.it/temi/Formazione apprendimento/formazione-deqgli-adulti/fondi-interprofessionali
http://www.promimpresa.it/fonarcom/index.php?option=com_content&view=article&id=62&Itemid=65

80
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http://www.fonarcom.it/
http://www.isfol.it/temi/Formazione_apprendimento/formazione-degli-adulti/fondi-interprofessionali

/)') I1.L17. Fondul Interprofesional
pentru Formarea Continua a

Fondirigenti . . :
Innovatori per formazione Man ageri lor-Fondiri gen tl
_ . o Fondo Interprofessionale per la Formazione
Fundatia Fondirigenti "G. Taliercio" a fost Continua dei dirigenti - Fondirigenti G. Taliercio
infiintatd de Confindustria si Federmanager Sede Operativa
pentru a promova dezvoltarea culturii Viale Pasteur, 10 - 00144 Roma
manageriale si ofera un sistem integrat de c.f. 97141810586
servicii pentru competitivitatea Tel. 065903910
intreprinderilor, ocuparea si cresterea ariei Fax 065903912
manageriale. e-mail: segreteria@fondirigenti.it

Efortul Fondirigenti este orientat spre cresterea competentele profesionale ale managerilor prin furnizarea
catre intreprinderi a sistemului de formare si a instrumentelor de orientare profesionala si de optimizare a
proceselor si investitiilor Tn capitalul uman, pentru a raspunde provocarilor concurentei globale.

Misiunea de Fondirigenti este: de a actiona pentru construirea unui sistem de formare continua
focalizat pe manageri, promovarea implicarii reale a partenerilor sociali in partajarea rezultatelor,
sprijinirea inovarii relatiilor industriale intre intreprinderi, dezvoltarea resurselor umane si a culturii
organizationale proprii, intr-o maniera armonioasa non-conflictuala, prin modelul specific de
organizare interna.

Incepand din 1998, Fundatia efectueaza o activitate intensa de cercetare si difuzare in domeniul
competentei manageriale si al caracteristicilor sistemului de formare.

Tncepand cu anul 2003, Fondirigenti a devenit Fondul Interprofesional pentru Formarea Continua a
Managerilor (Fondo Interprofessionale per la Formazione Continua dei dirigenti) si foloseste cota de
0,30% din totalul salariilor nationale platite de intreprinderi pentru formarea in Management, disponibile ca
urmare a utilizarii sistemului de fonduri bilaterale de finantare a formarii continue (ex art. 118, Legea
388/2000), precum si prin acordul semnat de Confindustria si Federmanager la 23 mai 2002. Pana in
prezent, aproximativ 13 mii de companii care angajeaza 73000 directori au aderat la Fond.

Din anul 2006, Fondirigenti este activa la Agentia de Munca (I'Agenzia del Lavoro), autorizata de
Ministerul Muncii si Politicii Sociale (Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali) din data de 6 aprilie
2006 pentru desfasurarea activitatilor de brokeraj pentru directori someri sau angajati ai unei societati in
lichidare. Agentia Ocuparea Fortei de Munca ofera servicii directe si oportunitati reale de recrutare pentru
directori, asigurand companiilor un nivel ridicat de profesionalism.

Contul de Formare (I Conto Formazione)
Pentru formarea de manageri, fiecare intreprindere

aderenta poate dispune de resursele constituite de 0,30% din

fondul de salarii transferate la INPS

Fondirigenti asigura intreprinderilor aderente servicii si instrumente I.]IRIGE NTI

pentru a finanta programe de formare pe masura fiecarei intreprinderi. ) Finonziomo
Im la formazione

Planuri de intreprindere si de grup (I Piani Aziendali e di Gruppo)

Planurile de intreprindere si de grup sunt instrumentul promovat de Fondirigenti pentru a permite
companiilor membre sa utilizeze resursele de 0,30% din fondul de salarii al managerilor proprii pentru a
finanta formarea ad-hoc: in orice moment al anului pentru a raspunde rapid si la timp la nevoile competitive
si de dezvoltare, la mutatiile intervenite, la necesitatea de a extinde si actualiza competentele de
management.
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Planurile de intreprindere 24 (1 Piani Aziendali 24) sunt instrumentul web care faciliteaza accesul la
resurse al intreprinderilor mai mici.Ele pot fi depuse n termen de 24 de ore inainte de incepere.
Planurile teritoriale si sectoriale (Piani Territoriali e Settoriali)

Planurile teritoriale si sectoriale sunt promovate de Fondirigenti pentru a permite partenerilor sociali
agregarea mai multor ntreprinderi, in special de mici dimensiuni, pentru proiecte de dezvoltare a abilitatilor
managerilor, pentru inovare si cresterea competitivitatii.

Partenerii sociali, in calitate de solicitanti si pe baza nevoilor si particularitatile intalnite, pot depune planurile
teritoriale si sectoriale, precizand obiective, scop, subiect si metodologie.

Planurile regionale si sectoriale ofera posibilitatea de a finanta planurile regionale de instruire (definite prin
agregare de companii din regiune) si sector (adaptate la managerul de un anumit sector sau industrie).

Activitatea in teritoriu
Activitatea se realizeaza prin intermediul birourilor teritoriale ale Confindustria si Federmanager. Fiecare
dintre ele este un centru de achizitie de date si furnizeaza servicii Tn cadrul retelei nationale.

Fondirigenti

Este un fond comun stabilit de catre Confindustria-Federmanager in conformitate cu Legea 388/2000, pentru
a promova educatia continua de directori de afaceri.

Aderarea la Fondirigenti

Aderarea la companii Fondirigenti nu necesita costuri suplimentare, se face prin resurse financiare pentru
educatie de management, prin utilizarea de servicii si cu sprijinul pe care Fondul il pune la dispozitie prin
intermediul asociatiilor regionale ale Confindustria si Federmanager.

(Traducere si sinteza: Silviu Sarghi)

Surse:

FONDIRIGENTI, http://www.fondirigenti.it/default.do

Perché associarsi, http://www.srdai.it/iscrizione/perche-associarsi/

GHFEDERMANAGER

ASSOCIAZIONE DIRIGENTI E QUADRIAPICALIAZIENDE INDUSTRIALI
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11.18. Formarea profesionala si
comisiile sectoriale in Spania

Formarea profesionala pentru ocuparea
fortei de munca (Formacion Profesional para
el Empleo) in Spania

Sistemul spaniol de formare profesionala este alcatuit din
doua subsisteme: formarea initiala sau sistemul de
invatamant standard si formarea profesionala pentru
ocuparea fortei de munca, care se dezvolta in domeniul
relatiilor de munca si ocuparea fortei de munca.

Sistemul de formare profesionala pentru ocuparea fortei de munca are ca obiectiv accesul universal al
lucratorilor angajati, al somerilor si al intreprinderilor la educatie de calitate, pentru realizarea
obiectivelor Strategiei Nationale si Europene de Ocupare a Fortei de Munca.

Scopul este dobandirea de competente adecvate la nevoile pietei muncii si ale proceselor de productie.
Strategia este o cheie pentru competitivitate si locuri de munca, precum si pentru dezvoltarea personala si
profesionala a angajatilor.

Ea se bazeaza pe dialog social si combina realitatea autonoma a statului cu negocierea colectiva sectoriala,
prin crearea unui cadru unic de referinta, inceput acum 20 de ani prin acordurile din 1992 si reinnoite la
fiecare 4 ani. Actualul acord intre partenerii sociali si guvern, din februarie 2006, ofera initiative de formare,
care sunt specificate si reglementate prin Decretul Regal 395/2007 si prin normele sale de aplicare.

Acesta este gestionat la nivel de stat de Serviciul Public de Ocupare (el Servicio Publico de Empleo) , in
colaborare cu Fundatia Tripartita pentru Formare in ocuparea fortei de munca (la Fundacién Tripartita
para la Formacién en el Empleo) si la nivel regional de catre organismul competent Comunitatii Autonome.
(a se vedea figura nr.1.)

Comisidn Estatal
de Formacion para el Empleo

Servicio Publico de
Empleo Estatal [SEPE)

&

Comisiones Paritarias
Sectoriales

&

Fundacion Tripartita para la
Formacion en el Empleo

Comision Mixta Estatal

Figura nr.1. Schema sistemului de formare profesionala pentru ocuparea fortei de munca din Spania
Organele subsistemului de formare pentru ocuparea fortei de munca

Structura organizatorica, cu puternic caracter participativ, asigura coordonarea si cooperarea dintre
autoritatile competente Tn formare profesionald pentru ocuparea fortei de munca si faciliteaza participarea
partenerilor sociali.

Consiliul General al Sistemului National de Ocuparea Fortei de Munca (El Consejo General del
Sistema Nacional de Empleo) este principalul organ consultativ si institutional al administratiei publice in
domeniul formarii profesionale pentru ocuparea fortei de munca. Acesta are un caracter tripartit si paritar.
Tn interiorul sdu este constituitd Comisia de Stat pentru Formare pentru Ocuparea Fortei de Munca (la
Comisién Estatal de Formacion para el Empleo).
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Comisia de Stat pentru Formare pentru Ocuparea Fortei de Munca
Are acelasi caracter tripartit si paritar si are ca functii principale:

= Emiterea unui raport obligatoriu despre proiectele de norme ale subsistemului.

= Fundamentarea de propuneri despre alocarea resurselor bugetare intre diferite
domenii si initiative de formare.

= Informarea si fundamentarea de propuneri pentru planificarea multianuala a ofertei
de formare pentru ocuparea fortei de munca, a actiunilor de cercetare si inovare si a
planurilor anuale de calitate, evaluare si control.

= Recomandarea de masuri care sa asigure coordonarea intre stat si comunitatile
autonome.

= Realizarea de informari anuale de evaluare a formarii profesionale pentru ocuparea
fortei de munca si propunerea de recomandari de perfectionare.

= Mentinerea coerentei si legaturii cu Sistemul National al Calificarilor si Formarii
Profesionale (el Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacion Profesional).

Serviciul Public Statal pentru Ocuparea Fortei de Munca (el Servicio Publico de Empleo Estatal-
SEPE)

SEPE este un organism autonom al Administratiei Generale a Statului, in prezent, in cadrul Ministerului
Muncii si Protectiei Sociale, care este insarcinat cu gestionarea, dezvoltarea si monitorizarea
programelor si masurilor de ocupare a fortei de munca, in conformitate cu prevederile Legii 56/2003 din
16 decembrie, despre crearea de locuri de munca.

SEPE este format din:

e Un Serviciu Central
o retea regionala de 759 de Oficii raspandite in 52 de provincii ale statului spaniol care
gestioneaza prestatiile legate de somai.

Serviciile SEPE sunt directionate catre:

e personalul lucrator, atat angajat , cat si somer
e persoanele care au o idee antreprenoriala
e intreprinderi

Misiunea

Contributia la dezvoltarea de politici de ocupare, gestionarea sistemului de protectie pentru somaj si
asigurarea informatiilor privind piata fortei de muncé si imbunatatirea capitalului uman al
intreprinderilor, colaborarea dintre agentii Serviciului Public de Ocupare autonome si alte locuri de munca.

Viziunea

Atingerea excelentei in gestiunea serviciului public, pe baza noilor tehnologii si cresterea contributiei
Sistemului National de Ocupare a Fortei de Munca, pentru a creste calitatea de pe piata fortei de
munca.

Valorile institutiei

Valorile care determina principiile SEPE si care trebuie luate in considerare pentru atingerea obiectivelor
sunt:

= Cultura serviciului public: SEPE functioneaza prin si pentru societate. Vocatia de serviciu
public a oamenilor din organizatie face ca nivelul de satisfactie sa creasca cu fiecare
utilizator multumit. Toata activitatea agentiei trebuie sa se concentreze pe investigarea
nevoilor clientilor lor si ghidarea activitatii pentru a le indeplini in modul cel mai eficient.

= Capacitatea de inovare: Valoarea adaugata a SEPE este realizata de catre oamenii care
lucreaza in ea. Rolul sau in piata fortei de munca, in care aceasta este poarta de acces la
un nou de munca, obliga la inovare. Astfel, schimbarile pe care organizatia le-a adoptat
sunt un reflex automat al utilizatorilor.

= Transparenta: Transparenta se traduce printr-o comunicare fluida si permanentd, atéat in
organismul insusi, cat si de la acesta catre exterior. In acest sens, SEPE mentine sisteme
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de comunicare stabile, cu proprii sai lucratori, cu Comunitatile autonome si cu alti agenti
implicati in piata fortei de munca.

= Colaborarea cu alte agentii: Pentru a oferi cele mai bune servicii cetateanului, SEPE, prin
statutul sau de serviciu public, promoveaza colaborarea cu alti actori din domeniul pietei
muncii si imbunatatirea coordonarii cu alte institutii, inclusiv la nivel european.

= Angajamentul personalului organizatiei: SEPE are o echipa cu un inalt nivel al
serviciului public. Un bun serviciu public depinde de buna gestionare a resurselor umane,
ale carei baze sunt: comunicarea, claritatea organizationala, angajamentul fata de
oamenii din organizatie si dezvoltarea lor profesionala. Organizatia trebuie sa acorde
mai multa valoare muncii in echipa, colaborarii si imbunatatirii conditiilor de munca.

= Calitatea conduceriii: Calitatea se obtine prin mutarea valorilor in domeniul practicii.
Serviciul trebuie facut in mod eficient, la timp, intr-o forméa durabila si responsabila, cu
initiativa si continuitate. Calitatea incepe cu detectarea nevoilor clientilor si continua cu
evaluarea calitatii perceputa de ei.

Fundatia Tripartita pentru Formarea pentru Ocuparea
Fortei de Munca
(Fundacion Tripartita para la Formacién en el Empleo) ’

4
Este o entitate privata care face parte din sectorul public / ~
statal. Are o conducere tripartita formata din reprezentanti

ai Ministerului Muncii si Protectiei Sociale
(Ministerio de Empleo y Seguridad Social), prin intermediul Fundacion Tripartita
SEPE, si organizatiile de intreprinderi CEOE si CEPYME si PARA LA FORMACION EN EL EMPLEO
sindicale UGT, CC.OO CIG.

Presedintia este detinuta de Directia Generala a SEPE si, de-asemenea, exista doi vicepresedinti.

Are sarcina de a contribui la promovarea si difuzarea sistemului de formare pentru ocuparea fortei de munca
intre angajatori si angajati; de sprijinire a IMM-urilor pentru accesul acestora la formare si asistenta tehnica,
pentru a facilita organelor competente in orientarea lucratorilor; promovarea imbunatatirii calitatii formarii si
participarea la forumuri nationale si internationale pentru formarea profesionala si ocuparea fortei de munca.
Ea este reprezentantul institutional al subsistemului de formare pentru ocuparea fortei de munca, atat la
nivel national si international.

Activitatea Fundatiei este supusa controlului si supravegherii agentiilor de stat (IGAE si Curtea de Conturi).

Functiile fundatiei sunt:

= Colaborarea si asistenta tehnica pentru Serviciul Public Statal pentru Ocuparea Fortei
de Munca (Servicio Publico de Empleo Estatal) in planificarea, programarea,
managementul, evaluarea, monitorizarea si controlul initiativelor de formare pentru
ocuparea fortei de munca.
SEPE actioneaza ca partener in gestionarea subventiilor pentru public in conformitate cu Decretul Regal
395/2007 care reglementeaza sistemul de formare profesionald pentru ocuparea fortei de munca. in special,
colaboreaza la desfasurarea procedurilor si la pregatirea propunerilor de justificare a granturilor si
subventiilor platite de SEPE.

= Acordarea de sprijin tehnic pentru SEPE in proiectarea si aplicarea mijloacelor
telematice, pentru a permite companiilor si entitatilor organizatorice sa realizeze
comunicatii de la inceputul pana la sfarsitul formarii, pe baza sistemului de bonusuri.

= Trimite la SEPE propuneri de norme si instructiuni pentru subsistem si elaboreaza
informari la cerere.

= Contribuie la promovarea formarii pentru ocuparea fortei de munca intre
intreprinderi si muncitori.

= Acordarea de asistenta tehnica pentru Administratia Publica si organizatiile de
intreprinderi si sindicale membre in cadrul Comisiei de Stat pentru Ocuparea Fortei
de Munca, precum si cele care alcatuiesc Patronatul (el Patronato) si Comisiile
Paritare Statale (las Comisiones Paritarias Estatales).

= Colaborarea si indrumarea IMM-urilor pentru a le facilita accesul la formare pentru
ocuparea fortei de munca si sprijinirea organelor administrative competente in
orientarea lucratorilor.
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= Colaborarea cu SEPE pentru promovarea calitatii formarii, pentru realizarea de
statistici, crearea si mentinerea Registrului Stat al Centrelor de Formare (Registro
Estatal de Centros de Formacion).

= Participarea la foruri nationale si internationale legate de formarea profesionala
pentru ocuparea fortei de munca.

Fundatia Tripartita pentru Formarea Fortei de Munca elaboreaza un raport care este actualizat periodic,
pe masura ce avanseaza gestionarea diferitelor initiative de formare si se dispune de informatiile relevante.
Scopul este un mod transparent si clar privind originea si destinatia fondurilor publice bugetate pentru
finantarea publica formarii fortei de munca, pentru cat mai multe persoane interesate de aceste informatii.
Contine Tn principal informatii despre initiativele de formare gestionate de Fundatia Tripartita si celelalte
initiative de formare profesionala pentru ocuparea fortei de munca, pentru o privire de ansamblu asupra
finantarii acestui subsistem.

Comisiile Paritare Sectoriale (Comisiones Paritarias Sectoriales)

Sunt organe de participare a sectoarelor de activitate economica la domeniul de formare pentru
ocuparea fortei de munca. Ele sunt constituie in urma negocierilor colective sectoriale la nivel de stat
prin conventii colective sau acorduri pentru formarea in anumite domenii. Acestea sunt constituite din
organizatiile de intreprinderi si sindicale cele mai reprezentative dintr-un anumit sector.

in domeniile sau sectoarele in care nu sunt realizate negocieri colective sectoriale, functiile acestora sunt
asumate de Comisia Mixta Statala (la Comision Mixta Estatal), constituitd pe baza celui de al IV-lea
Acord National de Formare (Acuerdo Nacional de Formacion).

Comisia este formata din reprezentanti ai organizatiilor de intreprinderi si sindicale semnatare ale Acordului
de Formare Profesionala pentru Ocuparea Fortei de Munca (Acuerdo de Formacion Profesional para
el Empleo) si stabileste criteriile orientative si prioritatile pentru oferta de formare intersectoriala.

Comisiile Paritare Sectoriale au urmatoarele functii: Medierea neintelegerilor dintre managementul
intreprinderii si reprezentanta legala a lucratorilor si unirea grupului de societati din sector in cadrul initiativei
de formare a anumitor intreprinderi

o Stabilirea criteriilor orientative si a prioritatilor generale ale ofertei de formare
sectoriala

o Participarea la activitati, studii sau cercetari sectoriale si fundamentarea de
propuneri privind Sistemul National al Calificarilor si Formarii Profesionale (Sistema
Nacional de Cualificaciones y Formacion Profesional) si Centrele Nationale de
Referinta (los Centros de Referencia Nacional) pentru zonele respective

e Cunoasterea formarii profesionale pentru ocuparea fortei de munca realizata in
cadrul sectorului si realizarea unui raport anual asupra acesteia.

Initiative de Formare Profesionala pentru Ocuparea Fortei de Munca

Finantarea formarii profesionale pentru ocuparea fortei de munca este reglementaté prin Decretul Regal.
Formarea profesionala continua poate fi initiativa companiilor sau a indivizilor. Ea se bazeaza pe sprijinul
organizational si financiar al Fundatiei Tripartite, care administreaza fondurile pentru Cota de Formare
Profesionala (Cuota de Formacion Profesional), care reprezinta 0,7% din salariu.

Pentru o mai buna intelegere a finantarii de formare pentru ocuparea fortei de munca si a destinatiei
fondurilor, este prezentata o scurta descriere a diferitelor initiative de formare ce alcatuiesc Formarea
profesionald pentru ocuparea fortei de munca.

+ Formarea la cerere (formarea in anumite intreprinderi sau subventionata)

Aceasta se face de intreprinderi pentru angajatii lor, in functie de nevoile identificate. Este reglementat prin
Ordinul TAS 2307/2007.

Informatiile din actiunile de formare ale intreprinderilor trebuie sa fie legate de activitatea intreprinderilor.Se
acorda un Permis Individual de Formare-PIF (El Permiso Individual de Formacion), prin care un lucrator
poate urma un curs de formare recunoscut printr-o acreditare oficiala.

Aceasta este gestionata la nivel de stat de catre Serviciul Public Statal pentru Ocuparea Fortei de

Munca (Servicio Publico de Empleo Estatal -SEPE) si de Fundatia Tripartita pentru Formare in
ocuparea fortei de munca (la Fundacion Tripartita para la Formacion en el Empleo).
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Intreprinderile au un credit pentru formarea profesionalad a lucratorilor si pot incasa bonusuri deduse din
contributiile lor la securitate sociala, odata ce au fost urmate cursurile de formare.

Acest credit este acordat in functie de suma platita in anul precedent, potrivit conceptului de formare, si cu
un procent aplicabil in functie de marimea ntreprinderii. Cuantumul care este determinat pe baza Legii
Bugetului de Creditul minim pentru o intreprindere este de 420 de euro.

Se poate realiza formarea cu forte proprii sau impreuna cu o entitate specializata in formare. Compania care
beneficiaza de subventie este responsabila pentru realizarea formarii si justificarea acesteia.

¢+ Permisele Individuale de Formare (Permisos Individuales de Formacion - PIF)

Acestea sunt Permise acordate de intreprindere lucratorilor.

Ele permit obtinerea unui titlu oficial sau a unui certificat de profesionalizare (un certificado de
profesionalidad)

Nu sunt legate neaparat de activitatea intreprinderii.

Muncitorului i se aloca din timpul sau de lucru (maxim 200 de ore).

Intreprinderea dispune de un credit suplimentar pentru PIF (5% fata de creditul initial atribuit).

+ Oferta de formare (subventionata) (Formacion de oferta — subvencionada)

Acesta cuprinde atat oferta de formare adresata lucratorilor ocupati, cat si cea pentru someri, si este
gestionata la nivel de stat si regional. La nivel de stat, instruirea lucratorilor angajati este programata si
realizatd de organizatiile de Tntreprinderi, organizatiile sindicale, organizatii ale economiei sociale si ale
institutiilor autonome, plus centre de formare acreditate si fundatii. Este gestionat de SEPE si Fundatia
Tripartita.

Se compune din diferite initiative si programe:

Actiuni de formare pentru someri

- Pentru insertia sau reinsertia Th munca a lucratorilor

- Actiuni orientate, Tn general, pentru obtinerea de certificate profesionale

Planuri de formare profesionala pentru lucratorii angajati

- Planuri sectoriale (pentru lucratorii din acelasi sector de activitate)

- Planuri intersectoriale - generale, economie sociala, autonome

Planuri compuse pentru actiuni de obtinere a certificatelor de profesionalizare

Formarea vizeaza in primul réand lucréatorii angajati, dar pot sa participe si someri, pana la 40% din totalul

participantilor la fiecare plan de formare. in planurile de formare compuse pentru actiuni legate de
certificatele profesionale trebuie sa se implice intre 30% si 40% din someri in fiecare plan.

