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1. SCOPUL STUDIULUI

Pentru a avea o imagine clard a ceea ce se Intdmpla pe piata muncii si care este legislatia ce
reglementeaza aceste procese este important de a analiza documentele de politici in domeniul
ghidarea/proiectarea carierei din perspectiva pietei muncii si a oferi propuneri privind
imbunatatirea cadrului legal normativ ce tine de piata muncii. Revizuirea cadrului legal normativ
va sprijini eforturile ANOFM, precum si a altor organizatii si structuri de stat care investesc in
domeniu, asigurand coerentd si continuitate.

Prin urmare studiul are ca scop sa:

Analizeze aprofundat legile existente, deciziile guvernamentale, si reglementarile
referitoare la ghidarea in cariera.

Elaboreze propunerile privind reglementarile menite sa imbunatateasca status quo-ul
in domeniul ghidare in cariera (GC), dezvoltarea sistemului de ghidare/proiectare a
carierel.

Metodologia studiului:

e Analiza cadrului legal/normativ cu privire la GC din perspectiva pietei muncii
e Valorificarea analizei cadrului legal/normativ care reglementeaza GC in domeniul
educatie si a draftului de Conceptie de ghidare in cariera

e Elaborarea propunerilor de imbunatatire a cadrului legal normativ cu privire la GC
e Prezentarea si discutarea propunerilor de imbunatatire a cadrului legal normativ cu
privire la GC in cadrul a cinci mese rotunde axate pe domenii profesionale.

Acest document contine doua capitole cheie dedicate analizei cadrului normativ din 2
perspective: educationala si cea a pietei fortei de munca. Ca rezultat al analizei acestor doua
dimensiuni, au fost formulate si prezentate un sir de recomandari cheie, care ar putea servi drept
temei pentru abordare in rindul actorilor cheie relevanti din Republica Moldova.



2. GHIDAREA IN CARIERA - CONTEXT GENERAL

Importanta ghidarii in cariera

Traim intr-o lume care se schimba mai repede ca niciodata iar Guvernele se ciocnesc cu
provocari fara precedent inclusiv in ceea ce priveste piata fortei de munca. Mai mult ca atit,
Guvernele sint puse fata-n-fata cu declin si exod masiv al populatiei, cu urbanizarea excesiva, cu
imbatrinirea populatiei sau cresterea rapida a populatiei — toate, necesitind abordari noi si la
timp.

Progresul tehnologic i.e. Inteligenta Artificiala, Internetul Lucrurilor sint doar citeva exemple de
fenomene in plina evolutie care vor conferi pietei fortei de muncd in urmatorii ani o cu totul alta
forma.

Pe masura ce aceste schimbari sint ireversibile, tot mai multe organizatii/companii fie ele
publice, private, obstesti, altele, continue sa reitereze necesitatea de oameni care sd gindeasca
critic, sd fie motivati, sa lucreze eficient, sa exceleze profesional , si sa fie suficient de flexibili
pentru a putea face fata cerintelor emergente neordinare, ne-standarte, etc.

In aceste conditii, apar intrebari fundamentale de ordinul: ce facem astdzi cu potentialul nostru
uman pentru a-/ pregati pentru aceste schimbari, inovatii? cum dezvoltam capacitati si
valorificam la maximum talentele pe care le avem? cum incurajam avansarea profesionala si ce
ghidare oferim atunci cind este vorba despre carierd? In ce mdsurd existd pre-conditii pentru
dezvoltarea carierei intr-un domeniu sau altul si ce ne lipseste cel mai mult la nivel national?
Cum putem aborda intr-un modul constructiv aceste schimbari? Care sint cele mai eficiente
metode in acest SENS?