+ Actiuni cu angajament de angajare (Acciones con compromiso de contratacion)
- Cu prioritate pentru someri

+ Programe specifice
- Formarea persoanelor cu nevoi speciale de invatare sau cu dificultati de integrare sau de
calificare (Exemplu: tineret sub 30 de ani)

+ Alte modalitati de formare

- Pentru persoanele aflate in stare de arest
- Pentru profesionisti militari, trupe terestre si marina

Actiunile de sprijin si acompaniere a formarii
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Acestea au ca scop Tmbunétatirea eficacitatii Subsistemului de formare pentru ocuparea fortei de munca si

pot fi de mai multe tipuri:

* & ¢ o

Cercetari sectoriale si mutisectoriale

Inovatii de produse si metode de formare

Informare si orientare

Formare in alternanta - Programe care combina formarea cu practica formativa in
intreprinderi, gestionate de SEPE si comunitatile autonome.

(Traducere si sinteza:Silviu Sarghi)

Surse:

Financiacién de la formacién para el empleo 2013 paso a paso,
http://www.fundaciontripartita.org/Noticias/Noticias/Financiaci%25C3%25B3n-de-la-formaci%?25...
SEPE (Servicio Publico de Empleo Estatal), http://www.sepe.es/

https://www.sepe.es/contenido/conocenos/presentacion/que _es/index.html

Sistema Nacional de Empleo, http://es.wikipedia.org/wiki/Sistema Nacional de Empleo
http://empresas.fundaciontripartita.org/
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https://www.sepe.es/contenido/conocenos/presentacion/que_es/index.html
http://es.wikipedia.org/wiki/Sistema_Nacional_de_Empleo

"Noi suntem liderii Tn domeniul formarii continue din Elvetia"

Secrétariat national :

SVEB

Oerlikonerstrasse 38, 8057 Zurich
F:+41 (0)44 311 64 59

FSEA este organizatia-umbrela pentru formarea continua sveb@alice.ch

in Elvetia, constituita atat ca un grup de specialisti, cat sica o
comunitate de interese.

FSEA are secretariate in toate cele trei regiuni, plus ecretariate-gazda pentru pregatirea formatorilor FFA
eduQua si ModuQua, care sunt bine reprezentate in toate regiunile. In partea franceza din Elvetia si cea
italiana, secretariatele FSEA sunt sustinute in mod activ de retelele regionale.

De peste 60 de ani, Federatia a efectuat munca de pionierat in domeniul formarii continue si s-a angajat sa
realizeze o formare eficienta si durabiléd continua si o inalta calitate a ofertelor in Elvetia.

FSEA a dezvoltat elemente inovatoare pentru crearea de conditii bune de formare si a cadrului organizat
pentru aceasta.

Federatia a creat o retea optima a diversilor actori implicati in formarea continua - aproximativ 650 de
membiri: furnizori de formare privati si publici, asociatii, servicii de training in-house si persoane fizice.

FSEA este finantata prin taxe de membru, subventii guvernamentale, participarea la proiecte
nationale si europene, precum si prin vanzarea de servicii si publicatii.

Membri

FSEA este organizatia-umbrela pentru educatia continua in
Elvetia.

Acesta are aproximativ 650 de membri activi in educatia
continua: furnizori privati si publici, membri individuali,
asociatii si departamente de educatie continua din cadrul
companiilor. FSEA este angajata in crearea si dezvoltarea
unui sistem eficient de formare continua si de perspectiva.
Acesta se angajeaza sa reprezinte si sa sustina interesul
membirilor. Este incurajaté crearea de retele intre membrii sai
prin proiecte, seminarii si alte evenimente nationale si
internationale la care acestia sunt cooptati sa participe.

Activitatile FSEA
Federatia desfasoara activitati urmatoarele domenii:

= Training in politicile formarii profesionale
Activitatile care imbunatatesc conditiile-cadru pentru formarea continua sunt stabilite si cu participarea
Federatiei. Aceasta este implicatd in dezvoltarea politicilor formarii continue si are initiative pe diferite
probleme.

= Dezvoltarea cu profesionalism si prin calitate a educatiei continue
Pregatirea de formatori (FFA sistem modular) este pilonul in materie de profesionalizare. Etichetele eduQua
si Moduqua fac parte din asigurarea calitatii diverselor proiecte.

= Constientizarea pentru continuarea educatiei si invatarii pe tot parcursul vietii

Festivalul de formare este punctul central al acestei unitati. Federatia este implicata in numeroase proiecte
nationale si internationale legate de aceasta tema.
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= Retea a tuturor partilor interesate in educatia continua
FSEA organizeaza intalniri pentru membrii sai, dezvolta propriile retele nationale si internationale, reuneste
parteneri din domenii diferite precum educatie, politica si economie.

= Dezvoltarea egalitatii de sanse in educatie continua
FSEA se mobilizeaza pentru dezvoltarea competentelor de bazd ale adultilor. Se dezvoltd bazele si
perspectivele pe domenii legate de piata fortei de munca, 50plus, integrarea si formarea continua in IMM-uri.

= Comunicare
Prin prezenta in mass-media si informatiile din publicatiile proprii, perceptia asupra formarii profesionale este
imbunatatita. In plus, FSEA este prezenta prin manifestarile sale in educatia continua elvetiana.

= Marketing si Servicii
Acest serviciu este responsabil pentru diverse servicii prestate membrilor sai, administrarea FSEA,
comercializarea si distributia de produse ale FSEA.

Strategia FSEA
Viziunea — “Noi suntem liderii Tn domeniul formarii continue din Elve{ia”. Aceasta inseamna:

= Pozitionarea fata de lumea exterioara ca un consultant (advocacy) competent, avand o pozitie
inovatoare si puternica pentru intreprinderile din educatie.

= Actionarea in lumea profesionala ca un organism competent si cu posibilitatea de a participa
in calitate de expert in dezvoltarea si profesionalizarea sistemului de educatie continua.

Mandatul

= Prin angajamentul Federatiei pentru politca de formare profesionald, aceasta reprezinta
organizatiile si expertii in domeniul educatiei continue in raporturile cu Confederatia si
cantoanele. Federatia are un rol activ in dezvoltarea politicii nationale de educatie continua.

*= Federatia s-a angajat sa sprijine dezvoltarea unui sistem eficient de invatare pe tot parcursul
vietii si egalitatea de sanse in procesul de invatare pe tot parcursul vietii, pentru toate
categoriile de public. Pentru a face acest lucru, ia Tn considerare individul in raport cu nevoile
societatii din punct de vedere economic si cultural. FSEA lucreaza in mod activ pentru pregatirea si
dezvoltarea activitatii de formare continua in Elvetia. Pentru aceasta, Federatia este atenta la mediul
international, la schimbérile din domeniul formarii profesionale continue.

= Sa ofere produse si servicii care sa sprijine pe cei implicati in formarea continua, pentru
indeplinirea sarcinilor acestora. Sunt dezvoltate proiecte cu mai multi parteneri elvetieni si
internationali pentru solutii inovatoare, care sa satisfaca cerintele diferite ale domeniilor emergente
educatiei continue.

= Sa promoveze schimburile dintre specialistii in educatie continua, sprijinind dezvoltarea
sistemului de instruire, fiind implicata ca voce critica si constructiva in societate si economie,
conducéand astfel la dezvoltarea sistemului elvetian de educatie continua.

Valorile de baza FSEA

= Competenta
Diferite departamente si grupuri FSEA au competente excelente. Pentru realizarea scopului Federatiei, se
lucreaza intens cu membrii si cu alti parteneri elvetieni si straini. FSEA deruleaza activitati de inalta calitate,
pentru a realiza produse si servicii utile formarii profesionale, precum si in relatiile cu partile interesate. Cand
nevoile de dezvoltare sunt identificate, se demareaza actiuni rapide pentru a imbunatati calitatea resurselor
ce vor fi utilizate.

= Conectarea
Reteaua este fundamentul pentru toate activitatile FSEA. Federatia pune in contact toate partile interesate
din domeniul formarii continue si ofera oportunitdti de tranzactionare la nivel regional, national si
international. Se initiaza si se incurajeaza crearea de retele si platforme de schimb, sunt invitate toate
grupurile de interese, pentru a le folosi Tn mod activ.

= |novatia
Federatia are o viziune asupra viitorului si ia in considerare schimbarile sociale si economice ca provocari
pentru procesul de educatie continua. In proiectele FSEA, sunt incorporate elemente inovatoare pentru
sistemul de educatie continua si astfel se imbunatatesc conditiile-cadru.

= Antreprenoriatul

90



in afaceri trebuie sa gandesti si s& actionezi. FSEA gestioneaza riguros resursele sale. Produsele si
serviciile sunt adaptate pentru clientii sai. Nevoile acestora, precum si grupurile de interese sunt evaluate in
mod regulat si in cadrul FSEA sunt formulate oferte de dezvoltare a acestora, din punct de vedere al formarii
continue.

Principiile FSEA, politica de formare

Angajamentul politicilor de formare al FSEA se bazeaza pe 6 principii stabilite in anul 1997 de Federatie si
membrii ei. Aceste principii au fost extinse in 2006, ca urmare a aplicarii articolului 64 din Constitutie despre
la aplicarea unei noi legi privind educatia continua.

Principiile definesc modul de stabilire a politicii de formare continud a FSEA. Toti membrii FSEA - companii

mari si mici, publice sau private, sustin aceste principii. Ca "organizatie-umbrela”, FSEA are vot decisiv gi se
implica in educatia continua elvetiana.

Cele 6 principii de formare continua a politicii FSEA:

Conditii-cadru bune pentru educatie continua.
Profesionalism si calitate in educatie continua.
Educatie continua pentru toti.

Retea de factori implicati in educatia continua.
Egalitatea de sanse in educatia continua.
Prezenta publica a educatiei continue.

Publicatii
FSEA editeaza trimestrial Education Permanente «EP»-revista elvetiana pentru formarea continua.

Revista trateaza teme de educatie continua. Un consiliu editorial independent dezvoltd idei pentru fiecare
tema si cauta specialisti care sa redacteze articole. Autorii detaliaza subiectele abordate, cercetand,
analizand si comentand pozitiile lor, pozitive, critice sau controversate.

Fiecare numar al revistei ofera cititorilor portrete, interviuri, informatii despre tema revistei, dar si teme libere,
cum ar fi "politica de formare", "cercetarea”, "practica si inovatie." Fiecare numar al EP contine articole in
limbile germana, franceza si italiana.

(Traducere si sinteza: Andreea Dumitru, Silviu Sarghi)

Surse:
http://www.alice.ch/fr/themes/
www.formation-continue.ch/node/301
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Formare profesionala continua in Finlanda

in Finlanda, formarea profesionald a adultilor este sub
tutela Ministerului Educatiei si Culturii.

Biroul National Finlandez al Educatiei asista
Ministerul in aplicarea unei politici Tn acest domeniu,
printre altele, prin reglementarea parcursurilor care
duc la un titlu recunoscut de stat.

Stabilirea programelor-cadru nationale de formare pentru aceste parcursuri se face de catre
Biroul National Finlandez al Educatiei. Ministerul Muncii si Economiei este responsabil administrativ
pentru educatia adultilor, in cadrul politicilor de ocupare a fortei de munca.

Structurile organizatorice de formare apartin atat sectorului public (de stat sau municipal), cat si
sectorului privat (asociatii, fundatii, intreprinderi).

Partenerii sociali participa la planificarea si dezvoltarea formarii profesionale continue prin mai multe
organisme, in special: Consiliul de formare pe tot parcursul vietii, care are un rol de expertiza in cadrul
Ministerului Educatiei si Culturii si Comisiile Nationale de Educatie si Formare organizate de Ministerul
Educatiei pentru fiecare ramura profesionala.

In Finlanda, formarea profesionala a adultilor se realizeaza prin studii corespunzatoare unui al doilea ciclu de
fnvatamant secundar si prin parcursuri suplimentare de formare profesionala pentru absolventii calificati sau
care au diploma de invatamant secundar. Formarea orientata spre obtinerea unui titlu este in mare
parte finantata cu fonduri publice. La fel sunt finantate si formarile prin cursuri "aprofundate” si "de
specializare”.

intreprinderile finanteaza din fonduri proprii formarea profesionala a angajatilor lor.

n cazul ajutoarelor directe pentru persoane fizice, angajatii pot lua concediu pentru formare
profesionala pentru o perioada de doi ani, dupé o perioada de lucru de cinci ani la acelasi angajator.
Exista in Finlanda un program administrat de partenerii sociali, numit "fond de formare", al carui rol
este de a sprijini angajatii implicati intr-un program de formare, prin acordarea unui sprijin financiar
(alocatie de educatie pentru adulti) si de a crea un sistem de alocare de burse pentru programe de
formare bazate pe competente.

In anul 2010, sumele varsate pentru fondul de educatie au atins nivelul de 51,3 milioane de euro, din
care 42,6 milioane pentru alocatiile pentru formarea adultilor si 8,7 milloane pentru bursele acordate
angaijatilor calificati.

Comitetele Nationale de Formare Profesionala la nivel sectorial/de ramura
In prezent, in Finlanda sunt 34 de Comitete Nationale de Formare Profesionala la nivel sectorial/de
ramura (National Educational Training Committees at sectoral /branch-level- NETCs).

Aceste comitete sunt administrate de Consiliul National Finlandez al Educatiei (the Finnish National
Board of Education-FNBE) si se ocupa cu invataméantul secundar superior profesional, invataméantul
superior si educatia profesionala a adultilor - formeaza nucleul sistemului de consultare si consiliere
pentru educatiw si formare profesionala la nivel national.

Deciziile despre numarul si natura NETCs sunt de luate \ FINNISH NATIONAL
de FNBE. € ) BOARD OF EDUCATION
NETCs sunt reinnoite la fiecare patru ani. ‘

Pe langa aceste NETCs, exista o retea destul de complicata atat de consultanta, cat si de politica
a structurilor la nivel national, regional si local.
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Unele structuri, precum NETCs, se concentreaza pe educatie si formare profesionala initiala, in timp ce
altele, ca de exemplu T & E-Centre (Centre de Dezvoltare a Locurilor de Munca si Economica, la nivel
provincial (Employment and Economic Development Centres) au ca scop formarea profesionala
continua.

Misiunea si activitatile Comitetelor (sectoriale) Nationale pentru Educatie si Formare

NETCs sectoriale cuprind reprezentanti ai organizatiilor de angajatori, ai sindicatelor si Administratia
Nationala pentru Educatie si formare profesionala si asociatii ale profesorilor.

Competenta lor generala este de a urmari, evalua, anticipa si analiza dezvoltarea nevoilor de abilitati pe
piata fortei de munca pentru:

= aface sugestii pentru dezvoltarea calitativa si cantitativa a furnizarii de formare;
= asupraveghea obiectivele si continutul curriculum-ului de baza si a cerintelor de calificare;
= ada sfaturi despre problemele de politica din sectorul lor.

Sarcina lor principalé este de a dezvolta o baza - pentru dezvoltarea curriculum-ului pentru educatia si
formarea profesionald initiala si pentru invatamantul superior. Deciziile despre structura de calificare apartin
Ministerului Educatiei.

Consiliul National Finlandez al Educatiei (The Finnish National Board of Education-FNBE) are
responsabilitatea de a realiza o prognoza cantitativa a nevoii de fortd de munca din fiecare ramura
/sector.

Ministerul Ocuparii Fortei de Munca si Economiei (The Ministry of Employment and the Economy-
MEE) furnizeaza datele de baza necesare pentru aceste previziuni.

Cu toate acestea, Tn timp ce prognoza privind forta de munca realizata de MEE se face la nivel de
ramura, FNBE cauta sa produca previziuni la nivel de ocupatii individuale.

Deci trebuie sa "traduca/ transforme" datele la nivel de ramura in estimari despre nevoile viitoare de pe piata
fortei de munca pentru tinerii care abandoneaza scoala - calificari specifice, legate de ocupatii.

Datorita reorganizarii interne departamentale a MEE, n viitorul apropiat prognoza fortei de munca se va
face de catre noul Institutul guvernamental de Cercetare Economica.

in prezent, exista 34 de NETCs, dar expertii finlandezi considera ca acest numar trebuie redus. Se considera
ca domeniul de aplicare al NETCs este prea ingust, prea specific fata de tendintele de pe piata fortei de
munca care sunt din ce in ce mai trans-sectoriale.

Astfel, Consiliul National este in cautarea de oportunitati pentru a reduce numarul de NETCs péana la 15 sau
20.

Misiunea si rolul Consiliilor Regionale (transversale) [(transversal) Regional Councils]

In acest moment, sistemul finlandez de prognoza a abilitatilor si locurilor de munca este in mijlocul unui
proces de reforma. Pe langa cele doud eforturi de integrare a metodelor cantitative si calitative de prognoza
si reducere a numarului de NETCs, sunt vizate si relatiile dintre nivelul regional si cel national.

La nivel regional, Consiliile Regionale sunt punctul central de prognoza a abilitatilor si nevoilor de
locuri de munca si implementare de masuri in domeniile educatiei si formarii profesionale initiale si
continue.

Municipalitatile dintr-o regiune/provincie coopereaza intr-un Consiliu Regional.

Consiliile Regionale nu au la baza ramura sau sectorul, ci sunt transversale.

In mod curent, una dintre sarcinile lor principale este de a discuta cu nivelul national - si anume cu Ministerul
Educatiei/FNBE - tipul, nivelul si numarul de cursuri de formare initiald, care sunt necesare in urmatorii ani in
regiune.

Se preconizeaza, totusi, ca Consiliile Regionale s& devina actori mai importanti, urmand ca - prin lege — sa li
se acorde responsabilitati mai mari pentru aspectele cantitative ale formarii profesionale.

Lista Comitetelor Nationale pentru Educatie si Invatdmant la nivel sectorial/de ramura in Finlanda
= Committee for automotive and transport branch

= Committee for food production branch
= Committee for energy production and distribution branch
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Committee for hotel, restaurant and catering branch
Committee for aviation branch

Committee for beauty care branch

Committee for business, commerce and administration branch
Committee for chemical engineering branch

Committee for building maintenance and home services branch
Committee for mechanical and metal engineering branch
Committee for rehabilitation branch

Committee for visual arts branch

Committee for physical education and sports branch
Committee for agriculture and environment branch
Committee for tourism branch

Committee for marine transport branch

Committee for forestry branch

Committee for music, theatre and dance branch
Committee for youth work and leisure activities branch
Committee for education and training branch

Committee for paper and wood branch

Committee for finishing surfaces branch

Committee for finance and insurance branch

Committee for architecture and construction branch
Committee for social services branch

Committee for electrical, electronic and computer technology branch
Committee for industrial arts branch

Committee for technology in houses branch

Committee for textile and clothing branch

Committee for health care branch

Committee for computing and software branch
Committee for security branch

Committee for information and telecommunication branch
Committee for entrepreneurship branch

(Traducere si sinteza: Silviu Sarghi)

Surse:

Formation professionnel en Finlande, http://www.europe-et-formation.eu/finlande.htm|?
http://www.unevoc.unesco.org/go.php?q=World+TVET+Database&ct=FIN
http://www.oph.fi/english/education _development/anticipation/national _education _and training _com

mittees
http://www.ehea.info/Uploads/National%20reports/Finland.pdf
http://libserver.cedefop.europa.eu/vetelib/eu/pub/cedefop/vetreport/2009 CR Fl.pdf
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http://libserver.cedefop.europa.eu/vetelib/eu/pub/cedefop/vetreport/2009_CR_FI.pdf

i+l

Canada, ”'Zlconsggneasde;toriale n

Elemente generale

Consiliile sectoriale sunt organizatii de parteneriat conduse de industrie, care abordeaza probleme de
dezvoltare a competentelor si implementeaza solutii in sectoarele cheie ale economiei.

Consiliile sectoriale unesc reprezentanti ai mediului de afaceri, din domeniul muncii, educatie si alte
grupuri profesionale pentru a analiza si de a aborda problemele de resurse umane. Ele ofera o
perspectiva practica asupra unei game largi de probleme legate de schimbarile tehnologice, de standardele
de calitate, de planificarea si de dezvoltarea resurselor umane.

Fiecare Consiliu Sectorial furnizeaza informatii despre asteptarile angajatorilor; practici de angajare;
cum este planificata, dezvoltata si furnizata formarea si conditiile de pe piata muncii in acest sector.
El ofera informatii despre oportunitatile de cariera pentru sector; programe de ucenicie; evaluarea
creditelor straine; integrarea imigrantilor la locul de munca; elaborarea standardelor ocupationale si
a programelor de certificare si promoveaza o "cultura de invatare”(“learning culture”) in Canada,
pentru angajatori si lucratori deopotriva.

La Tinceputul anului 2009 existau in Canada 34 de consili sectoriale. Guvernul canadian a
investit Tn Consiliile Sectoriale "ca un mijloc de a promova schimbarea sistemica in sectorul privat
pentru practicile de resurse umane, in special cele legate de investitiile angajatorului Tn
Canada " si " ca principala cerere a unei politici industriale a piefei ca instrument care sa permita
actiunea federald in materie de dezvoltare a competentelor la locul de munca si de
mobilitate a lucratorilor ".

Programul pentru Consiliile Sectoriale

Existent inca din 1963 prin Serviciul Industrial de ajustare (IAS), Programul pentru Consiliile Sectoriale -
fosta “Initiativa pentru Parteneriate Sectoriale pentru Dezvoltarea  Resurselor Umane si a
Competentelor Canada (the Sectoral Partnerships Initiative - of Human Resources and Skills
Development Canada - HRSDC) a fost lansat in 1992 pentru a promova dezvoltarea unei culturi de
instruire si de a creste investitiile din sectorul privat prin stimularea investitiilor angajatorilor in
formarea profesionala.

Programul pentru Consilii Sectoriale sustine reteaua de Consilii sectoriale. La nivel federal Programul
are patru obiective generale:

= cresterea investitiilor din industrie pentru dezvoltarea abilitatilor, pentru a promova o forta de
munca de calitate;

= crearea unui sistem de invatare informat, care sa raspunda nevoilor industriei;

= reducerea barierelor in calea mobilitatii fortei de munca pentru a promova o piata mai eficienta a
fortei de munca;

= consolidarea capacitatii industriei de a recruta si mentine lucratori.

Un Consiliu Sectorial este deschis spre initiativa partilor interesate din sector — afaceri, fortd de munca si
educatie - ca raspuns la problemele privind resursele umane, cum ar fi lipsa de lucratori in sector,
amenintarea de concedieri sau necesitatea de a consolida nivelul de competente al lucratorilor adulti.

Un Consiliul Sectorial primeste aproximativ 0,5 milioane de dolari canadieni pe an (aproximativ
325.000 EU) ca sprijin de la guvernul federal pentru functionarea biroului Consiliului si sume suplimentare
pentru aplicarea unor proiecte specifice.

Pentru a incepe un proiect specific, cererea trebuie depusa de un Consiliu de Resurse Umane si
Dezvoltarea Competentelor Canada (HRSDC) sau de alte organizatii de finantare.

Exista doua tipuri de Consilii, cele sectoriale si cele transversale/grup tinta.

Ca exemple din prima categorie sunt: Consiliile de materiale plastice, politia, si sectoarele de productie auto,
lemn. Din cealaltd categorie sunt: Consiliul de Dezvoltare a Resurselor Umane Aborigene si Forumul
Canadian pentru Ucenicie.
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in plus, Alianta Consiliilor Sectoriale (the Alliance of Sectors Councils), cu care toate Consilile
Sectoriale coopereaza, este privita ca un Consiliu.

Activitatile principale ale Consiliilor Sectoriale

= furnizarea Informatiilor despre Piata Muncii (Labour Market Information) (prognoza si analize);

= actiuni pentru crearea gradului de constientizare in cariera;

= dezvoltarea Standardelor Ocupationale Nationale;

= dezvoltarea de programe scolare pentru industrie, pentru ucenicie, programe de educatie
vocationala si de formare profesionala;

= implementarea de programe de formare/instrumente de dezvoltare a competentelor, inclusiv e-
learning;

O parte din acestea constituie Initiativa Competente Esentiale (The Essential Skills Initiative), care se
concentreaza pe noua domenii, inclusiv alfabetizarea, aritmetica, comunicarea, competente IT si
competentelor de lucru in echipa;

= dezvoltarea abilitatilor de recunoastere, inclusiv cele ale lucratorilor straini instruiti si a
sistemelor de credite (credentialing systems);

= promovarea investitiilor in dezvoltarea resurselor umane si formare profesionala continua in
intreprinderi;

= investitii In reconversia profesionala a lucratorilor pentru locuri de munca in interiorul sau in
afara sectorului.

Cele mai multe Consilii incep prin colectarea si furnizarea de informatii despre piata fortei de munca in
calitate de prima activitate. Accentul este pus pe anticiparea fluxurilor si nivelurilor - de exemplu, céat de
multi oameni sunt intr-o categorie profesionala (definita de obicei prin categoriile profesionale ale Statistics
Canada) si cu o anumita calificare, intrarile si iesirile pe piata sectoriala a muncii.

Dezvoltarea Standardelor Nationale Ocupationale, pe grupuri de referinta din industrie
cu experti din firme, este a doua activitate majora. Aceste standarde constituie baza pentru
dezvoltarea programelor de formare care sunt oferite de firme - pentru ucenicie si formare continua, si de
colegiile comunitare de formare in scoala. Ele sunt recunoscute la nivel national in cadrul sectorului, calificari
pe care se bazeaza mobilitatea geografica a lucratorilor. Standardele trebuie sa promoveze aplicarea
evaludrii procedurilor de invatare anterioare, prin care lucratorii experimentati pot obtine o calificare si
recunoasterea creditelor straine.

Formarea si functionarea Consiliilor Sectoriale

Ce este un sector?

Un sector este un domeniu de activitate economica care produce produse sau servicii bine definite
si care pot fi distinse prin ocupatiile, activitatile si subiectele prezente. Exemple: automobile, aviatie,
biotehnologie, Tngrijirea copilului, mediu, minerit, petrol, otel.

Ce este un Consiliu Sectorial?

Un Consiliu Sectorial este un parteneriat national bazat pe consens intre partile interesate: afaceri,
munca si educatie, intr-un sector economic care identifica si se adreseaza resurselor umane si
competentelor in mod colectiv, de colaborare si sprijin.

Cum se formeaza Consiliile Sectoriale?

In general, exista trei faze In dezvoltarea unui Consiliu Sectorial:

Faza 1: Activitati de construire a consensului (Consensus-building activities) (in primele 12-24 [uni):

= feedback de la industrie pentru identificarea interesului in abordarea Consiliului Sectorial;

= obtinerea sprijinului si angajamentului de la principalele parti interesate (key stakeholders);

= obtinerea consensului in problemele comune de resurse umane cu care se confrunta industria;
= stabilirea unui comitet al partilor interesate in stabilirea domeniului si scopului Consiliului.
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Faza 2: Activitati de dezvoltare (in urmatoarele 6-9 luni):

= stabilirea unui Consiliu de Administratie si a unui staff format din directorul executiv si pozitii
de asistent administrativ;

= realizarea unei declaratii de misiune si de mandat;

= elaborarea unui plan pe cinci ani;

= obtinerea sprijinului industriei pentru structura organizatorica si planul de afaceri;
= inscrierea Consiliului ca persoana juridica, non-profit.

Faza 3: Activitati operationale (in curs de desfasurare):

= aplicarea activitatilor din planul de afaceri;

= elaborarea si implementarea unui plan de comunicare pentru informarea Consiliului;
= revizuirea anuala a planurilor de afaceri si strategice;

= actualizarea Consilului de Administratie si a structurii administrative.

Cum sunt conduse Consiliile Sectoriale?

Un Consiliu Sectorial este condus de un Consiliu de Administratie ales de industrie, reprezentand
grupuri de parti-cheie interesate (afaceri, munca, educatie) si alte grupuri specifice.

Cum sunt sindicatele implicate Tn Consiliile Sectoriale?

Implicarea lucratorilor este un element fundamental al structurii unui Consiliu Sectorial. Partenerii din
industrie lucreazd impreuna pentru a determina compozitia actuald a Consiliului Sectorial, structura de
conducere, specifice sectorului lor. Tn functie de compozitia fortei de munca din sector, salariatii sunt
reprezentati Tn Consiliul Sectorial de sindicatele, asociatiile salariatilor, asociatiile profesionale, sau un alt
grup formal recunoscut de catre forta de munca din sector.

Ce beneficii au lucratorii de la un Consiliu Sectorial?

Prin influentarea sistemului de invatare, consiliile sectoriale asigura lucratorilor competentele de care au
nevoie pentru a obtine sau a se mentine intr-un loc de munca. Prin activitatile consilillor sectoriale, lucratorii
au acces la invatare practica si relevantd la locul de munca; la Tmbunatatirea adaptabilitatii la
modificari si/sau la noi medii de munca; la Tmbunatatirea si/sau cresterea mobilitatii fortei de munca;
isi dezvolta capacitatea de a participa mai deplin la forta de munca.

Cum beneficiaza intreprinderile de un Consiliu Sectorial?

Prin activitatile consiliilor sectoriale angajatorii pot oferi noi servicii si oportunitati de invatare pentru lucratorii
lor, dezvoltd competente si strategii de invatare la locul de munca conform nevoilor lor, cresc capacitatea de
a de a anticipa si a aborda problemele legate de piata fortei de munca in curs de dezvoltare; obtin un avantaj
competitiv. cu o fortd de muncad calificata pe piata de astadzi, din ce In ce mai competitiva.

Ce beneficiu aduce de Consiliul Sectorial institutiilor de invataméant?

Consilile Sectoriale ofera beneficii pentru institutile de Tnvatdmant, ca facilitarea unor relatii eficiente intre
industrie si sistemul de finvatare, asigurarea unei curricule care sa raspunda la nevoile sectorului.

Procesul de monitorizare si de finantare

Dupa cum s-a aratat mai sus, o parte din faza 2 (activitati de dezvoltare) este dezvoltarea pe termen lung, a
unui plan pe cinci ani. Ca parte din faza 3, acest plan strategic este evaluat si actualizat anual. In toamna
fiecarui an, exista o sesiune de planificare strategica, la care membrii Consiliului de Administratie din fiecare
Consiliu Sectorial prezinta planuri catre reprezentanti ai HRSDC si catre alte departamente.

Consiliul Sectorial si Programul pentru Consilile Sectoriale identificd in comun proiecte care raspund
nevoilor industriei si sunt aliniate cu prioritatile politice ale guvernului canadian. In urma acestei sesiuni
Consiliul este invitat sa depuna propuneri de finantare.

In ultimii ani, au fost pusi la dispozitie mai putini bani pentru activitdti de informare pentru cariera.
Consililor nu li se permite sa cheltuiasca bani de la guvern pentru activitatile de recrutare directa.
Guvernul nu vrea sa finanteze “"concurenta pentru lucratori” intre sectoare.

Activitatile de dezvoltare a carierei, de recrutare si retinere trebuie finantate direct de sectoare.
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Alianta Consiliilor Sectoriale ) .
(The Alliance of Sector Councils) S

Actiuni de cooperare ale Consiliilor Sectoriale

The Allionce of Sectar Councils
L'Alliance das contails sectarials

Cooperarea dintre Consilii: Alianta Consiliilor Sectoriale
(TASC), care reuneste cele 34 de consilii sectoriale, a
fost infiintatad in urma cu aproximativ 10 ani. Aceasta este
privita ca un Consiliu Sectorial si, prin urmare, este finantata
de HRSDC si are 7 angajati.

Principalele sarcini ale Aliantei sunt :

= sprijinirea demararii de noi comitete;
Indicii de crestere pentru Resurse Umane reflecta si interesul politic intr-un sector - de exemplu, constructia
de nave sau industria forestiera - si pot determina un studiu sectorial care sa evidentieze necesitatea si
relevanta lansarii unui Consiliu Sectorial.
in faza de pornire (a se vedea sectiunea 2), printre altele, trebuie agreata structura de guvernare a noului
Consiliu. In conducerea Consiliului trebuie sa fie reprezentati angajatorii si salariatii.
Angajatorii pot fi reprezentati de CEO de la cele mai importante companii din sector si/sau de asociatiile
patronale. Angajatii sunt reprezentati de sindicate sau alte organizatii relevante pentru sector. La inceput, in
Programul pentru Consilii Sectoriale trebuia sa existe un raport 50/50 diviziune Tntre angajatori si salariati.
Aceasta regula s-a relaxat, in general proportia angajatori/ angajati in consiliile de administratie ale
Consiliilor este estimata 67% angajatori si 33% salariati. Tn sectoarele cu un sistem de ucenicie puternic se
tinde spre o reprezentare mai mare a fortei de munca.

= elaborarea unor proceduri comune, ca stabilirea de standarde ocupationale prin colectarea de
informatii despre piata fortei de munca;

Aceasta sarcina devine tot mai importanta, pentru ca agentia de finantare evita efectuarea de doua ori a
aceluiasi lucru. Un grup de lucru, la care aproape toate consilile sectoriale au luat parte, in parteneriat cu
Canadian Standards Association, a produs ghidul: " Stabilirea Standardului: Principii acceptate si
practici recomandate pentru Programul Standarde Nationale Ocupationale Standarde si Programe de
Acreditare" (,,Setting the Standard:Accepted Principles and Recommended Practices for National
Occupational Standars, Certification Programms”)

= colaborarea cu Statistics Canada;
O problema principala este definirea ocupatiilor vechi si noi. Statisticienii prefera sa pastreze definitiile
stabile in timp, iar reprezentantii sectorului prefera ca definitiile sa reflecte schimbarile intre si din interiorul
ocupatiilor.

= revizuirea valorii diferitelor modele de colectare a informatiilor despre piata muncii;
Unele Consilii sectoriale - cum ar fi turismul, constructiile, IT&C si mediu - au folosit angajati pentru
sondaje Tn timp ce altele - cum ar fi mineritul, petrol si electricitate — au folosit tinerii din colegii. in cadrul
Aliantei sunt discutate argumentele pro si contra diferitelor abordari.

= dezvoltarea si introducerea de modele pentru recunoasterea creditelor straine;
Canada este o tara de imigrare, cu flux principal din India, China, Pakistan, Orientul Mijlociu si Statele Unite
ale Americii. Diferitele Consilii au dezvoltat modele de evaluare a valorii diplomelor straine si / sau evaluarii
procedurilor de invatare. (www.councils.org / gateway).

Elementul comun al acestor sarcini este ca, prin colaborare si cooperare, sa se evite “reinventarea rotii” si sa
se consolideze actiunile individuale ale Consiliior.

Impactul si viitorul Consiliilor Sectoriale
Conference Board of Canada, o organizatie de cercetare de renume din Canada care a fost infiintata in
urma cu o jumatate de secol, a realizat studii de caz despre sectoarele constructii, turism, reparatii auto,

mediu, comert international, aviatie, camioane si IT (in 2005) si sectoarele de imbracaminte, textile,
fabricarea lemnului si materiale plastice (in 2009) .
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Aceste douasprezece studii de caz arata ca cele mai importante efecte si beneficii ale Consiliilor
Sectoariale sunt:

= accesul la formare in conditii de cost eficiente;

= imbunatatirea productivitatii la locul de munca;

= standarde si certificare recunoscute la nivel national;

= abilitati transferabile dobandite de catre angajati;

= un echilibru mai bun intre cererea si oferta de forta de munca calificata;
= sprijin pentru crestere economica regionala si pentru dezvoltare;

= un nivel mai scazut al numarului de angajati.

Pentru imbunatatirea activitatii Consiliillor Sectoriale, in conformitate cu recomandarile HRSDC, provocarile
pentru Program sunt:

= paéstrarea flexibilitatii;

= asigurarea relevantei acestuia in contextul recesiunii economice;

= masurarea rezultatelor pe termen lung;

= evaluarea obiectiva intre scopul Programului si raspunsul la intrebarea: mai putine Consilii
cu o finantare mai mare?

Factori de succes pentru Consiliile Sectoriale

" Asigurati-va ca membrii Consiliului de Administratie sunt mandri de activitatea Consiliului lor".

Impactul activitatilor unui Consiliu Sectorial asupra sectorului, asupra firmelor, asupra furnizorilor de formare
profesionala, asupra consilierior de cariera si asupra persoanelor fizice depinde de o serie de factori. Expertii
canadieni au identificat mai multi factori care pot contribui la eficienta si eficacitatea consiliilor

sectoriale,
Abordarea numai pe baza de nevoi.
"Momentul de Tncepere a unui Consiliu Sectorial este de cea mai mare importanta"

= Crearea unui Consiliu Sectorial trebuie facuta doar cand exista o nevoie clara si recunoscuta.
Cresterea sau declinul dintr-un sector, un deficit de fortd de munca calificatd sau probleme legate de locuri
de munca sunt motive bune pentru a demara un Consiliu.

= Utilizarea unei abordari “de la radacina la iarba”. "Sectoarele trebuie sa ia ele insele

initiativa" .

Un Consiliul Sectorial trebuie sa fie vazut de catre angajatori si angajati ca raspuns la provocarile cu care se

confrunta sectorul.

= Permiteti ca sectoarele sa se defineasca ele insele . Trebuie sa se accepte ca ar putea exista
unele suprapuneri intre ele.

= Acceptati ca un Consiliu acesta costa timp, ca sunt necesari cativa ani pentru a obtine un
Consiliu Sectorial care sa functioneze.

= Opriti finantarea unui Consiliu atunci cand acesta nu mai raspunde |la 0 nevoie.
Aplicare pe baza larga a bunei guvernari
"Un membru al Consiliului de Administratie trebuie sa fie privit ca un campion in cadrul industriei ".
= Asigurati participarea reprezentantilor angajatorilor si a salariatilor in Consiliul de
Administratie si asigurati legaturi cu furnizorii de formare si cu guvernul." Asigurati masa

critica de la‘inceput!".

= Alegeti intre a avea un Consiliu de Administratie mic (pentru a imbunatati procesul de luare a
deciziilor) sau unul mare (pentru a maximiza reprezentativitatea).

= Asigurati o conducere proactiva, puternica, atat la nivelul Consiliului de Administratie, cat si

la nivelul biroului Consiliului. "Credibilitatea membrilor Consiliului de administratie si a CEO
in cadrul industriei este foarte importanta ".
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Fiti de acord sa nu se discute despre relatiile de munca in cadrul Consiliului: accentul trebuie pus pe
problemele relevante atat pentru angajatori, cat si pentru forta de munca.

= Lucrati impreuna intr-o Aliantd a Consiliilor Sectoriale pentru schimb de informatii si
instrumente si pentru proiectarea in comun de proceduri, de exemplu dezvoltarea de standarde
nationale ocupationale.

Parteneriate strategice puternice

" Sunt necesare relatii de incredere pentru a avea succes".
= Cu scolile secundare, prin furnizarea de informatii despre ocupatii si cariere in sector;
= Cu furnizorii de formare post-secundara, prin oferirea de materiale curriculare si contacte in
industrie;
= Cu firmele, prin furnizarea de materiale de instruire (inclusiv e-learning) si strategii de HR,
inclusiv pentru IMM-uri;
= Cu Consiliile Sectoriale la nivel de provincie, prin sprijinirea activitatilor lor;
= Cu factorii de decizie politica la nivel de provincie, prin sustinerea activitatilor economice;
= Alocareade timp suficient pentru a construi aceste relatii.
Aplicati strategii productive

"Fii clar gi practic si concentreaza-te pe ceea ce tine angajatorii treji noaptea”

= Concentrati-va pe nevoile reale si imediate ale sectorului, de exemplu, informatii despre piata
fortei de munca (sectorul de constructii) sau atragerea si retinerea (sectorul de turism);
= Elaborati o viziune comuna, articulata asupra viitorului sectorului;
= Luati in considerare nevoile IMM-urilor, acestea sunt coloana vertebrala in majoritatea
sectoarelor;
= Vizati un impact mai rapid concentrandu-va pe un numar limitat de activitati si pe rezultate
de inalta calitate. "Culege putine fructe agatate, cauta sa incepi cu povesti de succes ";
= Produceti materiale care sunt relevante pentru intreaga industrie, atat pentru intreprinderile
mici, cat si pentru cele mari.
Alti factori de succes ai CS din Canada:
=  Numarul corect/optim de CS
= Sarcini corecte pentru CS
= Un echilibru corect intre varf si baza
= Modul corect de monitorizare
(Traducere si sinteza: Silviu Sarghi)
Sireer httn:/Anww tinevane inesen nrale-forum/Setting-the-Standard-EN.pdf
ction 2012/sct-tbs/BT31-4-43-2005-enqg.pdf

hp/en/partner-engagement/sector-councils
rogress/index_en.html

11.22.Comitetele Sectoriale in Quebec

Comitetele sectoriale de mana de lucru (Les comités
sectoriels de main-d’ceuvre - CSMO) sunt recunoscute
oficial de Comisia Partenerilor Pietei de Munca (la
Commission des partenaires du marché du travail) in
conformitate cu Legea privind dezvoltarea si



http://www.unevoc.unesco.org/e-forum/Setting-the-Standard-EN.pdf
http://publications.gc.ca/collections/collection_2012/sct-tbs/BT31-4-43-2005-eng.pdf
http://www.newcomersuccess.ca/index.php/en/partner-engagement/sector-councils

Rolul lor este de a defini nevoile de dezvoltare ale mainii de lucru in sectorul lor de activitate si apoi
de a sustine dezvoltarea competentelor acestora.

Astfel, CSMO pune un diagnostic despre principalele probleme ale fortei de munca din sector si apoi
dezvolta si aplica masurile necesare pentru a le remedia.

Ele au responsabilitati importante in dezvoltarea standardelor profesionale in cadrul dezvoltarii si
aplicarii normelor profesionale in interiorul Cadrului de dezvoltare si recunoastere a competentelor
mainii de lucru.

Principalele lor mandate rezultd din Politica de interventie sectoriala si se pot modifica in functie de
directiile strategice ale Comisiei. Comitetele colaboreazéa strans cu alte instante ale retelei de parteneri
de pe piata muncii, in special cu consiliile regionale ale partenerilor de pe piata muncii si Emploi-Québec.

Comitetele sectoriale functioneaza datorita participarii active a aproape 400 de parteneri de pe piata
muncii. Acestea includ reprezentanti ai angajatorilor sau ai organizatiilor de angajatori si
reprezentanti ai sindicatelor si ai altor organizatii ale lucratorilor din sector. Li se alatura reprezentanti
fara drept de vot din ministere si organisme cu vocatie sectoriala. De obicei, ele sunt prezidate de un
partener patronal si un partener sindical si functioneaza pe baza unei abordari consensuale.

Lista Comitetelor sectoriale din Quebec (in limba franceza)
= Aérospatiale
= Aménagement forestier
= Caoutchouc
= Chimie, pétrochimie, raffinage et gaz
= Commerce de détail
= Commerce de 'alimentation
= Communications graphiques
= Culture
» Economie sociale et action communautaire
= Environnement
= Fabrication métallique industrielle
= Horticulture ornementale-commercialisation et services
= Industrie électrique et électronique
= [ndustrie maritime
= Industrie miniere
= Industrie textile
= Métallurgie
= Péches maritimes
= Plasturgie
= Portes et fenétres, meubles et armoires de cuisine
= Production agricole
= Produits pharmaceutigues et biotechnologiques
= Services automobiles
= Soins personnels
= Technologies de lI'information et de la communication
= Tourisme
= Transformation alimentaire
= Transformation du bois
» Transport routier

Reteaua de parteneri
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Piata muncii necesita interventii diversificate in functie de regiuni, sectoare economice si clienti. Pentru a
realiza acest lucru, Comisia se bazeaza pe o retea de parteneri:

= 29 de comitete sectoriale pentru ména de lucru (CSMO);

= 17 consilii regionale ale partenerilor de pe piata muncii (CRPMT);
= 5 comitete consultative;

= 2 comitete de integrare si pastrare a locului de munca (CIME).

Fiecare dintre aceste organisme de parteneriat are responsabilitati specifice Tn domeniul sau.
Prin reteaua de aproape o mie de parteneri, Comisia poate identifica orientari pertinente si actiona adecvat
particularitatilor de pe piata muncii.

Ordinele profesionale si comitetele sectoriale

In Quebec exista 30 de comitete sectoriale si 45 de ordine profesionale care reprezinta fiecare corpuri
de profesii si sectoare de activitati economice.

Ele sunt prezente in toate domeniile de clienti si specialisti. Pe de o parte, comitetele sectoriale isi
partajeaza activitatile legate de munca. Pe de altd parte, ordinele profesionale regrupeaza si
structureaza indivizii care au aceleasi practici intr-o anumita profesie, cum ar fi medicii, inginerii,
arhitectii si personalul medical.

Care este diferenta dintre un comitet sectorial si un ordin profesional?

Comitetele sectoriale: vedere de ansamblu si set de instrumente pentru cei care cauta locuri de
munca

Un comitet sectorial reprezinta mai intai un ajutor pentru angajatori. El permite contactul cu industriile
care opereaza intr-un anume sector. Fie ca actualizeazd cunostintele sau faciliteaza adaptarea
angaijatilor la schimbarile cu care se confrunta industria, comitetele sectoriale mobilizeazd oamenii in
jurul problemelor legate de dezvoltarea ocuparii fortei de munca.

Un Comitet sectorial regrupeaza unitati care exercita diferite functii intr-un domeniu de activitate. De
exemplu, in Comitetul sectorial pentru informatii, cultura si activitati recreative, exista industriile de film,
editoriald, de telecomunicatii, de radiodifuziune si de servicii de Internet.

In acest sector, se regasesc profesiile de sunetist, artist muzical, interpret dramatic si toate activitatile de
inregistrare sau prelucrare a informatiilor.

Cu alte cuvinte, un comitet sectorial reprezinta valoarea de referinta in materie de formare si activitate
profesionald, cuprinzadnd actorii economici care opereaza in acelasi sector.

Comitetele sectoriale sunt sustinute de organizatia Emploi Québec, compusa din asociatii patronale,
intreprinderi, lucratori, sindicate si reprezentanti ai ministerelor dintr-un anume sector de activitate.

Aceste comitete au diferite functii: ele trebuie s& dezvolte formarea continua prin gestionarea
programelor de formare ale Ministerului Educatiei. Ele contribuie astfel la identificarea competentelor
actuale si viitoare ale mainii de lucru, prin stabilirea normelor profesionale. Prin realizarea de studii
despre méana de lucru dintr-un sector de activitate, un comitet sectorial stabileste nevoile in materie de
organizare a muncii, gestiune si formare a resurselor umane si dezvolta mijloace de rezolvare a
problemelor legate de munca intr-un anumit sector.

Ce altceva?
Din website-urile comitetelor sectoriale, se observa patru sectiuni care raspund la intrebari despre ocuparea
fortei de munca: ele ofera ajutor pentru a naviga in lumea locurilor de munca si asigura formarea necesara

pentru a atinge obiectivele de formare profesionala. Ele propun si etapele de urmat pentru a obtine informatii
despre la 0 anumita profesie in particular.

Ordinele profesionale: calitate si formare
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Un ordin profesional desemneaza ansamblul membrilor unei profesii. Functia sa principala este de a
asigura calificarea méinii de lucru din aceasta profesie. Un ordin actioneazd ca o organizatie
administrativa descentralizata, cu rol de arbitraj sau disciplinar, care reglementeaza relatia dintre un membru
si client. Un ordin profesional este un organ de coduri, legi si reglementari care incadreaza anumite domenii
de activitate, ce asigura protectia publicului.