Astazi, pentru multi absolventi ai institutiilor de invatamint a gasi un loc de munca reprezinta o
sarcina greu de realizat din diverse motive printre care salariul mic, lipsa increderii in sine si a
autocunoasterii (care ar duce la o cautare diferitd a unui job sau a unei activitati de ordin
profesional), lipsa de deprinderi practice, pe cind pregatirea pentru piata fortei de munca trebuie
sa Inceapd cu mult Tnainte de a obtine diploma de licenta, master, sau a unei institutii vocational-
tehnice. Important insa este si faptul ca de exact astfel de probleme se ciocnesc si cei care au deja
experientd de muncd, mai ales in conditiile in care se Intimpla reduceri de personal, se inchid
unitdti in institutii fie ele publice sau private, sau atunci cind o meserie sau alta nu mai este
solicitata pe piata fortei de munca.

Cum abordam fenomenul reorientarii profesionale, revenirii in sistemul de formare
profesionala, somaj? Cum re-orientam si sustinem dezvoltarea profesionala in continuare?De ce
ghidarea in cariera este relevanta pentru domeniul politicilor publice?

Ca parte a acestui studiu, ne-am propus sa analizam pre-conditiile (prevederi, stipulari in acte
normative, documente de strategii, etc) care le ofera astazi sistemul educational in vederea
dezvoltarii/ghidarii in cariera, precum si cadrul normativ legat direct de piata fortei de munca si
modul in care acesta contribuie la dezvoltarea acestei dimensiuni.



Ce intelegem prin cariera?

Pina nu demult prin cariera se intelegea ascensiunea/avansarea persoanei in cadrul structurii
ierarhice a unei organizatii/companii, altfel putem afirma ca despre cariera se putea vorbi numai
in cazul unui numar relativ redus de persoane, si doar dupa inceperea activitatii profesionale.
Astazi, aceasta paradigma se schimba rapid, iar notiunea de cariera se foloseste cu un sens mai
larg, adica prin cariera intelegem traseul parcurs de o persoana prin invatare si munca.

Pentru a reusi in cariera, este necesar sa ne formam numeroase competente. lar dezvoltarea
abilitatilor de management al carierei ar trebui in ideal sa inceapa in copilarie si sa continue in
perioada adolescentei, tineretii, precum si in perioada adulta - adica pe tot parcursul vietii
profesionale. Orientarea privind cariera trebuie sa devina un proces continuu (lifelong guidance)
care sa insoteasca procesul de invatare continua (lifelong learning).

Exista trei pre-conditii cheie pentru
Ghidarea in carierd = activitdti de informare + ghidarea in cariera genuina si anume:

consiliere + educatie pentru carierd e g
e activitati de informare cu

privire la oportunitatile de dezvoltare,
oportunitdtile de pe piata fortei de munca, cele legate de re-orientare si formare
profesionala, etc;

e activitati de consiliere in cariera care vizeaza dezvoltarea abilitatilor pentru rezolvarea
unor probleme, dificultati specifice legate de cariera (insatisfactie in activitatea scolara,
dificultati de invatare, greutati in luarea unor decizii privind cariera, anxietate legata de
carierd, etc.), adica este o interventie de natura psihologica.

e Sieducatie pentru cariera prin care se intervnie din punct de vedere educational formal
sau informal in dezvoltarea competentelor cheie necesare pentru managementul propriei
cariere.

Planificarea propriu zis a carierei este procesul prin care o persoana isi contureaza o directie de
carierd, 151 stabileste scopuri in legdtura cu propria cariera si initiaza actiuni In vederea atingerii
acestor scopuri. Planificarea carierei nu inseamna realizarea unui plan pentru intreaga viata, ci
este un proces continuu de ajustare a scopurilor de cariera la caracteristicile personale si oferta
educationala si ocupationala care este intr-o continua dezvoltare.

Planificarea carierei presupune parcurgerea mai multor etape printre care:

e Autocunoasterea (cine sint/ce pot/ce vreau sa pot): pentru a alege profesia cea mai
potrivitd, este important sa ne cunoastem foarte bine competentele, interesele, valorile, si
sa fim constienti de ce trebuie sa facem pentru a ne dezvolta in directia dorita (este vorba
despre educatie, formare, dar si de autoeducatie, autoformare).