Vedere de ansamblu a activitatilor economice si deontologia profesionala

In general, comitetele sectoriale si ordinele profesionale ofera perspective profunde asupra ocupadrii fortei de
munca. Comitetele sectoriale ofera o privire de ansamblu asupra profesiilor, retelelor si activitatilor
economice, in timp ce ordinele profesionale reglementeaza modul de a practica profesiile.Ambele entitati au
atat o abordare descriptiva, cat si una critica asupra profesiei. (Traducere si sinteza: Silviu Sarghi)

Sursa:
Bachand, G., Ordres professionnels et comités sectoriels : Un pied dans la porte du monde de I'emploi.
Options Carriéres, 24 (1), 11-15, 2010.

http://www.magazineoptionscarrieres.com/downloads/Hiver2010.pdf
http://www.uxibus.com/fr-CA/Ressources/ordres-professionnels-et-comites-sectoriels.aspx
http://emploiquebec.gouv.qc.ca/en/

QuébecC e

Emploi-Québec
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Council of Canada

11.23.Consiliul pentru Resurse Umane din domeniul petrolier

A . n Petroleum Human Resources Council
Consiliile sectoriale in Canada

5055-11 Street NE Calgary, Alberta, Canada

Consiliile sectoriale sunt organizatii de parteneriat T2E 8N4 Tel: 403-516-8100
conduse de industrie, care abordeaza probleme de Toll gratuit: 1-866-537-1230
dezvoltare de competente si implementeaza solutii Fax: 403-516-8171

n sectoare-cheie ale economiei. tto://www.petrohrsc.ca/

Consiliile sectoriale reunesc reprezentanti ai mediului de afaceri, muncii, educatiei si altor grupuri
profesionale, pentru a analiza si a aborda problemele de resurse umane. Ele ofera o perspectiva practica
spre o gama larga de probleme legate de schimbarile tehnologice, standardele de calitate, planificarea si
dezvoltarea resurselor umane.

Fiecare consiliu/sector furnizeaza informatii despre asteptarile angajatorilor; practici de angajare; cum este
planificata, dezvoltata si livrata forta de munca; conditiile de pe piata muncii in acest sector. Ele ofera si
informatii despre oportunitatile de cariera pentru sector; programe de ucenicie; evaluarea creditelor straine;
integrarea imigrantilor la locul de munca; dezvoltarea standardelor ocupationale si certificarea programelor;
avanseaza o "cultura de invatare"(“learning culture”), in Canada.

Scopul Consililui

Consiliul este un furnizor de solutii-cheie de asigurare a industriei de petrol din Canada pentru indeplinirea
obiectivelor de resurse umane pe termen scurt si lung, prin colaborari strategice concepute pentru a ajuta
industria de petrol si gaze sa atraga, sa dezvolte si sa retina talente calificate (skilled talent).

Consiliul urmareste si proiecteaza tendintele pietei fortei de munca, ofera informatii strategice despre
resursele umane si solutii pentru industrie si educatori/formatori. Lucrand cu oameni dedicati din toate
sectoarele industriei, Consiliul a devenit un catalizator pentru dezvoltarea industriei si a fortei de munca in
general.

Membrii

Consiliul este format din 11 organizatii nationale si regionale ale industriei de petrol si gaze, inclusiv o
uniune, si reprezinta sectoarele-cheie ale industriei de petrol din Canada: de explorare, dezvoltare,
productie, servicii petroliere si de gaze, conducte de transport, de prelucrare a gazului si de minerit,
extragerea si modernizarea titeiului greu si bitumului.
* Asociatia Canadiana a Contractorilor Geofizici (Canadian Association of Geophysical
Contractors)
= Asociatia Canadiana a Contractorilor pentru Forajul de Petrol (Canadian Association of
Oilwell Drilling Contractors)
= Asociatia Canadiana a Producatorilor de Petrol (Canadian Association of Petroleum
Producers)
= Asociatia Canadiana pentru Conducte Energetice (Canadian Energy Pipeline Association)
* Uniunea Canadiana pentru Comunicatii, Energie si Industria Hartiei (Communications,
Energy, and Paperworkers Union of Canada)

104


https://www.cagc.ca/
https://www.cagc.ca/
http://www.caodc.ca/
http://www.caodc.ca/
http://www.caodc.ca/
http://www.capp.ca/
http://www.capp.ca/
http://www.cepa.com/
http://www.cep.ca/
http://www.cep.ca/
http://www.cep.ca/

= Serviciile Energetice pentru British Columbia (Energy Services BC)

= Asociatia Industriei de Petrol si Gaze din Newfoundland & Labrador (Newfoundland&
Labrador Oil & Gas Industries Association)

= Institutul de Petrol din Ontario (Ontario Petroleum Institute)

= Asociatia Serviciilor Petroliere din Canada (Petroleum Services Association of Canada)

= Asociatia Micilor Exploratori si Producatori din Canada (Small Explorers and Producers
Association of Canada)

= Asociatia pentru Energii Maritime (The Maritimes Energy Association)

Strategii privind forta de munca

O mare parte din forta de munca a Consiliului (acum parte din Enform) se concentreaza pe identificarea
lacunelor din oferta fortei de munca vs cerere. Consiliul gaseste solutii pentru sector si regiune/provincie
sau pentru obiective constituite Tntr-o strategie specializata.

Acesta a fost cazul in Saskatchewan - Raportul privind dezvoltarea fortei de munca in sectorul
Upstream Oil&Gas din Saskatchewan (The Saskatchewan Upstream Oil&Gas Workforce
Development Report), realizat in 2007, care continea: detalii privind compozitia fortei de munca,
previziunile de crestere a industriei, provocari si bariere cu care se confrunta intreprinderile din sector si
organizatiile de formare, precum si importanta crescanda a sectorului de petrol si gaze la prosperitatea
economiei provinciale. Studiul a identificat si barierele de recrutare si ocupare conform cererii, ca si eforturile
si initiativele guvernelor pentru a le rezolva.

Studiul a evidentiat strategii de recrutare si retinere pentru fiecare dintre cele trei mari surse de asigurare cu
forta de munca: populatia autohtona, femeile si imigrantii.

Instrumente de atragere si retinere a fortei de munca

Connecting you with the workforce you need.
" -

Consiliul a desfasurat cercetari despre piata fortei de munca si a stabilit ca industria de petrol trebuie sa faca
eforturi pentru a atrage o oferta diversa de lucratori, necesara nevoilor sale. Multe dintre ocupatiile deficitare
pe piata fortei de munca sunt specifice industriei petroliere, astfel ncét retinerea lor va fi cheia succesului Tn
afaceri.

Resursele pentru dezvoltarea fortei de munca

Investitia Tn lucratorii prezenti din industria de petrol si gaze este o strategie eficienta de resurse umane,
pentru a construi o fortd de munca durabila. Strategia eficienta de dezvoltare a fortei de munca poate reduce
costurile de recrutare si formare, maximizeaza performanta angajatilor, creste productivitatea, siguranta si
oferta de lucratori calificati, cu bune cunostinte.

Actiuni si programe ale Consiliului:

= Imbunétatirea productivitatii si sigurantei prin sustinerea competentelor esentiale, cum ar fi
matematica si lectura in rAndul fortei de munca din sector. Au fost identificate Instrumente pentru
Abilitati Esentiale (Essential Skills Tools) si resurse pentru evaluare si formare, care sunt cele
mai potrivite pentru sector. Instrumentele si resursele respective se refera la siguranta la locul de
munca, atragerea si dezvoltarea fortei de munca.

= Programul pentru Competenta in Industria Petroliera (Petroleum Competency Program-PCP)
permite evaluarea si certificarea lucratorilor in anumite profesii din industria petroliera, pe baza
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competentelor standardizate, validate de industrie. Certificarea indica competenta necesara si
asigura receptivitatea la schimbari a tehnologiilor si proceselor de lucru. La cererea industriei de
lucratori calificati si la o reglementare publica in crestere pentru performantele si siguranta in
industria petroliera, PCP este mai relevanta decét oricand pentru a face fata nevoilor din industrie.

= Programul de Tranzitie a Pietei Muncii (The Labour Market Transition Program) vizeaza
deficitul de competente prin trecerea lucratorilor subocupati si stramutarea in zone care au un nivel
ridicat de transferabilitate la ocupatiile din industria petroliera.

Instrumente pentru informatii profesionale si pentru pentru cariera

Potrivit informatiilor de pe piata fortei de munca a Consiliului, pana la 42% din locurile de munca nu pot fi
asigurate din cauza diferentelor dintre oferta proiectata si cerere. Exista o mare nevoie de a asigura o forta
de munca durabila pentru industria de petrol si gaze canadiana, datorita cerererii crescute a noilor operatori
din industrie.

Incepand cu anul 2007, Consiliul s-a concentrat pe dezvoltarea si schimbul de informatii despre cariera
prin intermediul website-ului Cariere in Petrol si Gaze (the Careers in Oil + Gas website), ateliere de
lucru interactive, expozitii si trguri de job-uri, si de evenimente, prezentari si resurse de formare.

Continutul website-ului Cariere in Petrol si Gaze:

» Descriereaindustriei de petrol si gaze si a modului in care diferitele sectoare colaboreaza

= Explicarea pasilor prin care industria poate mentine operatiunile la fel de sigure si curate.

» [lustrarea modului de lucru al industriei si profilurile de angajati in diferite roluri.

= Sute de profiluri de cariera disponibile in cadrul industriei.

= Educatia si formarea necesare pentru diferite cariere.

» Conectarea solicitantilor de locuri de munca cu publicitatea angajatorilor din industrie si
postarea pe site.

Avantajele website-ului

= Expunerea excelenta pentru angajatori.

* [n medie, apeleazi la website peste 20.000 de vizitatori unici in fiecare luna, care sunt
interesati de oportunitatile de cariera in industria de petrol si gaze din Canada.

= Un vizitator obisnuit petrece mai mult de trei minute pe site si viziteaza cel putin trei pagini.

Consiliul editeaza un newsletter “PetroHRnews”.

Newsletter-ul apare bilunar, este profilat pe angajatori si lucratori deopotriva, oferd sfaturi de cautare
a locurilor de munca. El este distribuit catre 1.700 de abonati.

Parteneriate educationale

Consiliul are diferite parteneriate educationale pentru a partaja informatii intre institutiile de invatamant post-
secundar si industria petroliera. Prin combinarea informatiilor despre ocuparea in industrie, proiectiilor de pe
piata muncii, tendintelor si analizelor despre programele post-secundare si curriculare, la tendintele de
inscriere pentru studenti si serviciile de informatii de cariera, parteneriatele recomanda modificarile necesare
dezvoltarii fortei de munca canadiane. (Traducere si prelucrare: Silviu Sarghi)

Surse:

http://www.petrohrsc.ca/
http://www.newcomersuccess.cal/index.php/en/partner-engagement/sector-councils
http://www.psac.cal/leadership/petroleum-hr-council-projects/

ENFORM

The Safety Association for Canada's
Upstream Oil and Gas Industry
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I1.24.Comitetul Sectorial
CoeffiScience pentru Forta de Munca din
da s che, pétroahme. reftmage ot s Chimie, Petrochimie si
k) Rafinare - Quebec
Comité sectoriel de main-d’ceuvre CoeffiScience este organismul de coordonare,
de la chimie, pétrochimie, raffinage si orientare pe probleme de fortd de munca din

sectorul chimie, petrochimie, rafinare si gaz.
CoeffiScience reuneste intreprinderi, lucratori
si parteneri pentru a identifica nevoile comune

et gaz du Québec - CoeffiScience

2194, avenue de La Salle bureau 200 in materie de dezvoltare a fortei de munca si
MpnFreaI (Québec) H1V 2K3 pentru a realiza actiuni concertate pentru
Tél. : 514 251-6302 raspunde acestora.

Téléc. : (514) 251-2475
info@coeffiscience.ca

Mandatele comitetelor sectoriale sunt definite de reprezentanti ai angajatorilor si asociatiilor salariatilor. Ele
se finscriu in cadrul mai larg al misiunilor si mandatelor Comisiei de parteneri ai pietei muncii
(Commission des partenaires du marché du travail-CPMT), inclusiv prin aplicarea politicilor active pe
piata fortei de munca.

Astfel, comitetele au ca misiune:

= 8a contribuie la dezvoltarea continua a competentelor si la formarea fortei de munca.

= Sa identifice nevoile specifice ale unui sector in materie de gestiune a resurselor umane si
organizarea muncii si sa dezvolte de metode pentru solutionarea problemelor identificate.

= Sarealizeze actiuni pertinente pentru forta de munca si pentru intreprinderi, in scopul mentinerii,
stabilizarii si crearii de locuri de munca, pentru cresterea ratei de ocupare a fortei de munca in
sector.

= Sa analizeze problemele unor grupuri-tinta (persoane cu dizabilitati, imigranti, tineri, femei,
lucratori 45 ani si peste) si sa propuna intreprinderilor din sector modalitati de integrare la locul
de munca a acestor persoane.

= Sa comunice intreprinderilor si lucratorilor din sector studii, diagnostice, planuri de actiune,
instrumente, alte informatii sau documente.

= Sadezvolte formarea continua.

Consiliul de Administratie

Comitetul Sectorial pentru Forta de Munca din Chimie, Petrochimie si Rafinare este o organizatie non-
profit infiintata in baza Partii a Ill-a a Legii Companiilor. Structura sa este bazata pe consultare si reuneste
toti actorii din industrie.

Servicii
= Sprijin pentru Gestiunea Resurselor Umane

CoeffiScience dezvolta proiecte de standarde, reglementari si tehnici utilizate pentru lucratorii din sector.
Pentru a ajuta intreprinderile in gestionarea resurselor umane, comisia a realizat si proiecte personalizate, la
cerere.

Ghid de gestiune a formarii la locul de munca (Guide de gestion de la formation en milieu de travail)
(multisectorial si in special dedicat domeniului picturii)

Acesta este un Manual de referintd (Manuel de reference) care isi propune sa faca personalul capabil sa
dezvolte o formare adecvata si sa o transmita.

Atelier de formare pentru procedurile de baza in sanatatea si securitatea la locul de munca (Atelier de
formation sur les procédures de base en santé et sécurité au travail). Aceasta formare are ca scop
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imbunatatirea cunostintelor si  procedurilor de urmat in cazul actiunilor de sanatate si securitate a fiecarui
participant.
= Formarea continua

CoeffiScience dezvolta programe de formare bazate pe nevoile identificate de studiile din sub-
sectoarele vizate. Aceste programe de formare continua au forma unor ateliere de lucru sau conferinte
si utilizeaza materiale de invatare interactiva.

Formarea conducatorilor de prim nivel

Dupa cele doua cicluri de pregatire, participantii obtin 28 de unitati de formare continud (UFC) si pot intelege
responsabilitatile-cheie, ca s& urmeze un buget de cheltuieli, s& motiveze salariatii, s& delege si s& urmeze
toate etapele de analiza sistematica a unei probleme

Ateliere de instruire privind bunele practici de fabricatie (Ateliers de formation sur les bonnes
pratiques de fabrication - BPF)

Obiectivul seminariilor este incurajarea participantii sa-si imbunatateasca abilitatile si cunostintele
de asigurare a calitatii, pentru conformitatea tehnicilor de productie si a calitatii produselor.

Atelier de formare pentru procedurile de baza in sanatatea si securitatea la locul de munca (Atelier de
formation sur les procédures de base en santé et sécurité au travail)
Aceasta formare are ca scop imbunatatirea cunostintelor si procedurilor de urmat in cazul actiunilor
de sanatate si securitate a fiecarui participant.

Commission
des partenaires
du marché du travail

4
Québec

La finantarea activitatilor CoeffiScience Comitetului contribuie Comisia
Partenerilor Pietei Muncii.
(La Commission des partenaires du marché du travail)

In Quebec, pentru mai multe informatii despre piata fortei de munca, programele si serviciile publice de
ocupare exista website-ul Emploi-Québec.

Activitatea complexa a Comitetului prezentat, in domeniul resurselor umane, in general, si al formarii
profesionale continue, Tn special, este reflectatd de structura website-ului acestuia, care este redata in
continuare.

SOMMET DES INDUSTRIES DE LA
Structura website ului CHIMIE ET DE LENERGIE

ENJEUX ET
OPPORTUNITES

e  Qui sommes-nous
o Sommet des industries de la chimie et de I'énergie
o Mission et mandats
o Conseil d'administration
o AGA 2014
e Services
o Aide ala gestion des ressources humaines
o Formation continue
o Les Grands Déjeuners CSMO
e Placement en ligne
o Vous étes chercheur d'emploi
o Vous étes employeur
e Info-secteur
o Diagnostic sectoriel
Associations sectorielles
Veille Iégislative
Informations utiles
Rechercher une entreprise
o Indicateurs
e Carrieres

O O O O



http://www.chimie.qc.ca/comite
http://www.chimie.qc.ca/Sommet
http://www.chimie.qc.ca/mission_et_mandats
http://www.chimie.qc.ca/conseil_d_administration
http://www.chimie.qc.ca/AGA2014
http://www.chimie.qc.ca/services
http://www.chimie.qc.ca/aide_ressources_humaines
http://www.chimie.qc.ca/formation_continue
http://www.chimie.qc.ca/les_grands_dejeuners_csmo
http://www.chimie.qc.ca/placement_en_ligne
http://www.chimie.qc.ca/vous_etes_chercheurs_demploi
http://www.chimie.qc.ca/vous_etes_employeur
http://www.chimie.qc.ca/info_secteur
http://www.chimie.qc.ca/diagnostic_sectoriel
http://www.chimie.qc.ca/associations_sectorielles
http://www.chimie.qc.ca/lois_et_reglements
http://www.chimie.qc.ca/informations_utiles
http://www.chimie.qc.ca/rechercher_une_entreprise
http://www.chimie.qc.ca/indicateurs
http://www.chimie.qc.ca/carri�res

o Métiers et professions
o  Perspectives
du marché du travail

o Ou étudier

o Promotion des carriéres - volet scolaire
e Publications

o Le Catalyseur

o Brochure corporative

o Analyse, études, enquétes

o Archives actualités

e Contact )
o Equipe
O

e Sommet des industries de la chimie et de I'énergie+

Sommet des industries de la chimie et de I'énergie 6 aolt 2014

Actualité gouvernementale+

Actualité scientifique et chimie verte+
Main-d'oeuvre+

Nouvelles de nos entreprises+
Actualité économique et internationale+

Al CCEUR DUNE

LENERGIE D'UNE
MAIN-D'GEUYRE ACTIVE CoeffScience
[ 2B e et
INDUS TRIE INNOVANTE -
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(Traducere si sinteza:Silviu Sarghi)
Surse:
http://www.chimie.gc.ca/

http://www.economie.gouv.gc.ca/obj
ectifs/informer/par-secteur-


http://www.chimie.qc.ca/metiers_et_professions
http://www.chimie.qc.ca/perspectives_du_marche_du_travail
http://www.chimie.qc.ca/perspectives_du_marche_du_travail
http://www.chimie.qc.ca/ou_etudier
http://www.chimie.qc.ca/promotion_des_carrieres_volet_scolaire
http://www.chimie.qc.ca/publications
http://www.chimie.qc.ca/le_catalyseur
http://www.chimie.qc.ca/documents/Brochure2013.pdf
http://www.chimie.qc.ca/analyse_etudes_enquetes
http://www.chimie.qc.ca/actualites_archives
http://www.chimie.qc.ca/contact
http://www.chimie.qc.ca/equipe
http://www.chimie.qc.ca/actualites#2388
http://www.chimie.qc.ca/actualites#2385
http://www.chimie.qc.ca/actualites#2378
http://www.chimie.qc.ca/actualites#2362
http://www.chimie.qc.ca/actualites#2383
http://www.chimie.qc.ca/

11.25. Consiliile sectoriale pentru competente
in tarile Uniunii Europene

Tn acest subcapitol sunt prezentate concluziile Studiului “Consiliile Sectoriale pentru Ocuparea Fortei de
Munca si Competente” (Sector Councils on Employment and Skills at EU level) realizat in anul 2010.

Studiul a fost realizat de ECORYS Nederland B.V. si KBA-Knowledge Centre for Vocational Training and
Labour Market, la cererea Directiei Generale a Comisiei Europene pentru Ocuparea Fortei de Munca,
Afaceri Sociale si Egalitate de Sanse.

Premisa elaborarii Studiului a fost una dintre prevederile Strategiei de la Lisabona a UE, potrivit careia
identificarea, analiza si prognoza nevoilor de competente reprezinta elemente-cheie ale politicilor de
crestere a functionalitatii pietelor fortei de munca si a competitivitatii companiilor.

Studiul a fost demarat ca o cercetare pentru a identifica studiile existente despre consiliile sectoriale, precum
si politicile actuale ale UE in domeniul de prognozei nevoilor de competente.

In raportul final a fost prezentate rezultatele unui studiu de fezabilitate despre infiintarea unor consilii
sectoriale pentru ocuparea fortei de munca si competente la nivel european.

In cadrul studiuliui au fost realizate 27 de studii de tara ale statelor membre UE, sintetizate intr-o anexa
intitulata "Rapoarte de tara".

Au fost cercetate si 16 consilii sectoriale pentru ocuparea fortei de munca si competente la nivelul UE .

Studiul arata ca in jumatate dintre statele membre exista Consilii sectoriale pentru ocuparea fortei de
munca si competente, cu denumiri diferite si cu functii mai mult sau mai putin aseméanatoare.(a se
vedea harta din figura nr.1.si lista din tabelul nr.1.)

{2:’_3760,‘” training funds Skills committees (AF)
\
KBB, Sectorfondsen

National education and
training Committees

=
0
Sector Skills council o
Sectoral professional e
7 councils (EQA)
Observatoires
des métiers =
Sektorové rady
s O
Conselhos Sectoriais| a
) Expert special
Councils (SVEI)
<
Comitete Sectoriale
Fondi per la fomazione =4

continua (FPIFC) -

pea

Figura nr.1. Consiliile sectoriale in tarile Uniunii Europene

Consiliile sectoriale (Consiliile Sectoriale pentru Ocuparea Fortei de Munca si Competente/ Sector
/Councils on Employment and Skills) sunt platforme la nivel de sector, unde partile interesate doresc
sa obtina o perspectiva asupra evolutiilor probabile ale nevoilor de angajare si de competente,
pentru a sprijini politicile si deciziile din cadrul unui sector.

Consiliile transversale sunt similare cu consiliile sectoriale, dar acopera tendinte si evolutii din doua
sau mai multe sectoare ale pietei fortei de munca.

In tabelul nr.1. este prezentata lista Consililor Sectoriale si Transversale identificate in Tarile UE, aria lor de
activitate, nationala sau regionala si implicarea lor in formarea profesionala de diferite tipuri.

Tabelul nr. 1. Lista Consiliilor Sectoriale si Transversale identificate in Tarile UE
110



Sector Councils Transversal Councils

national regional | natonat | regiona

Austria (-)

Belgium X XX X

Bulgaria (-)
Cyprus X
Czech Rep. X
Denmark X X X X
Estonia X X
Finland X
France X X, X X X
Germany (-)
Greece X X
Hungary X X
Ireland X
Italy X

Latvia (-)

Lithuania (-)
Luxembourg X
Malta X
Netherlands X, X X X
Poland X
Portugal X
Romania X X
Slovakia X X
Slovenia X
Spain X
Sweden X
UK X X, X X, X

Note
Note

ncil; X, X, = two different types of Councils were found in the Member State; If a
as well as CVET the X is placed in the middle of the cell.

Note:
IVET = Initial Education and Training (Educatie si Formare Initiale)
CVT = Continuous Vocational Training (Educatie Vocationala Continua)

Studiul a folosit o varietate de metode cantitative si calitative pentru a obtine informatii. Au fost studiate cinci
sectoare: constructii, textile si imbracaminte, IT&C, HoReCa si sectorul spitalicesc.

In continuare sunt prezentate principalele elemente de continut si concluziile Studiului.
Definitii
Definitia de lucru a Consiliilor Sectoriale (CS) si a consiliilor transversale (CT)

Consiliile sectoriale si transversale sunt subiectul central al acestui studiu. In faza incipienta
a studiului au fost formulate definitii de lucru care s-au dovedit functionale in colectarea si analiza datelor.

Un Consiliu Sectorial poate fi definit ca:

= Acord cu un sector specific al economiei, adica o ramura de industrie sau grup de profesii. Acest
criteriu exclude Consiliille care se concentreaza pe doua sau mai multe sectoare (Consilii
transversale) si Consiliile care se concentreaza pe un numar foarte limitat de ocupatii.

= Vizeaza obtinerea unei imagini a evolutiei nevoilor de locuri de munca si de competente
pentru a asista procesul decizional in cadrul unui sector;
Acest criteriu combina perspectiva cantitativa si calitativa pentru tendintele de pe piata fortei de
munca. in timp ce perspectivele ocupérii fortei de muncéa sunt mai curand cantitative, cele pentru
aptitudini sau competente sunt mai curand calitative.
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= Functioneaza ca o platforma in care sunt implicate cel putin doua tipuri de parti interesate.
Aceste parti interesate pot include autoritatile publice, organizatiile reprezentative ale angajatoriilor si
angajatilor, educatia, formarea profesionala si institute de cercetare.
Acest criteriu exclude Consiliile in care este implicat doar un singur tip de parti interesate, de exemplu doar
personalul dintr-un minister al educatiei.

= Lucreaza intr-un mod structurat si continuu.
Acest criteriu exclude Consiliile care sunt organizate temporar, de multe ori ca o reactie la tendintele
specifice, negative, cum ar fi afluxul de lucratori in sector si/sau tipul si nivelul de abilitati.

= Isi poate indeplini sarcinile atat la nivel national, cat si regional.
Un Consiliu transversal difera semnificativ de un Consiliu Sectorial. in timp ce un Consiliu Sectorial se
concentreaza pe un sector al economiei, un Consiliu transversal acopera tendintele si evolutiile in doua sau
mai multe sectoare ale pietei fortei de munca.
in toate celelalte cinci caracteristici sus mentionate definitia unui Consiliu transversal este similard cu cea a
unui Consiliu Sectorial.

Astfel, un CS si un CTsunt definite prin trei caracteristici principale:

= Realizeaza ele insele sau comisioneaza realizarea de studii de prognoza despre locurile de
munca si/sau abilitati;

= Discuta rezultatele acestor studii intr-un dialog in care sunt implicate cel putin doua tipuri de
parti interesate;

= Aceste discutii conduc la propuneri si/sau actiuni de reducere a decalajului cantitativ
si/sau calitativ.
Un Consiliului Sectorial se concentreaza pe un anumit sector, in timp ce un Consiliu transversal se axeaza
pe piata fortei de munca in ansamblu sau a unui grup de sectoare .

Fezabilitatea si impactul
Tn cadrul Studiului a fost abordata fezabilitatea CS la nivel european, luand in considerare cinci dimensiuni

ale acesteia.
In tabelul nr.2. sunt prezentate aceste dimensiuni si modul in care ele au fost acoperite In Studiu.

Tabelul nr.2. Dimensiunile fezabilitatii urmarite in Studiu

Dimensiunea Acoperire in Studiul actual
Fezabilitatea economica/ Evaluarea avantajelor prevazute de partile interesate si sprijinul pe care
Economic feasibility l-ar primi din partea Comisiei Europene
Fezabilitatea tehnica/ Analiza conceptiei si sprijinului tehnic dorite de partile interesate
Technical feasibility
Fezabilitatea operationala Analiza participarii probabile a partilor interesate si a conditiilor ce vor
/Operational feasibility favoriza sau impiedica aceastd participare
Avantajul competitiv/ Valoarea adagata a initiativei UE, asa cum este perceputa de partile
Competitive advantage interesate
Profilul beneficiarilor/ Analiza participarii probabile, pe sectoare si tip de parti interesate
Beneficiary profile

Impactul infiintarii CS la nivel european este definit ca avand patru dimensiuni. In tabelul nr.3 sunt listate
aceste dimensiuni si detalierea acestora in subimensiuni.

Tabelul nr.3. Dimensiunile impactului Studiului

Dimensiunile impactului Aria impactului
Impactul asupra alinierii educatiei/ = oferte de educatie si formare mai atractive
formarii profesionale si piata muncii = forta de munca mai competenta
Impactul asupra sectorului = fortd de munca mai competenta: compentente inalte
ale fortei de munca calificate existente

112




capacitate de angajare mai mare a lucratorilor din
sector/mai multd mana de lucru competenta si inalt
calificata

Tntreprinderi mai competitive In sector
productivitate mai mare in sector

convergenta superioara a politicilor sectoriale intre
statele membre ale UE

Impactul asupra mobilitatii

cresterea mobilitatii lucratorilor intre statele membre

Impactul asupra consiliilor sectoriale

functionare superioara a consiliilor sectoriale la nivel
national (organizare, misiune)

Aceste elemente de impact au fost fost confirmate de cei chestionati in diferite etape ale Studiului.

Principalele sarcini ale consiliilor sectoriale si transversale

Potivit Studiului, toate consiliile sectoriale si transversale au un obiectiv comun:

= imbunatatirea adecvarii pe piata fortei de munca intre cererea si oferta de locuri de munca in
termeni cantitativi si/sau calitativi (abilitati si competente)

Pentru a atinge acest obiectiv principal, Consiliile pot desfasura diverse activitati:

= analiza tendintelor cantitative pe piata fortei de munca;

= analiza tendintelor calitative pe piata fortei de munca;

= dezvoltareade propuneri de politici pentru reducerea decalajelor cantitative;

= dezvoltarea de propuneri de politici pentru reducerea decalajelor de calitate;

= promovarea cooperarii intre firme si furnizorii de formare profesionala continuua;
= implementarea de programe/actiuni pentru a reduce decalajul.

Tabelul nr.4 prezintd importanta relativd acordata acestor ale sarcini de consilii sectoriale de cétre cei

chestionati in cadrul Studiului..

Tabelul nr.4. Sarcini efectuate de Comitetele Sectoriale si Consiliile Trans-Sectoriale

Sarcini
Comitete Sectoriale /Consilii Trans- o - o - o o o cmo—loso o=
Sectoriale %gg§ %‘l—’.gg §§§§ ‘1—’.2§§§ 2585’: 8’3“’3
T=22 [F522 | 2= | g a=T soeoa|2gS g
sg2N|3z2N | g§225 | o225 |03 |28 3
cZ8" |[E5T Zoco |s5230o [259 |[enS e
2308 328 88| 982382 |Joas 3
8 [T 556 25 5% | B3
[1°) =~
g (0] ) 2 (] @, o
Consilii Sectoriale si Trans-Sectoriale | 20 24 15 23 7 8
(N=28) Nr. de mentiondri
Consilii Sectoriale si Trans-Sectoriale | 70 85 55 80 25 30
(N=28) In %
Consilii Sectoriale 85 100 60 100 30 30
(N=13) In %
Consilii Trans-Sectoriale 60 75 45 65 20 25
(N=15) in %
Consilii IVET 70 95 50 85 20 25
(N=20) In %
Consilii CVT 75 65 65 75 15 25
(N=8) Tn %
Note:

IVET = Initial Education and Training (Educatie si Formare Initiale)
CVT = Continuous Vocational Training (Educatie Vocationala Continua)
Pentru a putea evalua diferentele intre Consiliile IVET si CVT, au fost excluse din tabel consiliile care le cuprind pe

amandoua

Datele prezentate in tabel evidentiaza faptul ca prima prioritate a Consiliillor Sectoriale o constituie analiza
tendintelor calitative de pe piata fortei de munca (85% din consilii) si analiza tendintelor cantitative

(200% din consilii).

Propunerea de politici pentru depasirea decalajelor cantitative constituie o alta prioritate importanta a

CS (100% din consilii).
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In tabelul nr.5. sunt detaliate sarcinile consiliilor sectoriale si transversale pe tipuri de formare si pe niveluri
de activitate (national si regional).

Studiul a subliniat faptul ca fiecare tip de Consiliu sectorial sau transversal are propria "interpretare"
despre un obiectiv principal sau sarcina.

Tabel nr.5. Sarcini specifice ale Consiliilor Sectoriale si Trans-Sectoriale

Consiliul Sectorial

Consiliul Trans-Sectorial

Nivel National National Regional
Tip de Pregatire si Training vocational Pregatire si Training Pregatire si
training training initial continuu training initial | vocational training initial
vocational vocational continuu vocational
Analiza -identificarea -identificarea -identificarea -identificarea -identificarea
tendintelor oportunitatilor oportunitatilor tendintelor in tendintelor de tendintelor in
cantitative de emergente de emergente de pe angajari pe cerere si oferta de angajari pe
pe piata pe piata fortei piata fortei de muncéa | piata nationala | fortd de munca piata regionala
muncii de munca si, mai ales, in sector | a muncii calificata la nivel a muncii
sectoriala national
Analiza -identificarea -identificarea -identificare -derularea
tendintelor competentelor | punctelor de puncte analizelor de
calitative de emergente vulnerabile si a vulnerabile si competente
pe piata necesare nevoii de training a nevoie de training | necesare la
muncii pentru noile muncitorilor a muncitorilor nivel regional
cursuri IVET -stabilirea -stabilirea
prioritatilor CVT prioritatilor CVT
Propuneri de -realizarea -consiliere pentru -consiliere
politici pentru materialelor de Consiliile CVT si asupra tipului
depasirea constientizare a stabilirea nevoilor si nivelului de
decalajelor importantei de training ale CVT | cursuri IVET
cantitative dezvoltarii carierei care sa fie
-implementarea organizate la
actiunilor nivel regional
corespunzatoare
Propuneri de -dezvoltarea - finantarea CVT -consiliere -finantarea CVT -adaptarea
politici pentru standardelor -dezvoltarea si/sau asupra direct sau prin unor parti ale
depasirea ocupationale furnizarea CVT sistemului Consilii Sectoriale | cursurilor IVET
decalajelor (nationale) sia | -evaluarea optiunilor IVET -asigurarea calitati | la nevoile
calitative calificarilor de invétare -consiliere in in CVT regionale
gestionarea
cursurilor IVET
(innoiri,
comasari etc.)
Note:

IVET = Initial Education and Training (Educatie si Formare Initiale)

CVT = Continuous Vocational Training (Educatie Vocationald Continua)

Sarcinile de baza sunt scrise cu bold

Partile interesate (Stakeholders) in consiliile de administratie ale Consiliilor

Studiul a evidentiat existenta unei variatii considerabile in tipul de parti interesate care sunt

membri ai consiliilor sectoriale si transversale pe teritoriul UE.(a se vedea Tabelul nr.6)

Tabel nr.6. Stakeholderi reprezentati in Consilii (%)

Asociatii Sindicate Institutii de Factori Institute | Altele
patronale invatamant/ de de
training decizie cercetari

Consilii Sectoriale si Trans- 23 23 15 17 5 7
Sectoriale (N=23)
Numérul de mentiondri pentru
stakeholder
Consilii Sectoriale si Trans- 100 100 65 75 20 30
Sectoriale
N=23 (%)
Consilii Sectoriale 100 100 65 55 30 30
N=11 (%)
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Consilii Trans-Sectoriale 100 100 65 90 15 35
N=12 (%)

Consilii IVET 100 100 90 95 30 40
N=16 (%)

Consilii CVT 100 100 15 30 0 15
N=7 (%)

Note:

IVET = Initial Education and Training (Educatie si Formare Initiale)

CVT = Continuous Vocational Training (Educatie Vocationala Continua)

Pentru a putea evalua diferentele intre Consiliile IVET si CVT, au fost excluse din tabel consiliile care le cuprind
pe amandoua.

Avand in vedere rolului comitetelor sectoriale, organizatiile patronale si sindicatele sunt intotdeauna
membre al Consiliilor.

Factorii de decizie politica, respectiv Guvernul, se remarca intr-o masura mai mica (75%).

Organizatiile din domeniul educatiei si formarii profesionale au o pondere mai mica (65%).

Factori de succes pentru consiliile sectoriale

Legat de “modelul” unui consiliu sectorial, in cadrul Studiului au fost cercetate si alte doua aspecte:

= care sunt caracteristicile unui Consiliu Sectorial de succes
= care tari au un sistem de consiliu functional si eficient pentru a oferi idei de Consilii Sectoriale la
nivelul UE.

Pentru aceasta au fost luate interviuri si de la experti din OCDE, OIM, BIAC, TUAC, Cedefop si Comisia
Europeana.

Canada, Finlanda si Marea Britanie au aparut cel mai des in raspunsurile la a doua intrebare.

Canada si Regatul Unit, deoarece aceste tari au o divizare clara a responsabilitatilor pentru
educatie si formare profesionala intre nivelul national si provincii (Canada) sau tari (Regatul Unit).

Finlanda a fost mentionata pentru ca are un sistem interesant de Comitete Nationale de formare
profesionala (National Educational Training Committees).

Factorii principali de succes ai Consiliilor Sectoriale sunt: (a se vedea tabelul nr.7)

= Concentrarea pe sector

= Axareape nevoi

= Buna guvernanta

= Parteneriate strategice puternice

= Strategii de lucru orientate pe rezultate

Tabelul nr.7. Factorii de succes la nivel national pentru Consiliile Sectoriale

Concentrarea pe sector

= Concentrarea pe sectoare larg definite, in locul ocupatiilor specifice. Reprezentantii unui sector considera mai
usoare definirea si armonizarea ocupatiilor atunci cand se raporteaza la un intreg sector;

= Sectoarele sa aiba dreptul de a se autodefini, pentru ca exista decalaje si diferente intre ele;
Axarea pe nevoi

= Formarea unui Consiliu Sectorial doar atunci cadnd este necesar — cresterea sau declinul unui sector, lipsa
fortei de munca calificate, a competentelor specifice anumitor posturi etc.;

=  Studierea nevoilor IMM-urilor, caci ele sunt structura de baza a multor sectoare;
=  Oprirea finantarii unui Consiliu care nu mai corespunde necesitatilor pentru care a fost creat;
Buna guvernanta

= Asigurarea participarii angajatorilor si angajatilor si, unde este relevant, a furnizorilor de training si a directiilor
executive;

= Alegerea unui Consiliu restrdns (pentru a usura luarea deciziilor) sau larg (pentru maximizarea
reprezentantivitatii). Crearea masei critice prin invitarea membrilor care cunosc sectorul si au notorietate in
cadrul acestuia;

=  Asigurarea unui lidership puternic, proactiv, eficient la nivel decizional si executiv;

= Stabilirea regulii de a NU discuta de relatii de munca in cadrul Consiliului Sectorial, ci despre probleme
relevante pentru angajatori si pentru piata muncii;

Parteneriate strategice puternice
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* Tncurajarea parteneriatelor dintre Consilile Sectoriale Si:
o Unitatile de invatamant gimnazial si liceal, prin informarea despre particularitatile sectorului si oportunitatile de
angajare;

o Scolile post-liceale, prin furnizarea de materiale didactice, cursuri si facilitarea legaturilor cu persoanele din
cadrul sectorului;

o Firme — prin furnizarea de materiale de perfectionare profesionala (inclusiv e-learning) si strategii de devoltare
a resurselor umane (HRD);

o Lideri de opinie din lumea economica — prin activitati comune destinate dezvoltarii economice;

o Alte Consilii Sectoriale, eventual prin crearea unei Aliante a Consiliillor Sectoriale, unde sa se faca schimb de
informatii, instrumente de lucru si proceduri comune — de exemplu dezvoltarea standardelor ocupationale la
nivel national;

= Alocarea unui timp suficient pentru a construi si consolida aceste relatii si parteneriate;
Strategii de lucru orientate pe rezultate

= Concentrarea pe nevoile reale si imediate ale industriilor respective — ‘concentrati-va pe ceea ce-i tine treji
noaptea pe patroni’,

= Dezvoltarea unei viziuni comune, coerente in cadrul Consiliului Sectorial, pentru stabilirea unui set omogen de
obiective pe termen scurt si mediu;

= Implementarea unei strategii de comunicare eficiente;
= Concentrarea pe un numar limitat de activitati pentru un a obtine un impact rapid si rezultate imediate;

= Producerea de rezultate vizibile, atractive, efective — atat pentru firmele mici, cat si pentru marile companii —
pentru a spori impactul pozitiv al Consiliilor si a creste credibilitatea acestora printre angajatorii si stakeholderii
din cadrul unui sector;

= Limitarea drastica a birocratiei.

Impactul potential al Consiliilor Sectoriale la nivel UE
Una din finalitatile Studiului a fost si evidentierea impactului potential al CS la nivelul UE.

Impactul a fost apreciat prin gradul de succes pe care CS le-ar avea in realizarea scopurilor lor.
Rezultatele scontate variaza de la cresterea capacitatii de insertie profesionala a tinerilor,
persoanelor in formare si lucratorilor pe piata fortei de munca, la identificarea nevoilor de
competente si a lipsei de locuri de munca de pe piata fortei de munca si sprijinirea activitatii
sectorului national.

Ipoteza de baza este ca infiintarea la nivel UE a unui CS va avea trei obiective finale:

* favorizarea capacitatii de insertie profesionala a lucratorilor,
= cresterea performantei intreprinderilor,
= cresterea calitatii muncii si rezultatelor Consiliilor sectoriale in statele membre.

Aceste trei obiective sunt interdependente.

O firma de naltd performanta sau organizatie este productiva si competitiva. O conditie importanta pentru
acest lucru sunt abilitatile si competentele lucratorilor. Primele doua obiective finale sunt direct legate de
formarea profesionala, iar formarea are un impact direct asupra sanselor de angajare si performantei
a lucratorilor.

Al treilea scop final, calitatea consiliilor sectoriale, este indirect.

in final, Studiul recomanda Comisiei: (Key points)
= continuarea promovarii consiliilor sectoriale pentru ocuparea fortei de munca si competente
la nivelul UE;
= concentrare mai intai pe schimbul de informatii;
= acompanierea printr-o linie de sprijin limitat pentru dezvoltarea politicilor.

Se propune sa se lanseze prima initiativa pentru un numar limitat de sectoare, sa se evalueze
functionarea lor si, in al doilea an, sa se decida pentru continuarea sprijinului pe baza acestei
evaluari.
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(Traducere si sinteza: Silviu Sarghi)

Surse:

ECORYS Nederland BV in cooperation with KBA, Sector Councils on Employment and Skills at EU level,
Rotterdam, 2010, http://ec.europa.eu/employment_social/progress/index_en.html

Sector Councils on Employment and Skills at EU level, A study into their feasibility and potential

Impact, Final Report, Country reports, Annexes,Executive summary, Key points
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=782&langld=ro&newsld=743&furtherNews=yes
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lll.Statute, Conventii si alte documente

l1l.1.Statutul OPCA-DEFI

[-Scopul si componenta asociatiei

Articolul 1: Constiturea

Organizatiile sindicale ale salariatilor si sindicatelor profesionale ale angajatorilor semnatare ale Acordului
din 22 decembrie 2010, constituie o asociatie cu conducere paritara, fara scop lucrativ, in conformitate cu
Legea din nr.1 din iulie 1901, denumit OPCA pentru Dezvoltarea Ocuparii Fortei de Munca si Formare
Profesionala Tn Industrie.

Articolul 2:

Obiectul asociatiei definita n articolul 1 din acordul colectiv din 22 decembrie 2010, este colectarea
contributiilor Tntreprinderilor pentru a finanta formarea profesionala continua, finantarea totala sau partiala si
sprijinirea actiunilor de formare profesionala destinate salariatilor si solicitantilor de locuri de munca, precum
si indeplinirea de misiuni de consultanta. Tn plus, asociatia indeplineste diferite misiuni definite de lege si de
articolul 3 din Acordul colectiv din 22 decembrie 2010.

Articolul 3: Durata
Durata asociatiei este nelimitata.

Articolul 4: Sediul social
Sediul asociatiei este la nr.5-7 Avenue du Général de Gaulle 94160 Saint-Mande Il. El poate fi modificat in
orice moment de catre Consiliul de administratie, in conditiile prevazute la Articolul 7.

Articolul 5: Compozitia

Sunt membri ai asociatiei organizatiile sindicale ale salariatilor si sindicate profesionale ale angajatorilor
semnatare ale acordului din 22 decembrie 2010 si cei care adera ulterior, in conditiile articolului 6 din acest
acord.

[I-Administrarea si functionarea

Articolul 6: Componenta Consiliului de Administratie

Consiliul de Administratie este format din 40 de membri titulari:

- 20 de membri desemnati de organizatiile sindicale ale salariatilor,reprezentative in domeniul OPCA, intr-un
numar egal de reprezentanti pe organizatie,

- 20 de membri desemnati de sindicatele profesionale ale angajatorilor, reprezentative in domeniul OPCA,
conform modalitatilor stabilite intre ele.

in plus, sunt numiti 20 de membri supleanti dupa cum urmeaza:

- 10 membri desemnati de organizatiile sindicale ale salariatilor,reprezentative in domeniul OPCA, intr-un
numar egal de reprezentanti pe organizatie,

- 10 membri desemnati de sindicatele profesionale ale angajatorilor, reprezentative in domeniul OPCA,
conform modalitatilor stabilite intre ele.

in absenta unui membru titular, acesta poate apela la un supleant care sa participe la reuniunile si lucrarile
consiliului de administratie. Cu aceasta ocazie, membrul supleant are aceleasi drepturi si puteri ca titularul.
Membrii supleanti au dreptul s& participe la sedintele de pregatire ale Consiliului.

Administratorii sunt desemnati de organizatiile sindicale ale salariatilor si de sindicatele profesionale ale
angajatorilor, reprezentative Tn domeniul OPCA, pentru o perioada de doi ani; mandatul lor poate fi refnnoit.
Administratorii nu trebuie sa aiba o varsta mai mare peste 65 de ani la momentul desemnarii.

in caz de vacantare pe parcursul mandatului, organizatia interesatd poate prevedea inlocuirea
reprezentatului sau, mandatul acestuia se incheie Tn momentul in care mandatul persoanei inlocuite a
expirat.

Consiliul de administratie numeste dintre membrii sa@i un presedinte, un vicepresedinte, un trezorier, un
trezorier adjunct, un secretar, un secretar adjunct pentru aceeasi durata ca si aceea a administratorilor.
Presedintele este numit alternativ de catre grupul angajatorilor sau de grupul salariatilor. Vicepresedintele,
trezorierul si secretarul trebuie sa apartina altui grup/colegiu. Trezorierul adjunct si secretarul adjunct al
Secretarului fac parte din acelasi colegiu ca si presedintele.

Concomitent cu depunerea Statutului, semnatarii acordului colectiv din 22 decembrie 2010 vor stabili
impreuna modalitatile de desemnare pentru presedinte, vice-presedinte, trezorier, trezorier adjunct, secretar
si secretar adjunct.
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Articolul 7: Reuniunea de Consiliul de Administratie

Consiliul se intruneste de cel putin trei ori pe an la convocarea presedintelui si/sau a cererii a jumatate din
membrii sai.

Administratorii care nu sunt inlocuiti de supleantii lor pot s& dea procura unui alt administrator care apartine
aceluiasi colegiu.Un administrator nu va putea dispune mai mult de doua procuri.

Consiliul poate delibera in mod valabil numai in cazul in care cel putin jumatate din membirii fiecarui colegiu
sunt prezenti sau reprezentati in mod valabil.

In cazul in care cvorumul nu este atins, Consiliul este convocat din nou si poate delibera apoi pe aceeasi
ordine de zi, indiferent de numarul de membri prezenti sau reprezentati.

Convocarea se se trimite cu cel putin cincisprezece zile nainte administratorilor (titulari si supleanti) si va
indica ordinea de zi. Aceasta este stabilita de presedinte si secretar.

Deciziile sunt adoptate cu votul majoritatii membrilor prezenti sau in mod valabil reprezentati. in caz de
egalitate de voturi, decizia se amana pentru o reuniune ulterioara.

Directorul general al OPCA participa fara drept de vot la reuniunile consiliului de administratie; el poate fi
insotit de unul sau mai multi angajati ai OPCA.

Consiliul va decide péana la sfarsitul fiecarui an programul provizoriu de reuniuni din anul urmator.

Fiecare reuniune a Consiliului este consemnata intr-un Proces verbal al sedintei.
Acesta se realizeaza sub indrumarea presedintelui si secretarului. El este aprobat de céatre Consiliu in cadrul
reuniunii urmatoare.

Articolul 8: Atributiile Consiliului de Administratie

Consiliul de Administratie aduce la indeplinire actiuni in concordanta cu misiunile OPCA enumerate la
articolul 3 din acordul colectiv din 22 decembrie 2010. Fara a constutui o lista exhaustiva, puterile Consiliului
sunt enumerate la articolul 4-2 din acordul mentionat mai sus.

Tn plus, Consiliul aplica prezentul statut si 1l poate modifica In aceeasi conditiile prevazute la articolul 18 de
mai jos.

Articolul 9: Biroul

Consiliul de administratie numeste dintre membrii sai, un birou format din membri titulari:

- 5 membri desemnati de organizatiile sindicale ale salariatilor, reprezentative in domeniul OPCA , un numar
egal de reprezentanti pentru fiecare organizatie,

- 5 membri desemnati de sindicatele profesionale ale angajatorilor, reprezentative Tn domeniul OPCA, prin
modalitati care urmeaza sa fie convenite intre ele.

Printre membrii biroului, presedintele, vice-presedintele, trezorierul,trezorierul adjunct, secretarul, secretarul
adjunct sunt titulari de drept.

Membrii supleanti sunt desemnati conform acelorasi repartitii ca si membrii Consiliului de administratie.
Acestia din urma participa la reuniunile biroului, in caz de absenta a membrului titular. Cu aceasta ocazie,
membrul supleant are aceleasi drepturi si puteri ca titularul.

Membrii supleanti au dreptul de a participa la sedintele de pregatire ale biroului organizate de colegiu.
Membrii Biroului se pot intruni cel putin o data la fiecare doua luni, in functie de un program adoptat

de la un an la altul.

Biroul asigura conducerea Asociatiei si exercita delegatiile pe care i le incredinteaza Consiliul.

Biroul verifica in fiecare an regularitatea operatiunilor contabile si financiare si asigura urmarirea actiunilor
angajate de céatre Asociatie.

Convocarea se trimite membrilor biroului (titulari si supleanti) cu cel putin cincisprezece zile,cu precizarea
ordinii de de zi. Aceasta este stabilitéd de catre presedinte si secretar.

Fiecare reuniune a Biroului se consemneza intr-un proces verbal al sedintei.

Procesul verbal se realizeaza sub ihdrumarea presedintelui si secretarului. Acesta este aprobat de Birou la
reuniunea urmatoare. Odata aprobat, procesul verbal este transmis administratorilor (titulari si supleanti).
Deciziile Biroului sunt luate in aceleasi conditii ca si acelea ale Consiliului de administratie.

Directorul general al OPCA participa fara drept de vot, la reuniunile biroului; acesta poate

insotita de unul sau mai multi angajati ai OPCA.

Articolul 10: Presedintele

Presedintele asigura executarea deciziilor Consiliului si buna functionare a Asociatie pe care o reprezinta in
justitie si n toate actele vietii civile.

El are cele mai largi puteri de a actiona ih numele Asociatiei, in cadrul deciziilor Consiliului de Administratie.
El deschide toate conturile bancare sau postale. Poate fi suplinit de catre un mandatar pentru obiective
determinate.

Presedintele prezideaza sedintele Consiliului de administratie si ale Biroului.

Cu aprobarea Consiliului, poate delega toate sau o parte din atributiile sale.

Vicepresedintele inlocuieste presedintele, daca acesta din urma nu este disponibil.

Articolul 11: Comitetele de sectiune profesionala
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Tn conformitate cu articolul 4-5 din Acordul colectiv din 22 decembrie 2010, fiecare comitet de sectiune
profesionala este format din 20 de reprezentanti ai:

- 10 membri desemnati de organizatiile sindicale ale salariatilor, reprezentative in domeniul OPCA , un
numar egal de reprezentanti pentru fiecare organizatie,

- 10 membri desemnati de sindicatele profesionale ale angajatorilor, reprezentative in domeniul OPCA,
conform modalitatilor stabilite intre ele.

Misiunile comitetelor de sectiuni profesionale sunt definite la articolul 4-5 enuntat mai sus.

Mandatele membrilor comitetelor intra in vigoare in acelasi timp cu cele ale administratorilor, durata acestora
este de asemenea fixata la doi ani; mandatul lor poate fi reinnoit.

Membrii Comitetului nu trebuie sa fie mai varstnici de 65 de ani la momentul desemnairii.

In caz de vacantare 1n cursul mandatului, organizatia interesata pote prevedea inlocuirea reprezentantului
sau, mandatul acestuia luand sfarsit la data la care expira mandatul persoanei inlocuite.

La inceputul fiecarui mandat, comitetul numeste un presedinte, un vicepresedinte, un secretar si un
secretar adjunct, fiecare apartinand unuia dintre cele doua colegii in ceea ce priveste alternanta.

Directorul general al OPCA participa fara drept de vot, la reuniunile comitetelor de sectiune

profesionald; el poate fi insotit de unul sau mai multi colaboratori ai OPCA.

Comitetele de sectiune profesionala se intrunesc de trei ori pe an, inainte de fiecare consiliu la
convocarea presedintelui sau sau, in numele sau, a directorului OPCA.

Reuniunile extraordinare pot avea loc printr-un acord intre presedinte si secretar, in functie de problemele
actualitatii

in fiecare an, in functie de calendarul prevazut stabilit de catre consiliul de administratie, comitetele isi
stabilesc calendarul previzional pentru intalnirile lor.

Convocarea, care precizeaza ordinea de zi, se transmite cel mai tarziu in termen de cincisprezece zile
fnainte de data reuniunii comitetului.

Presedintele stabileste cu secretarul ordinea de zi a reuniunii si asigura realizarea procesului verbal al
sedintei.

Deciziile sunt adoptate Tn aceleasi conditii ca si acelea ale Consiliului de Administratie definite la articolul 7
din prezentul Statut.

In caz de absenta, un membru al Comitetului poate fi reprezentat printr-o procura scrisa data altui membru al
comitetului acelasi colegiu.Fiecare membru al comisiei nu poate primi mai mult de doua procuri.

Articolul 12: Exercitarea functiilor de Administrator,de membru al comitetelor de sectiune
profesionala si de membru al comitetului de audit

Aceste functii nu sunt remunerate.

Administratorii si membrii comitetelor desemnati de catre sindicate au dreptul de a li se rambursa cheltuielile
de deplasare si de sedere legate Th mod direct de exercitarea functiilor lor.

Timpul petrecut la reuniunile Consiliului, Biroului, comitetelor de sectiune profesionala, Comitetului de audit
de catre reprezentantii sindicali care au semnat acordul colectiv din 22 decembrie 2010 nu poate duce la
pierderea de salariu. Remunerarea astfel mentinuta vor fi rambursata de catre OPCA la cererea
angajatorului.

Mentinerea remunerarii se extinde la reuniunile pregatitoare si la timpul de deplasare.

Articolul 13: Atributiile Directorului general al OPCA

In conformitate cu articolul 4-2 din contractul colectiv din 22 decembrie 2010, Directorul General este numit
de catre Consiliul de Administratie.

Directorul General pune in aplicare orientarile, strategia si obiectivele stabilite de Consiliul de Administratie.
In acest context si sub controlul Consiliului, organizeaza, conduce, controleaza activitatea alocand mijloacele
necesare si stabilind prioritatile.

Directorul General nu poate fi un angajat al unei organizatii sindicale a salariatilor sau a unui sindicat
profesional al angajatorilor, sau chiar sa detina un mandat.

El nu poate exercita o alta activitate salariata fara acordul Consiliului de Administratie.

Remunerarea Directorul General este fixata de un comitet de remunerare compus din Presedinte,

Vice Presedinte, Trezorier si Trezorier Adjunct.

Financiar Ill-Organizarea financiara

Articolul 14: Resursele
Resursele OPCA includ colectele enumerate la articolul 5 din contractul colectiv din 22 Decembrie 2010,
subventii, donatii, si, in general toate resursele autorizate prin lege.

Articolul 15: Cheltuielile

Pe langa costurile de finantare necesare Indeplinirii diferitelor misiuni definite la articolul 3 din acordul
colectiv din 22 decembrie 2010, acestea includ costurile de conducere, de pilotare si de urmarire stabilite in
conformitate cu prevederile si reglementarile legale.
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Articolul 16: Comitetul de Audit

In conformitate cu articolul 4-2 din contractul colectiv din 22 decembrie 2010, Consiliul de administratie, la
propunerea Biroului, desemneaza un comitet de audit pentru a controla utilizarea fondurilor colectate si a
cheltuielilor aferente.

Comitetul de Audit paritar, cu exceptia expertilor externi, elaboreaza in fiecare an un raport care este trimis
la Consiliului de Administratie si apoi comisarilor de conturi/auditorilor.

Articolul 17: Auditorii
Consiliul de Administratie va proceda la numirea unui comisar de conturi/auditor si un supleant.
Consiliul de administratie va stabili lista documentelor care trebuie sa faca obiectul unei certificari.

IV-Dispozitii diverse

Articolul 18: Modificarea Statutului

Prezentul Statut poate fi modificat in urmatoarele conditii:

- modificarile propuse sa fie incluse in ordinea de zi a Consiliului de Administratie si sa fie aprobate de cel
putin o treime din administratorii titulari

- deciziile trebuie luate cu 2/3 din voturile administratorilor prezenti sau valabil reprezentati in fiecare colegiu.
Tn acest context, administratorii OPCA nu pot modifica prevederile Acordului colectiv din 22 decembrie 2010
constitutiv al Organismului Paritar Colector Agreat Interramuri, intre industriile chimica, farmaceutica,
petroliera si de prelucrare a materialelor plastice.

Articolul 19: Dizolvarea - Lichidarea

Dizolvarea Asociatiei poate avea loc numai:

- ca urmare a unei decizii a Consiliului luata Tn conformitate cu articolul 7 din prezentul Statut.

-prin denuntarea acordului colectiv din 22 decembrie 2010, Tn conditiile prevazute la articolul 9 din acordul
mentionat,

- In cazul in care autoritatile publice au dat aprobarea sa Asociatei sau si-a retras-o.

In caz de disparitie a Asociatiei prin dizolvare voluntar,statutara sau judiciara, bunurile si drepturile detinute
de aceasta vor fi transmise in conditiile legale si de reglementare.

[Anexa la Acordul colectiv de constituire a Organismului Paritar Colector Agreat Interramuri, industrie
chimica, farmaceutica, petroliera si de prelucrare a materialelor plastice]

(Traducere si prelucrare: Silviu Sarghi)

Surse:
www.opcadefi.fr/

REFORME DE LA
FORMATION
PROFESSIONNELLE

Accord National Interprofessionnel du 14
Décembre 2013 « relatif & la formation

professionnelle ».

Loi n°2014-288 du 05 Mars 2014 « relative
a la formation professionnelle, a I'emploi
et a la démocratie soclale »
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111.2. CONVENTIA OPCA DEFI

Preambul

Companiile din industriile chimica, petroliera, farmaceutica si & %;,
prelucrarea materialelor plastice, grupate intr-un Organism 2 %,
Paritar Colector Agreat reprezinta peste 500.000 de & 2
locuri de munca in Franta, Tn aproximativ 8000 de intreprinderi, g
din care mai mult de 4.000 au mai putin de 10 salariati.

Tntr-un mediu global mondial extrem de competitiv si in continua
evolutie, fiecare ramura a industriilor semnatare ale prezentului «
acord considera ca formarea profesionala este unul din factorii de On &
dezvoltare economica si sociala a intreprinderilor din Franta. ‘4 W
De-asemenea, mentinerea si dezvoltarea competentelor din

sectoarele industriale considerate, constituie un element primordial
pentru evolutia profesionald a salariatilor si atractivitatii intrteprinderilor.

Reforma in domeniul formérii profesionale angajate prin Acordul National Interprofesional din 7 ianuarie
2009 si Legea din 24 noiembrie 2009 aduce noi obligatii de a colecta si noi provocari in materie de formare
pe tot parcursul vietii pentru salariati, intreprinderi si ramuri profesionale. Acestea vor modifica profund
misiunile si modul de guvernanta ale OPCA.

Intreprinderile din aceste sectoare, caracterizate printr-o culturd comuna a "industrilor de procedee"
(“industries de procédés”) se confrunta cu provocari economice si sociale asemanatoare. In acest context,
este necesar ca intreprinderile sa continue eforturile Tn materie de formare profesionald si de gestionare
previzionala a locurilor de munca sia competentelor.

Astfel crearea OPCA se va face cu prezevarea locurilor de munca pentru industriile chimica, petroliera,
farmaceutica si prelucrarea materialelor plastice si va aduce intreprinderilor un serviciu de proximitate
consolidat in materie de formare si de diagnostic al resurselor umane, plus o mai mare capacitate de a
gestiona proiecte colective.

Prin caracteristica interindustriala, OPCA are vocatia de a aduna alte ramuri industriale de profil apropiat si
de a partaja aceleasi mize si provocari. O mai buna cunoastere a profesiilor comune sau conexe, partajarea
rezultatelor cercetarilor observatoarelor paritare de meserii si de calificari si punerea in comun de mijloace
umane si financiare vor permite atingerea acestor obiective.

Pentru a face acest lucru, OPCA trebuie sa dispuna de:
* retea teritoriala de proximitate dinamica si nivel ridicat de competente si de expertiza;
= capacitate de inovare si de reactivitate adaptata la problemele intreprinderilor;
= raspuns specific la nevoile intreprinderilor in domeniul gestiunii competentelor si locurilor de munca;
= oferta si servicii adaptate IFM/IMM,;

* instrumente interactive de monitorizare si gestiune a dosarelor pentru intreprinderile aderente.

Astfel, s-a stabilit:

Articolul 1 - Crearea unei OPCA inter-ramuri pentru industriile chimica, petroliera, farmaceutica si
prelucrarea materialelor plastice.

S-a creat un Organism Paritar Colector Agreat Inter-ramuri pentru industrile chimica, petroliera,
farmaceutica si prelucrarea materialelor plastice al carui obiect este colectarea contributiilor intreprinderilor
pentru finantarea formarii profesionale continue, pentru finantarea actiunilor de formare profesionala a
salariatilor si a solicitantilor de locuri de muncéa precum si pentru proiecte de consultanta.

Acest OPCA este constituit ca asociatie cu conducere paritard, fara scop lucrativ, reglementata de legea din
1 iulie 1901, al carei Statut este anexat la prezentul acord. Asociatia ia numele de "OPCA pentru
Dezvoltarea Ocuparii Fortei Munca si Formare in Industrie”(“OPCA pour le Développement de
IEmploi et de la Formation dans I'Industrie- OPCA —DEFI”).

Acest OPCA isi propune sa regrupeze intr-o singura entitate juridica OPCA C2P (Chimie, Petrol si
Farmacie) si OPCA Plastifaf (Prelucrare materiale plastice).
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Articolul 2 - Domeniul de aplicare

Domeniul de competenta al OPCA astfel constituit, se exercitd pe teritoriul metropolitan si pe langa
intreprinderile a caror activitate principala este reglementata de una dintre urmatoarele Conventii:

- Conventia colectiva nationala pentru industria chimica din 30 decembrie 1952 modificata,
- Conventia colectiva nationala pentru industria petroliera din 3 septembrie 1985 modificata,
- Conventia colectiva nationala pentru intreprinderile farmaceutice din 06 aprilie 1956 modificata,

- Conventia colectiva nationala pentru productia si comercializarea de produse farmaceutice,
veterinare si parafarmaceutice din 1 iunie 1989,

- Conventia colectiva nationala pentru prelucrarea materialelor plastice din 1 iulie1960.

Articolul 3 — Misiunile OPCA

In conformitate cu acordurile colective enumerate, despre formarea profesionala pe tot parcursul vietii si cu
orientarile definite de Comisiile Paritare Nationale pentru Ocuparea Fortei de Munca a Ramurilor (Les
Commissions Paritaires Nationales de I'Emploi de ces Branches), OPCA-DEFI are ca misiune:

- colectarea si gestionarea contributiilor legale si conventionale si pe cele voluntare ale ntreprinderilor pentru
a finanta dezvoltarea formarii profesionale pe tot parcursul vietii,

- informarea Tintreprinderilor, a salariatilor si a reprezentantilor acestora despre dispozitile legale, de
reglementare si conventionale privind formarea;

- asigurarea gestiunii, instructiei si urmaririi cererilor de luare in sarcina a dosarelor de formare a salariatilor
si a solicitantilor de locuri de munca;

- participarea la finantarea actiunilor de formare a salariatilor si a solicitantilor de locuri de munca conform
conditiilor legale, de reglementare in vigoare;

- informarea si asistarea Tntreprinderilor in analiza si definirea nevoilor de formare profesionala;

- asigurarea ansamblului de informatii despre modalitatile de formare profesionala pentru salariati si
intreprinderi;

- participarea la identificarea competentelor si calificarilor din intreprinderi si definirea necesitatilor colective
si individuale pentru strategia intreprinderii, pe baza obiectivelor din acordurile sectoriale Tn materie de
ocupare a fortei de munca si de formare profesionala;

- cercetarea si aplicarea, prin identificarea nevoilor de competente, a meseriilor necesare in prezent si a
cercetarilor prospective ale observatoarelor de meserii si de calificari, a actiunilor colective pentru
dezvoltarea profesionalizarii si a formarii profesionale continue ale salariatilor si securizarea parcursurilor
profesionale Tn beneficiul salariatilor, tinerilor si solicitantilor de locuri de munca;

- asigurarea unui serviciu de proximitate eficient pentru intreprinderile aderente, mai ales pentru IMM-uri;

- suportarea costurilor de diagnosticare a intreprinderilor care intra in sfera de aplicare a prezentului acord,
in modul definit de acordul de ramura aplicabil;

- controlul realizarii actiunilor de formare finantate, partial sau total, de OPCA si al utilizarii fondurilor donate;
- participarea la finantarea pentru observatoarele prospective privind meserii si calificari din ramurile

constitutive ale OPCA si pentru studiile si cercetarile despre formarea profesionald si ocuparea fortei de
munca;

- incheierea de conventii cu Statul, cu colectivitatile teritoriale, cu Fondul Social European, FPSPP, cu
Pole Emploi si alti parteneri adecvati OPCA,;

- colectarea prin delegare sau prin subcontractare a contributilor legale sau conventionale ale
intreprinderilor a caror activitate principala este in domeniul de aplicare al prezentului acord, in domeniul
ocuparii fortei de munca si/sau formarii, conform modalitatilor definite de Consiliul de Administratie al OPCA.

Partile semnatare vor asigura respectarea transparentei si guvernantei OPCA, in legaturd cu publicitatea
conturilor si aplicarea "Cartei de bune practici pentru OPCA", publicatd de Fondul Paritar de Securizare a
Parcursurilor Profesionale.(le Fonds paritaire de sécurisation des parcours professionnels).

Articolul 4 — Guvernanta si gestiunea OPCA

Conducerea OPCA este asigurata de un Consiliu de Administratie si un Birou pentru urmarirea actiunilor si
comitetelor de sectiune profesionala pentru diferite sectoare profesionale, organe de orientare ale Consiliului
de Administratie.

Articolul 4-1 - Componenta Consiliului de Administratie

Consiliul de Administratie al OPCA este compus in mod egal de un colegiu al salariatilor si un colegiu al
angajatorilor. Membrii Consiliului sunt desemnati pentru un mandat de 2 ani, care poate fi reinnoit.
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Consiliul de administratie este format din 40 de membii titulari:
- 20 de membri desemnati de organizatiile sindicale ale salariatilor reprezentative in domeniul OPCA, un
numar egal de reprezentanti pentru fiecare organizatie,
- 20 de membri desemnati de sindicatele profesionale ale angajatorilor reprezentative in domeniul OPCA,
conform modalitatilor convenite intre ele.

In plus, sunt numiti 20 de membri supleanti dupd cum urmeaza:

- 10 membri desemnati de organizatiile sindicale ale salariatilor reprezentative in domeniul OPCA, un numar
egal de reprezentanti pentru fiecare organizatie,

-10 membri desemnati de sindicatele profesionale ale angajatorilor reprezentative in domeniul OPCA,
conform modalitatilor convenite intre ele.

Membrii supleanti participd la reuniunile si lucrarile Consililui de Administratie, in caz de absenta a
membrului titular. Cu aceasta ocazie, membrul supleant are aceleasi drepturi si puteri ca si titularul. Membrii
supleanti au dreptul sa participe la sedintele de pregatire ale Consiliului de Administratie organizat de
colegiu.

Consiliul de Administratie desemneaza dintre memobrii sai un presedinte, un vicepresedinte, un trezorier, un
trezorier adjunct, un secretar, un secretar adjunct pentru aceeasi duratd ca si mandatul administratorului.
Presedintele este desemnat Th mod alternativ de colegiul angajatorilor sau de colegiul salariatilor.
Vicepresedintele, trezorierul si secretarul trebuie sa apartina altui colegiu.

Trezorierul Adjunct si  Secretarul adjunct apartin aceluiasi colegiu ca si Presedintele.

Articolul 4-2 — Puterea si misiunile Consiliului de Administratie

Consiliul de Administratie are cele mai largi puteri pentru a indeplini si autoriza toate actiunile in concordanta
cu misiunile de OPCA enumerate la articolul 3 din prezentul acord, cu dispozitile legale si conditiile
prevazute in prezentul articol. Consiliul:

- stabileste orientarile strategice ale OPCA pe baza propunerilor de la comitetele de sectiune profesionale si
ale biroului;

- valideaza propunerile sectiunilor profesionale despre prioritatile si regulile de luare in sarcina ale diferitelor
tipuri de formare formare si a cererilor de finantare a studiilor;

- valideaza atribuirea de fonduri destinate CFA (Centrul de Formare al Lucrétorilor Tineri/incepétori) (Le
Centre de Formation d'Apprentis-CFA) la propunerea comitetelor de sectiune profesionale;

- garanteaza echilibrul financiar al OPCA. Tn caz de risc de dezechilibru financiar, ia deciziile cele mai
potrivite, dupa consultarea cu unul sau mai multe comitete de sectiune profesionala implicate;

- aproba proiectul de buget;

- aproba conturile pentru exercitiul incheiat al OPCA, pentru examinarea raportului comisarului de conturi,
sau a supleantului acestuia, care a fost desemnat in acest scop;

- desemneaza un comitet de audit paritar in afara expertilor externi pentru a asigura misiunea de control a
folosirii fondurilor colectate;

- procedeaza la publicitatea conturilor;

- se asigura de respectarea in interior a “Cartei bunelor practice pentru OPCA” (La charte des bonnes
pratiques pour les organisms paritaires collecteurs agréés) publicatd de Fondul paritar de securizare a
parcursurilor profesionale (Le Fonds paritaire de sécurisation des parcours professionnels);
- numeste si reziliaza din functie Directorul General la propunerea biroului.

Directorul General nu poate fi angajat al unei organizatii sindicale a salariatilor sau al unui sindicat al
angaijatorilor, nici chiar sa detina un mandat acolo. El nu poate exercita alte activitati salariate fara acordul
Consiliului de Administratie.

Articolul 4-3 - Componenta Biroului

Consiliul de Administratie desemneaza dintre membrii sai, un birou de 10 membiri titulari:
- 5 membri desemnati de organizatiile sindicale ale salariatilor reprezentative in domeniul OPCA, un
numar egal de reprezentanti pentru fiecare organizatie,
- 5 membri desemnati de sindicatele profesionale ale angajatorilor reprezentative in domeniul OPCA,
conform modalitatilor convenite intre ele.

Dintre memobrii Biroului, presedintele, vice-presedintele, trezorierul, trezorierul adjunct, secretarul, secretarul
adjunct sunt titulari de drept. Membrii supleanti sunt desemnati dupa aceeasi repartitie. Ei participa la
reuniuni si la lucrarile Biroului, in caz de absenta a titularului. Cu aceasta ocazie,membrul supleant
beneficiaza de aceleasi drepturi si puteri ca titularul. Membrii supleanti au dreptul de a participa la sedintele
de pregatire ale Biroului organizate de colegiu.
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Articolul 4-4 — Misiunile Biroului

Biroul are ca misiune:

- pregatirea lucrarilor Consiliului de Administratie;

- asigurarea gestiunii curente a OPCA intre fiecare Consiliul de Administratie si aducerea la indeplinire a
delegarilor pe care Consiliul de administratie i le incredinteaza;

- verificarea in fiecare an a regularitatii operatiunilor contabile si financiare Tnaintea aprobarii de catre
Consiliul de Administratie si asigurarea urmaririi  actiunilor angajate de catre OPCA;
- aprobarea proiectului de buget si a conturilor si propunerea spre aprobare Consiliului de Administratie.

Articolul 4-5 - Componenta comitetelor de sectiune profesionala

La semnarea prezentului acord, au fost create in cadrul OPCA 4 comitete de sectiune profesionala:
- un comitet pentru organizatiile carora li se aplica conventia colectiva nationald a industriilor chimice din 30
decembrie 1952, cu modificarile ulterioare,

- un comitet pentru organizatiile carora li se aplica conventia colectiva nationald a industriei de petrol din 3
septembrie 1985, cu modificarile ulterioare,

- un comitet pentru organizatiile carora li se aplicd conventia colectiva nationald a intreprinderilor
de medicamente din 6 aprilie 1956, cu modificarile ulterioare, si conventia colectiva nationald pentru
fabricarea si comertul de produse pentru uz farmaceutic, parafarmaceutic si veterinar din 1 iunie 1989, cu
modificarile ulterioare,

- un comitet pentru organizatiile cérora li se aplicd conventia colectiva nationald pentru prelucrarea
materialelor plastice din 1 iulie 1960, cu modificarile ulterioare,

Fiecare comitet de sectiune profesionala este format din 20 de reprezentanti ai:

- 10 membri desemnati de organizatiile sindicale ale salariatilor reprezentative in domeniul OPCA,un numar

egal de reprezentanti pentru fiecare organizatie din sectiunea respectiva,

- 10 membri desemnati de sindicatele profesionale ale angajatorilor reprezentative in domeniul OPCA din

sectiunea respectiva, conform modalitatilor convenite intre ele.

Membrii  comitetului de sectiune profesionald sunt desemnati concomitent si  pentru

aceeasi duratd ca membrii Consiliului de Administratie. In conformitate cu acordurile colective sectoriale si

orientarile stabilite de catre Comisiile Paritare Nationale pentru Locuri de Munca (les Commissions

Paritaires Nationales de 'Emploi), comitetele de sectiune profesionald au ca misiune:

- propun Consiliului de Administratie orientarile de dezvoltare a formarii profesionale pentru sectiunea
respectiva;

- propun prioritatile si regulile de luare Tn sarcina a programelor de formare si a cererilor de fintare a studiilor;

- propun finatarea care sa se atribuie CFA cu respectarea dispozitiilor legale si de reglementare;

- propun si urmaresc actiunile colective specifice ramurii;

- urmaresc activitatea OPCA pentru sectiunea respectiva.

Articolul 5 - Resursele de OPCA

Toate intreprinderile a caror activitate principala se incadreaza in domeniul de aplicare a prezentului acord
mentionate la articolul 2, sunt obligate s& depuna la OPCA contributile OPCA mentionate la punctul 1, 2, 3
si 4 de la articolul L.6332-7 din Codul Muncii si pe acelea de care sunt raspunzatoare conform acordurilor
din ramura.

OCPA are si posibilitatea de a primi contributii voluntare ale intreprinderilor (a caror activitate principala intra
in campul de aplicare a prezentului acord), pentru a finanta dezvoltarea formarii profesionale pe tot
parcursul vietii. In plus, ea poate orice subventie in domeniul sau de activitate.

OPCA este autorizat sa colecteze contributiile conventionale neimputabile obligatiei legale de finantare a
formarii profesionale. Aceste fonduri sunt gestionate distinct. Costurile lor de gestiune sunt prelevate din
varsaminte, in conditiile definite de Consiliul de Administratie.

In mod similar, OPCA are dreptul de a primi varsédminte care nu se incadreaz& direct in campul de
reglementare al formarii profesionale, dar care contribuie la succesul proiectului de dezvoltare profesionala a
angajatilor. Aceste vasaminte sunt gestionate separat. Costurile lor de gestiune sunt prelevate din
varsaminte, in conditiile definite de catre Consiliul de Administratie.
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Articolul 6 - Posibila extindere a domeniului de aplicare al OPCA

Partile semnatare accepta sa se supuna regulilor de extindere a domeniului de aplicare a OPCA conform
dispozitiilor articolului L.2261-3 din Codul Muncii. Partile semnatare vor examina oportunitatea unei astfel de
extinderi a domeniului de aplicare a prezentului acord, precum si conditiile in care aceasta poate opera.

Articolul 7 - Durata si intrarea in vigoare

Prezentul acord se incheie pentru o perioada nedeterminata. Intrarea in vigoare a prezentului acord este
conditionatd de obtinerea aprobarii Ministerului Economiei, industriei si Ocupérii fortei de munca. Prezentul
acord, la intrarea sa 1n vigoare, finlocuieste prevederile acordului colectiv din 16 decembrie
modificat, cu privire la infiintarea unui Organism Aparitar agreat inter-ramuri pentru industriile chimica,
petroliera si farmaceutica si acordul din 9 februarie 1995 privind Organismul paritar agreat pentru
prelucrarea materilelor plastice.

Articolul 8 — Revizuirea

Orice cerere de revizuire a prezentului acord de catre una dintre partile semnatare sau care au aderat la
el trebuie sé fie adusa la cunostinta celorlalte parti semnatare, prin scrisoare recomandaté cu confirmare de
primire, specificand dispozitiile la care se refera cererea.

Nici o cerere de revizuire a unei dispozitii din prezentul acord nu va putea fi, cu exceptia unor circumstante
exceptionale sau de urgenta (modificarea cadrului legislativ sau de reglementare) introdusa in urmatoarele
12 luni dupa intrarea in vigoare a prezentului acord.

Negocierile privind o cerere de revizuire, la care vor fi invitate partile semnatare ale prezentului acord sau a
celor care au aderat, vor incepe n termen de 3 luni de la primirea cererii de reexaminare.

Articolul 9 - Rezilierea

Prezentul acord va putea fi denuntat de catre una dintre partile semnatare sau care au aderat la acord cu un
preaviz de 6 luni. Aceasta denuntare este comunicata celorlalti semnatari sau au celor care au aderat printr-
o scrisoare recomandata cu confirmare de primire. Incetarea prezentului acord nu va putea interveni dup&
expirarea primei Conventii Trienale, a obiectivelor si mijloacelor convenite intre Stat si OPCA.

In acest context, partle semnatare convin sa se intdlneascad cat mai curdnd posibil pentru a
evalua situatia astfel creata.

Articolul 10 - Depozitare

In conformitate cu articolele L. 2231-6, 2231-2 si D. D. 2231-3 din Codul Muncii, prezentul acord colectiv va
fi depus In doua exemplare la serviciile centrale ale Ministerului Muncii si remise Secretariatului Grefei
Consilului Prud’hommes din Paris.

Articolul 11 - Extinderea si aprobarea

Partile semnatare agreaza sa solicite Ministerului Muncii, Ocuparii Fortei de Munca si Sanatatii
extinderea prezentului acord. Partile semnatare vor sesiza Delegatia Generala pentru Ocuparea Fortei de
Munca si Formare Profesionala pentru aprobarea de Dezvoltare OPCA-DEFI constituit prin prezentul acord,
Din partea Ministrul Muncii, Ocuparii Fortei de Munca si Sanatatii. (Traducere:Silviu Sarghi)

Sursa: http://www.opcadefi.fr

REFORME DE LA
FORMATION
PROFESSIONNELLE

Accord National Interprofessionnel du 14
Décembre 2013 « relatif a la formation
professionnelle ».

Loi n°2014-288 du 05 Mars 2014 « relative
a la formation professionnelle, a ’'emploi
et a la démocratie sociale »
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[11.3." Carta de bune practici
pentru organismele paritare de colectare agreate
si pentru intreprinderi "
(“Charte des bonnes pratiques pour les organismes
collecteurs paritaires agréés et les enterprises”)

PREAMBUL

Tn conformitate cu legea (art. L.6332-1-2 din Codul Muncii), Fondul Paritar de Securizare
a Parcursurilor Profesionale (Fonds Paritaire de Sécurisation des Parcours
Professionnels - FPSPP) stabileste si publica "Carta de bune practici pentru
organismele paritare de colectare agreate si pentru intreprinderi. "

(“Charte des bonnes pratiques pour les organismes collecteurs paritaires agréés
et les enterprises”)

Prin prezenta Carta, partenerii sociali Tsi exprima vointa de a dezvolta, in colaborare
OPCA si OPACIF si in serviciul intreprinderilor si a salariatilor acestora:

- Actiuni de formare care sa raspunda nevoilor intreprinderilor (in special al
microintreprinderilor, intreprinderilor mici si mijlocii) si al publicurilor in dificultate;
- Claritatea, transparenta si optimizarea functionarii OPCA si OPACIF;

- Calitatea ofertei de formare si a evaluarii sale;

Aceasta Carta are o dimensiune evolutiva, prin imbogatirea continua a bunelor practici
identificate in cadrul retelelor.

OPCA si OPACIF se angajeaza sa aplice prezenta Carta participand la armonizarea
abordarilor, la promovarea si difuzarea bunelor practici identificate in retelele lor.

FPSPP organizeaza lucrari colective necesare partajarii, difuzarii, valorizarii bunelor
practici si creeaza conditiile pentru cooperarea intre retelele OPCA si OPACIF.

Aplicarea "Cartei de bune practici pentru organismele paritare de colectare
agreate si pentru intreprinderi " este una dintre conditiile de agreare a OPCA si
OPACIF (art.L.6332-1 din Codul Muncii).

Ea este publicata pe site-ul web FPSPP si pe fiecare site al OPCA si OPACIF intr-un
un spatiu dedicat si usor accesibil.
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OPCA si OPACIF se angajeaza, in conformitate cu prerogativele lor:

< Sa publice, intr-o rubrici dedicata si identificabila a site-ul lor:

= lista prioritatilor de finantare a formarii si a publicului acestora;

= conturile ca si lista anuala, cel putin, a primelor cincizeci de organisme de
formare finantate;

= criteriile si conditiile de luare in sarcina a formarii;

= sinteza lucrarilor observatoarelor referitoare la formare.

7
0.0

Sa amelioreze vizibilitatea informatiilor destinate intreprinderilor si salariatilor:

= privind criteriile, prioritatile, termenii si conditiile de luare in sarcina a
publicurilor vizate pentru fiecare dispozitiv de formare;

= prin publicarea actiunilor de formare colectiva;

= privind oferta de formare disponibila in teritoriu.

< Simplificarea modalitatilor de aplicare a dispozitivelor de facilitare a accesului
publicurilor la actiunile de formare.

< Asigurarea serviciilor de proximitate in beneficiul sefilor de
intreprinderi si a salariatilor prin:

= dezvoltarea unei oferte de servicii specifice pentru intreprinderi, in special
pentru intreprinderile foarte mici, mici si mijlocii;

= 0 acoperire uniforma a teritoriului, in special prin dezvoltarea unor
instrumente si servicii on-line;

* lucrul in retea cu actorii de formare, la nivel national si teritorial.

X3

%

Sa contribuie la imbunatatirea ofertei de formare prin:

= considerarea politicilor de ramura si inter-profesii, a lucrarilor prospective ale
Observatoarelor pentru anticiparea evolutiei profesiilor, a fortei de munca si a
calificarilor. Instrumente de diagnosticare si de orientare trebuie sa fie dezvoltate
pentru a favoriza reflectia asupra profesiilor si a calificarilor;

= individualizarea parcursurilor de formare, optimizarea duratei de formare,
consolidarea acompaniamentului si a tutoriatului;

= realizarea unei abordari de evaluare a ofertei de formare, in special a contractului
de profesionalizare;

= considerarea politicilor de conducere previzionala a fortei de munca si a
competentelor nationale si teritoriale, interprofesionale sau sectoriale cand acestea
exista;

= elaborarea de proceduri comune si partajate in materie de achizitionarea de
formare;

= observarea atenta si sanctionarea oricaror practici frauduloase.

Sursa:
http://www.fpspp.org/portail/portal/action/SimpleDownloadActionEvent/oid/00g-00001t-000
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ondimpresa

11.4.STATUT/STATUTO

Articolul 1
(Constituirea)

1. Tn urma acordului interconfederal din 18 ianuarie 2002 intre Confederatia General& a Industriei italiane -
Confindustria, cu sediul in Roma, Viale Astronomie nr. 30, cod fiscal: 80017770589, si Confederatia
Generala a ltaliana a Muncii - CGIL, cu sediul Tn Roma, Italia Curs nr. 25, cod fiscal: 80163950589,
Confederatia Italiana a Sindicatelor Muncitoresti - CISL, cu sediul la Roma, Via Po nr. 21, cod fiscal
80122990585 si Uniunea ltaliana a Muncii - UIL, cu sediul la Roma, Via Lucullus nr. 6, cod fiscal
80127290585 - care Tsi asuma statutul de memobri - se face, in conformitate cu prevederilor art. Legea 118
din 23 decembrie 2000, nr. 388, cu modificarile ulterioare, Fondul Interprofesional Comun pentru formarea
continua care 1si asuma numele de FONDIMPRESA.

2. FONDIMPRESA este instituita ca o Asociatie Tn conformitate cu capitolul I, titlul Il - Cartea Prima din
Codul civil.

3. FONDIMPRESA (denumita n continuare "Asociatia") finanteaza interventia de formare continua a
intreprinderilor asociate cu Confindustria, din orice sector economic din care fac parte, precum si de toate
companiile care aleg in mod liber s& plateasca la FONDIMPRESA contributia de 0,30% stabilita de articolul
25, paragraful 4, din Legea 21 din decembrie 1978. 845, si succesiv modificata.

Articolul 2
(Scopuri si obiective)

1. Asociatia este o organizatie non-profit si functioneaza in favoarea tuturor intreprinderilor care decid s&
adere la aceasta, obligandu-se sa transfere contributia la INPS cota de 0,30% impusa de Articolul 25,
paragraful 4, al Legii din 21 decembrie 1978, nr. 845, cu modificarile ulterioare, platita de acestea la acelasi
Institut.

2. Asociatia, Tn conformitate cu alineatul 1 al articolului 118, Legea din 23 decembrie 2000, nr. 388 cu
modificarile ulterioare, finanteaza planurile de formare ale intrepriderilor, atat individuale, teritoriale si
sectoriale, inclusiv cele referitoare la sanatatea si siguranta la locul de munca, convenite intre partenerii
sociali care urmaresc o corelare cu programarea regionala si in conformitate cu functiile atribuite Th acest
domeniu Ministerului Muncii si Politicii Sociale.

3. In finantarea planurilor de formare si de instruire ale celor de mai sus, Asociatia adera la criteriile de
redistribuire ale intreprinderilor-membre, ale caror resurse au fost platite de ei si transferate la INPS.

4. Asociatia promoveaza orice alte activitati necesare pentru dezvoltarea formarii profesionale continue n
conformitate cu mandatele lor respective si orice alte Tnséarcinari care i sunt incredintate de catre partenerii
sociali de referinta.

5. Pentru toate activitatile mentionate la alineatul 4, Asociatia se bazeaza pe resurse financiare
suplimentare, altele decéat cele mentionate la paragraful 1 al articolului 118, Legea din 23 decembrie 2000,
nr. 388, cu modificarile ulterioare.

6. Punerea in aplicare a scopurilor definite mai sus este reglementata de Regulamentul Asociatiei.

Articolul 3
(Sediul si durata)

1. Asociatia FONDIMPRESA are sediul in Roma, Via della Ferratella Lateran 33, si durata sa este
nedeterminata.
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Articolul 4
(Fondatorii)

1.Sunt membri efectivi, urmatorii membri fondatori: Confederatia Generala a Industriei Italiane -
Confindustria, Confederatia Generala Italiana a Muncii - CGIL, Confederatia Italiana a Sindicatelor
Muncitoresti - CISL si Uniunea ltaliana a Muncii - UIL.

2. Aderarea altor membri se poate decide cu unanimitate de Comitetul de directie strategica a membirilor.

Articolul 5
(Incetarea Asociatiei)

1. Asociatia FONDIMPRESA inceteaza ca urmare a:

a) dizolvarii, lichidarii sau a altor cauze de incetare a asocierii;
b) rezilierea din orice motiv a membrilor asociatiei;

c) absenta scopurilor statutare ale Asociatiei.

Articolul 6
(Venituri)

1. Pentru atingerea obiectivelor sale, astfel cum sunt definite la art. 2, Asociatia se bazeaza pe:

a) contributia platita de catre INPS, care corespunde aderarii voluntare a intreprinderilor asociate la
Confindustria si a celorlalte companii care decid sa plateasca la FONDIMPRESA contributia mentionata la
articolul 25, paragraful 4, al Legii din 21 decembrie 1978, nr. 845, cu modificarile ulterioare;

b) eventuala finantare publica si privata;

c) venituri din alte initiative sociale,care sunt compatibile cu scopurile din Legea nr. 388/2000, cu modificarile
ulterioare.

Articolul 7
(Organele Asociatiei)

1. Organismele Asociatiei sunt:

a) Comitetul strategic al membrilor;
b) Adunarea;

c) Consiliul de Administratie;

d) Presedintele si vicepresedintele;
e) Auditorii financiari.

2. Compozitia organismelor este egal impartita intre Confindustria si sindicatele CGIL, CISL si UIL.

Articolul 8
(Comitetul strategic al membrilor)

1. Comitetul strategic al membrilor este compus din Confindustria, CGIL, CISL si UIL, care isi desemneaza
reprezentantii: Confindustria: 3 (trei) in persoana Presedintelui si a doi vicepresedinti pro tempore; CGIL,
CISL si UIL si un Secretar General pro tempore.

2. Responsabilitatea Comitetului strategic al membrilor:

a) defineste orientérile strategice si prioritatile activitatilor anuale;

b) numeste, inlocuieste si revoca Consiliul de Administratie;

c) delibereaza si decide cu unanimitate cu privire la aderarea altor membri.

3. Convocarea Comitetului strategic al membrilor se face de catre Presedintele Consiliului de Administratie
prin notificare scrisa trimisa prin scrisoare recomandata cu confirmare de primire sau e-mail sau fax, cu
confirmare de primire la adresa inscrisa in registrul membrilor, cu cel putin opt zile inainte de data stabilita
pentru sedinta. Anunturile trebuie sa contina locul, ziua, ora si temele care se vor trata.

In caz de urgenta, Comitetului strategic al membrilor se convoacé cu cel putin doua zile Tnainte de data
fixata pentru sedinta, prin telegrama sau e-mail sau fax, cu confirmare de primire la adresa inscrisa in
registrul membrilor, conform datelor comunicate de cétre acestia.

4. Comitetul strategic al membrilor prezidat alternativ de unul dintre membrii sai, trebuie sa ceara periodic
secretarului sa Tnregistreze, chiar si in afara Comitetului.

Pentru validitatea sedintelor, Comitetul strategic al membirilor si valabilitatea deliberarilor este necesara
prezenta a patru membri. In cazul imposibilititii de a participa la reuniunile Comitetului, membrii pot fi
reprezentati de un delegat care nu este membru al Comitetului.

Pot fi invitati sa participe la reuniunile Comitetul, fara drept de vot, Consiliul de Administratie si Directorul
General al Fondului.
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5. Comitetul strategic al membrilor hotaraste cu unanimitatea celor prezenti.

6. Comitetul strategic al membrilor poate delibera, de-asemenea, prin teleconferinta sau videoconferinta, cu
conditia ca acestea sa respecte procedurile corecte si orice delegare pentru reprezentarea in cadrul
Comitetului s fie primita de Presedintele Consiliului de Administratie Tnainte de reuniune, prin fax sau e-
mail.

Articolul 9
(Adunarea)

1. Adunarea are urmatoarele competente:

a) aproba bilantul si bugetul;

b) aproba numirea auditorului;

c) aproba modificarea Statutului si Regulamentului la propunerea Comitetului strategic al membrilor;

d) numeste, inlocuieste si revoca Comisia de conturi, cu exceptia celor prevazute de Articolul 13, primul
paragraf.

2. Adunarea este compusa din sase (6) reprezentanti desemnati membri printr-un act special, anual, pentru
aprobarea bilantului, 3 (trei) pentru Confindustria si 1 (unul) pentru fiecare CGIL, CISL si UIL. Este permis sa
se prevada inlocuirea reprezentantilor, inainte de termenul limita, prin comunicare scrisa.

3. Adunarea va fi convocata de Consiliul de Administratie, in afara sediului social, in Italia sau in oricare
dintre tarile UE; acesta se intruneste, fie pe primul sau al doilea apel, cu acordul unanim al tuturor
membrilor.

4. Adunarea va fi convocata printr-o notificare trimisa cu cel putin opt zile nainte de data reuniunii, sau in
cazuri de urgenta cu cel putin doua zile Tnainte, prin scrisoare recomandata Tnregistratd, mesaje fax sau e-
mail, cu conditia ca acestea sa asigure confirmarea primirii.

Anuntul de convocare trebuie sa indice data, locul, momentul intalnirii, atat pentru primul si al doilea apel, si
o lista a temelor care se vor discuta.

5. Sedintele sunt valide chiar si atunci cand nu sunt convocate, daca participa toti memobrii si toti
administratorii si auditorii, sunt prezenti sau informati si nimeni nu obiecteaza la discutarea temelor
respective.

6. Adunarea este prezidata de Presedinte sau vicepresedinte. In caz de absenta sau in imposibilitatea de a
face acest lucru, aceasta va fi prezidata de o persoana desemnata in acest scop.

7. Adunarea numeste un secretar, chiar dintre persoanele externe acestor organe.

8. Orice persoana desemnata de catre membri poate sa participe la Adunare, poate fi reprezentata prin
procura scrisa. Delegatia va fi pastratad de catre Asociatie.

Articolul 10
(Consiliul de Administratie)

1. Consiliul de Administratie este compus in mod paritar din sase (6) membri, dintre care trei (3) desemnati
de Confindustria si cate unul (1) desemnat de fiecare organizatie sindicala, respectiv CGIL, CISL si UIL.
Consiliul de Administratie numeste dintre membrii sai Presedintele, din randul membrilor Confindustria si
Vicepresedintele dintre cei propusi de CGIL, CISL si UIL.

2. Membrii Consiliului de Administratie pot fi in functie timp de trei ani, perioada care expira la aprobarea
bilantului din ultimul exercitiu financiar si pot fi realesi de doua ori.

3. Consiliul de Administratie are sarcina de programare, de monitorizare a performantei activitatilor Asociatiei
si de urmarire a initiativelor promovate de Asociatie. Poate adopta, de-asemenea, reglementari privind
organizarea si functionarea tuturor serviciilor si a personalului acestora.

4. Deciziile Consiliului de Administratie sunt luate cu termenii si majoritatile mentionate la paragraful 3 al
articolului 11 de mai jos.
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5. Directorul General participa la sedintele Consiliului de Administratie, fara drept de vot.

6. In cazul in care un membru al unui organ de conducere decade din functie inainte de termen, indiferent de
motiv, acesta poate fi inlocuit de catre membrul care |-a desemnat, cu o alta persoana.

De-asemenea trebuie sé fie comunicatéa in scris la Comitetul strategic al membrilor si la Consiliul de
Administratie.

7. Membrul care a numit un membru al Consiliului de Administratie poate propune in scris inlocuirea in
Comitetul strategic si in Consiliul de Administratie.

8. Consiliul de Administratie, in cazul prevazut la punctele 6 si 7, pana la convocarea Comitetului strategic,
coopteaza noul candidat si supune aprobarii pentru numirea finald de catre Comitetul strategic, la prima
ntalnire.

Articolul 11
(Functionarea si luarea deciziilor in cadrul Consiliului de Administratie)

1. Consiliul de Administratie este convocat de catre Presedinte, in mod normal la sediul social, de cel putin
trei ori pe an. Invitatia adresatd membrilor séi trebuie transmisa la adresa indicata de fiecare, si va contine
locul, data si ordinea de zi. Aceasta va fi expediata, cu scrisoare recomandata, e-mail sau fax, cu confirmare
de primire, la adresa notificata de catre membirii, cu cel putin opt zile Thainte de reuniune.

In caz de urgenta, Consiliul de administratie se convoaca cu cel putin doua zile Tnainte de data stabilita
pentru adunare, prin telegrama, e-mail sau fax, cu confirmare de primire, la adresa notificata de catre
membri.

2. Consiliul de Administratie poate sa fie, de-asemenea, convocat atunci cand cel putin o treime din membri
sau doi membri permanenti ai Consiliul de Conturi, precum si Presedintele Consiliului de Conturi, cer
aceasta, cu indicarea temelor care urmeaza a fi tratate.

3. Deliberarile si deciziile se vor referi la:

a) adoptarea unor optiuni de politica referitoare la activitati anuale ale Asociatiei, in aplicarea orientarilor
date de Comitetul strategic al membirilor;

b) aprobarea modelului de organizare si a organigramei pentru realizarea scopului, in sensul art. 2 din
prezentul statut;

c) aprobarea regulamentelor interne si modificarile ulterioare, prevazute la Articolul 10, alineatul 3;

d) aprobarea repartizarii anuale a resurselor pentru acoperirea costurilor de administrare si functionare a
Asociatiei, finantarea activitatilor mentionate la punctul 7 din Acordul interconfederal din 18 ianuarie 2002, cu
modificarile ulterioare, si respectarea criteriilor de solidaritate in teritoriu cu care se confrunta intreprinderile
de mai mici dimensiuni, mentionate la punctul 10 din acordul interconfederal;

e) numeste, la propunerea Presedintelui, Directorul General si stabileste sarcinile, responsabilitatile si
remunerarea;

f) pregatirea bugetului si bilantului pe care le supune spre aprobare Adunarii; decizia este valabila in cazul in
care s-a intrunit votul unanim al celor prezenti. In toate celelalte cazuri, hotararile sunt valabile cu votul
favorabil a cel putin 2/3 din membri.

4. Consiliul de administratie este prezidat de presedinte sau vicepresedinte, in caz de absenta a primului.

5. Deciziile consiliului de administratie trebuie sa rezulte din procesele verbale semnate de Presedinte si
secretarul Consiliului numit din persoane externe Consiliului.

Articolul 12
(Presedinte si vicepresedinte)

1.Responsabilitatile Presedintelui Asociatiei:
a) reprezinta Asociatia n relatiile cu tertii si in justitie;
b) convoaca reuniuni ale Comitetului strategic;
C) convoaca si prezideaza sedintele ordinare si extraordinare ale Adunarii;
d) convoaca si prezideaza sedintele Consiliului de Administratie;
e) supravegheza aplicarea prezentului Statut;
f) pune in aplicare hotaréarile organelor statutare;
g) indeplineste orice alte atributii care i sunt incredintate prin prezentul statut sau care sunt delegate de
Comitetul strategic sau de Consiliul de Administratie;
h) propune Consiliului de Administratie, Directorul General, ales din randul persoanelor cu experienta
profesionala dovedita in domeniile reglementate de prezentul Statut;
i) supravegheaza activitatile desfasurate de catre Directorul General, in contextul sarcinilor si
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responsabilitatilor atribuite de catre Consiliul de Administratie;
J) raporteaza catre Comitetul strategic asupra activitatilor Consiliului de Administratie.

2. Vicepresedintele asista Presedintele in indeplinirea atributiilor sale si 1l inlocuieste in caz de absenta.

3. Presedintele si Vicepresedintele sunt numiti de catre Consiliul de Administratie si rdman in functie timp de
trei ani.

4. Daca in cursul acestei perioade Presedintele sau Vicepresedintele decad din functii, vor fi desemnati
inlocuitorii lor pana la expirarea perioadei de trei ani.

Articolul 13
(Comisia de Cenzori)

1. Comisia de Cenzori este numita de catre Adunare si este compusa din trei membri (3) plini si doi (2)
membri supleanti, numiti dupa cum urmeaza: un membru plin si un supleant Confindustria; un membru plin si
un supleant desemnat de sindicate si unul, in calitate de Presedinte, desemnat de Ministerul Muncii si
Politicii Sociale.

2. Membrii Comisiei de Cenzori trebuie s fie inregistrati ca experti contabili.

3. Membrii Comisiei de Cenzori, atat cei plini, cat si cei supleanti, raman in functie timp de trei ani, perioada
care expira la aprobarea bilantului ultimului exercitiu financiar si pot fi numiti din nou de doua ori.

4. Cenzorii vor indeplini atributiile si sarcinile prevazute la articolele 2403, 2403 bis, 2404 si 2407 din Codul
Civil.

5. Comisia de Cenzori se Intruneste de regula o data pe trimestru si ori de cate ori Presedintele Comisiei
considera necesar, sau cand unul dintre cenzori solicitd aceasta.

6. Convocarile sunt facute de Presedintele Comisiei, cu notificarea in scris si trimisa prin scrisoare
recomandata, e-mail sau fax, cu confirmare de primire, la adresa comunicata de catre membrii Comisiei, cu
cel putin opt zile nainte de data stabilitd pentru sedinta. in caz de urgenta, Comisia se convoaca cel putin cu
doua zile Thainte de data stabilita pentru adunare, prin telegrama, e-mail sau fax cu confirmare de primire, la
adresa comunicata de membrii Comisiei.

Anunturile trebuie sa contina detalii referitoare la locul, ziua si ora Tntalnirii si problemele care urmeaza sa fie
discutate.

Articolul 14
(Controlul contabil)

1. Controlul contabil al Asociatiei va fi efectuat de catre un auditor independent, inscris Tn Registrul
Ministerului Jistitiei, nominalizat de catre Adunare.

Articolul 15
(Patrimoniul Asociatiei)

1. Patrimoniul Asociatiei este format din:
a) bunurile detinute in proprietate de catre Asociatie;
b) contributiile financiare de orice fel, precum si rezervele si fondurile speciale considerate de Adunare ca

patrimoniu.

Articolul 16
(Bilantul)

1. Exercitiul financiar al Asociatiei incepe la 1 ianuarie si se incheie la 31 decembrie a fiecarui an. La
sfarsitul fiecarui an, Consiliul de Administratie procedeaza la elaborarea bilantului final al Asociatiei si al
bugetului.

2. Bilantul final trebuie sa fie aprobat in termen de patru luni de la sfarsitul anului, si anume péna la data de
30 aprilie a anului urmator.
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3. Bilantul si situatia patrimoniald, impreuna cu raportul Consiliului de administratie si al Comisiei de Cenzori,
trebuie sa fie depuse, in termen de treizeci zile, spre aprobare catre Ministerul Muncii si Politicii Sociale,
Confindustria si sindicatele CGIL, CISL si UIL.

Articolul 17
(Dizolvarea si incetarea activitatii)

1.Tn caz de dizolvare a Asociatiei din orice cauza, Adunarea va numi trei (3) lichidatori, din care unul (1)
desemnat de Confindustria, 1 (unul) de catre sindicatele CGIL, CISL si UIL si 1 (unul) ales de comun acord.
In caz de dezacord, al treilea lichidator va fi desemnat de catre Presedintele Asociatiei Nationale a
Lichidatorilor.

2. Adunarea, la lichidarea Asociatiei, stabileste sarcinile lichidatorilor si ratifica activitatea acestora.

3. Patrimoniul net rezultat Tn urma lichidarii trebuie sa fie transferat sub forma de: asistenta, caritate si
educatie, indicatiile fiind date de catre Adunare.

In cazul absentei unui acord de alocare, acesta se realizeaza de catre Ministerul Muncii, avand in vedere
obiectivele de mai sus si opiniile membrilor fondatori, prevazute la articolul 4 din prezentul Statut.

Articolul 18
(Modificarea Statutului)

1. Prezentul Statut, ca si Regulamentul, poate fi modificat de catre Adunare, la propunerea Comitetului
Strategic al Membrilor. Modificarile sunt depuse la Ministerul Muncii si Politicii Sociale pentru verificare, n
conformitate cu paragraful 2 al articolului 118 din Legea din 23 decembrie 2000, nr. 388 cu modificarile
ulterioare.

Articolul 19
(Dispozitii finale)

1. Desi nu se prevede in mod expres in prezentul Statut, aplicarea normelor prevazute de lege este
obligatorie.

(Traducere:Silviu Sarghi)
Sursa:
Statuto di FONDIMPRESA,

http://www.fondimpresa.it/index.php?option=com_flexicontent&view=item&cid=2:contenuti&id=71:st
atuto
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. _ 111.5.REGULAMENT/
ondimpresa REGOLAMENTO

Articolul 1
(Functionarea FONDIMPRESA)

1. Prezentul regulament se refera la disciplina de functionare a FONDIMPRESA- Fondul Comun
Interprofesional National de Formare Continud, stabilit in conformitate cu alineatul 1al art.118 din Legea
nr.388/2000, cu modificarile ulterioare si cu acordul interconfederal semnat de Confindustria si CGIL, CISL,
UIL pe datal8 ianuarie 2002, astfel cum a fost modificat prin Acordurile din 07 aprilie 2006, 26 noiembrie
2008 si 18 noiembrie 2010.

2. Contributiile intreprinderilor care opteaza pentru varsarea la FONDIMPRESA a sumelor platite la INPS
sunt depozitate in contul bancar special deschis de catre FONDIMPRESA si sunt utilizabile in conformitate
cu procedurile stabilite de Consiliul de Administratie.

3. Costurile de functionare si conducere a FONDIMPRESA, in conformitate cu bugetul, sunt contabilizate
separat si varsate ntr-un cont bancar special "FONDIMPRESA — cheltuieli de functionare si conducere”,
pentru a fi utilizate in conformitate cu procedurile stabilite de Consiliul de Administratie.

Articolul 2
(Activitatea Asociatiei)

1. Activitatea FONDIMPRESA are ca beneficiari angajatii din intreprinderile care adera la aceasta.

2. FONDIMPRESA, ca parte a liniei sale strategice de programarea a activitatilor de formare definite in
Acordul interconfederal din 18 ianuarie 2002, astfel cum a fost modificat prin Acordurile din 07 aprilie 2006,
26 noiembrie 2008 si 18 noiembrie 2010.

a. promoveaza si finanteaza, in conformitate cu procedurile prevazute la alineatul 1 si urmétorul articol 118
din Legea nr. 388/2000, cu modificarile ulterioare, planurile de formare continua convenite intre partenerii
sociali, in special a celor referitoare la sanatate si siguranta;

b. finanteaza, intr-o maniera directa, activitati de pregatire, studii Si cercetari despre organizarea si
functionarea planurilor de formare, precum si pentru planuri nationale de formare, de importantd deosebita
pentru inovarea competentelor in anumite domenii, in functie de inovatiile tehnologice aparute;

c. efectueaza planificarea, coordonarea, monitorizarea si verificarea dezvoltarii formarii continue la nivelul
teritoriului national.

3. n afara activitatilor finantate din resursele din art.118 din Legea nr.388/2000, cu modificarile ulterioare,
FONDIMPRESA are atribuite sarcini legate de activitatile care sunt in concordanta cu obiectivele
institutionale sau in care partile sunt de acord sa i le dea in materie de formare profesionala continua.

Articolul 3
(Directorul General)

1. Responsabilitatea operationala a Fondului este Tncredintata unui Director General numit de catre
Consiliul de Administratie, la propunerea Presedintelui.

2. Directorul general:

a. indeplineste sarcinile care ii sunt atribuite de catre Consiliul de Administratie, ih conformitate cu modelul
de organizare aprobat de Consiliul de Administratie;

b. coordoneaza fundamentarea proiectelor de formare care urmeaza sa fie prezentate Consiliului de
Administratie, Tn conformitate cu criteriile definite de Consiliu, pe baza deliberarilor sale;
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c. are responsabilitatea operationala a structurii de FONDIMPRESA si raspunde fata de Presedinte si
Consiliul de Administratie;

d. trimestrial pregateste un raport tehnico-economic care prezinta activitatea realizata si il prezinta Consiliului
de Administratie;

3. Comitetul de Directie (Comitato di Direzione) este format din Directorul General, care are in coordonare
Directorii de Domenii prevazuti in organigrama adoptata de céatre Consiliul de Administratie, carora Directorul
General le poate incredinta, pe perioade determinate, competente operationale specifice.

Articolul 4
(Fondul Comun Teritorial (Le Articolazioni Territoriali)

1. FONDIMPRESA, in conformitate cu primul paragraf al art. 118 din Legea nr. 388/2000, cu modificarile
ulterioare, Tn conformitate cu rezolutia adoptata de Consiliul de Administratie, pentru a dezvolta activitati la
nivel teritorial, pot infiinta Organisme Bilaterale Regionale (Organismi Bilaterali Regionali) conform statutelor
si regulamentelor lor, Tn concordanta cu Legea nr. 388/2000, cu modificarile ulterioare sau, in mod alternativ,
ca organism paritar la nivel regional.

Consiliul de administratie, dupa ce a evaluat statutele si organizarea acestor organisme, corelate cu scopul
si functionarea FONDIMPRESA, recunoaste aceleasi organisme ca fiind Organisme ale Retelei Teritoriale
(Organismi quali Articolazioni Territoriali).

2. Fondurile Comune Teritoriale recunoscute de FONDIMPRESA, in conformitate cu paragraful precedent,
au ca sarcina in domeniul educatiei continue, relatiile de cooperare si coordonare cu administratia publica,
cu scopul de a mentine legatura cu planificarea regionala in materie de formare.

3. Fondurile Comune Teritoriale, cu o capacitate tehnica adecvata si pe baza criteriilor definite de catre
Consiliul de Administratie al FONDIMPRESA realizeaza:

a) promovarea planurilor de formare;

b) verificarea cerintelor in conformitate de planuri de formare;

¢) monitorizarea activitatilor de formare prin colectarea de informatii, pe baze informatice si in legatura cu
FONDIMPRESA.

4. Fara a aduce atingere definitiei de la articolul 7, alineatul 5, in ceea ce priveste controlul, Fondurile
Comune Teritoriale, in cazul identificarii de activitati formative care nu sunt conforme cu dispozitiile legale,
trebuie sa furnizeze imediat informatii la FONDIMPRESA pentru a se lua masurile cuvenite.

5. Fondurile Comune Teritoriale trebuie sa prezinte Consiliului de Administratie al FONDIMPRESA, péana la
data de 30 septembrie a anului care precede anul la care se refera, un buget referitor la desfasurarea
activitatilor prevazute la alineatul 3, intocmit in conformitate cu criteriile stabilite de FONDIMPRESA. Orice
modificare a bugetului aprobata trebuie sa fie comunicata la FONDIMPRESA si aprobata, inainte de
executarea de cheltuieli majorate.

6. Fondurile Comune Teritoriale trebuie sa prezinte, in termen de trei luni de la sfarsitul anului, un buget
final al cheltuielilor efective in desfasurarea activitatilor mentionate la punctul 3 de mai sus, din care suma nu
poate fi mai mare decat cea prevazuta in bugetul aprobat.

7. Fondurile Comune Teritoriale sunt obligate sa transmita periodic, la cel mult sase luni, la FONDIMPRESA,
un raport cu privire la activitatile desfasurate, precum si orice informatii despre functionarea proprie.

Articolul 5
(Consiliul Fondurilor Comune Teritoriale) (Consulta delle Articolazioni Territoriali)

1. In scopul examinarii modului de indeplinire a politicii de formare care s4 fie aplicata in fiecare an si pentru
monitorizarea aplicarii acestora, este instituta o a doua modalitate stabilita de catre Consiliul de
Administratie:

Un Consiliu al Fondurilor Comune Teritoriale prevazut la articolul 4 si un Consiliu pe Domeniu (una Consulta
delle Categorie), compus din reprezentanti ai partilor stipulate in contractul colectivde munca la nivel
national, care au sarcina de a dezvolta relatiile bilaterale cu FONDIMPRESA.

2. Ambele comitete consultative se intrunesc cel putin o data pe an.
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Articolul 6
(Distributia resurselor)

1. Resursele financiare ale Fondurilor se stabilesc pe baza activitatii realizate efectiv, Tn conformitate cu
articolul 4, punctul 3, precum si cu costurile aferente, in cadrul unui program de activitati elaborate pe baza
aderarii efective a intreprinderilor din teritoriu si aprobate de Consiliul de Administratie al FONDIMPRESA.

2. Resursele financiare varsate de intreprinderi si transferate de catre INPS sunt alocate de catre Consiliul
de Administratie, conform urmatoarei defalcari:

a) 70% pentru finantarea activitatilor de formare convenite in modul prevazut la Sectiunea 10, litera a) a
Acordului interconfederal din 18 ianuarie 2002, astfel cum a fost modificat prin Acordurile de 07 aprilie 2006,
26 noiembrie 2008 si 18 noiembrie 2010;

b) 26% pentru finantarea activitatilor de formare in contextul planurilor comune, convenite cu intreprinderile,
la nivel individual, sectorial sau teritorial, si tindnd cont de criteriile de solidaritate n teritorii fata de
intreprinderi, si pentru finantarea activitatilor prevazute la alineatul 7, literele a), b) si c) din Acordul
interconfederal din 18 ianuarie 2002, cum a fost modificata prin Acordurile de 07 aprilie 2006, 26 noiembrie
2008 si 18 noiembrie 2010.

Consiliul de Administratie trebuie sa realizeze anual programarea activelor aferente, in conformitate cu linia
stabiltd de Comitetul Strategic al Membrilor.

) 4% pentru a acoperi costurile de administrare si functionare a FONDIMPRESA si ale Fondurilor Comune
Teritoriale.

Articolul 7
(Proceduri pentru finantarea activitatilor de formare)

1. Fondurile Comune Teritoriale, dupa verificarea cerintelor de conformitate ale planurilor

comune de formare, mentionate la articolul 2, propun printr-un raport special catre FONDIMPRESA spre
aprobare si finantare, cu care sunt transmite si planurile pentru mai multe zone regionale; aceasta verificare
se efectueaza direct de catre FONDIMPRESA.

2. FONDIMPRESA, pe baza criteriilor si procedurilor de evaluare stabilite de Consiliul de Administratie,
procedeaza la aprobarea finantarii.

3. Proiectele trebuie sa indice responsabilul de proiect si eventuala structura formativa care se intentioneaza
a fi pusa Tn aplicare.

4. Modalitatile de decontare a finantarii si documentatia necesara sunt definite pe baza principiului de
redistribuire a resurselor varsate de intreprinderi si transferate la INPS, si in conformitate cu criteriile care vor
asigura accesul egal, cu maxima rapiditate, simplitate si uniformitate pe intreg teritoriul national.

5. Fara a aduce atingere functiei de verificare a contabilitatii administrative, de competenta exclusiva a
administratiei publice, care nu pot fi reduse sau transferate, fie in regim temporar, la FONDIMPRESA,
controlul activitatilor finantate consta, in a facilita rolul administratiei publice, in dovada existentei auto-
certificarii corespunzatoare de catre beneficiarii imprumuturilor pentru desfasurarea efectiva a activitatilor
financiare, a costurilor si reflectarea acestora si in registrele contabile, precum si de confirmare a creantelor,
daca este cazul, facute de auditori sau de Presedintele Comisiei de Cenzori conform corespondentei acestor
costuri in Tnregistrarile contabile ale societatii beneficiare.

Pentru planurile de formare profesionalé care implica un total de cel putin 500 de angajati,

n cazul in care sunt implicate mai multe ntreprinderi, sau cel putin 300 de angajati, in cazul in care este
vorba de o singura intreprindere, se formeaza un Comitet de Pilotaj (Comitato di Pilotaggio) alcatuit in mod
paritar din reprezentanti ai organizatiilor semnatare ale acestor planuri.

FONDIMPRESA dobandeste prin acest Comitet toate informatiile privind formarea continua.

Articolul 8
(Demararea Asociatiei)

1. Faza de demarare a FONDIMPRESA incepe cu alocarea de resurse conform art. 118, alin10 si 12, litera

b) din Legea nr. 388/2000, cu modificarile ulterioare, de catre Ministerul Muncii si Politicii Sociale, pana la
sfarsitul exercitiului financiar.
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2. Pentru a opera in timpul acestei faze, Consiliul de Administratie intocmeste un plan operational al
activitatilor de utilizare a resurselor alocate prin Decret Ministerial, pentru ca FONDIMPRESA sa aiba o
organizare corespunzatoare, chiar si in teritoriu, si sa fie dotata cu echipamente si competente adecvate
pentru sarcinile incredintate prin art. 118 din Legea nr. 388/2000, cu modificarile ulterioare, in conformitate
cu criteriile stabilite in acest sens de catre Ministerul Muncii.

Articolul 9
(Modificarea Regulamentului)

1. Prezentul Regulament poate fi modificat prin hotarare a Adunarii pe baza propunerii Comitetului Strategic
al Membrilor.

2. Amendamentele vor fi depuse la Ministerul Muncii si Politicii Sociale pentru verificarea conformitatii
mentionate la alineatul 2 al articolului 118 din Legea nr. 388/2000, cu modificarile ulterioare.

A
CONFINDUSTRIA

Confederazione Generale Italiana del Lavoro

Confederazione Italiana Sindacato Lavoratori

Unione ltaliana del Lavoro
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