e Explorarea profesiilor atit la modul teoretic cit si practic: trebuie sa cunoastem despre
particularitatile a cit mai multor profesii, de a intelege aspectele cheie, pentru a gési



profesia care se potriveste cu interesele, competentele, valorile si aspiratiile noastre. In
acelasi timp adunam informatii si despre ofertele institutiilor de invatamant, centrelor de
formare continua, cluburilor de dezvoltare personala & profesionala, pentru a gasi
institutia care ne poate pregati cel mai bine.

e Luarea deciziei privind o anumita profesie este urmata de admitere/inscriere si
frecventarea cursurilor/programelor de formare orientate catre specialisti intr-un domeniu
sau altul.

e Caiutarea unui loc de munca (cu tot ce presupune acest proces), incadrarea in munca,
dezvoltarea carierei (si, la nevoie, reluarea etapelor anterioare).

Conform unui studiu OECD", orientarea in carier se referd la serviciile destinate si asiste persoanele,
de orice varsta si In orice moment de-a lungul vietii sa faca alegeri educationale, de formare si
ocupationale si sa-si administreze cariera. Orientarea 1n carierd ajutd oamenii sa reflecteze asupra
ambitiilor, intereselor, calificarilor si abilitatilor lor. Ii ajuta s inteleaga piata fortei de munca si
serviciile educationale, precum si de a raporta acest lucru la ceea ce stiu despre ei Ingisi.

Astazi orientarea in cariera se bazeaza pe o serie de discipline: psihologie, educatie, sociologie si
economia muncii. Din punct de vedere istoric, psihologia este disciplina majora care a stat la baza
teoriilor si metodologiilor de ghidare in cariera. In special, psihologia diferentiald a personalitatii si
psihologia dezvoltarii au avut 0 influenta importanta (Super, 1957; Kuder, 1977; Olanda, 1997).
Interviurile unu-la-unu si testele psihologice de multi ani au fost privite ca instrumente cheie. Exista
multe tari in care psihologia ramane cea mai importanta ‘intrare’ in acest domeniu.

Cu toate acestea, in majoritatea tarilor, ghidarea in cariera este acum prestatd de profesionsti care vin
CU o gama foarte larga de formare si calificari. Unii sunt specialisti; unele nu sunt. Unii au avut o
pregatire considerabila pentru a putea presta astfel de servicii; altii au avut foarte putin. Programele de
formare continua sa se bazeze pe dezvoltarea abilitatilor de oferire de suport/ajutor in cadrul
interviurilor unu la unu. Pe de alta parte, testele psihologice se bucura de tot mai putina popularitate,
iar ghidarea in carierd a capatat accente mai practice astfel incit cel care este practician joaca si rolul de
expert, pentru a putea sustine pe cei care li se adreseaza in alegerile care le fac.

Pe cind interviurile individuale ramin inca a fi instrumentul dominant, ghidarea in cariera include o
gama larga de alte servicii printre care discutii de grup, brosuri, lectii la scoala, consultanta telefonica,
ajutor online. Orientarea in cariera este oferita persoanelor care se afla intr-un context larg pornind de
la scoli si institutii tertiare. serviciile publice de ocunare a fortei de munca. furnizori de servicii rivate




Ecosistema ghidarii in cariera — componente cheie

e Cadrul normativ cu privire la ghidare in
cariera

e Viziune/Conceptie cu privire la Ghidarea in
cariera

e Ghidarea in cariera prin intermediul
educatiei formale

e Ghidarea in cariera ( fie la locul de munca,
sau in somaj)

e Actori cheie/prestatori de servicii
(publici/privati) in asigurarea ghidarii in
cariera

e Promovarea/sensibilizare vis-a-vis de
importanta ghidarii in cariera

Reiesind din componentele de mai sus, este esential ca cadrul normativ sd fie unul care sa
capaciteze domeniul ghidarii in carierd la toate nivelele. La fel de importanta este si prezenta
unei conceptii la nivel de tara, impartasita cu toti actorii cheie si realizatad la modul practic prin
planuri de actiuni, angajamente concrete, etc.

Acest studiu s-a limitat la prima componenta a ecosistemei, si anume a analizat cadrul normativ
cu privire la ghidarea in cariera din perspectiva pietii muncii, precum si cadrul normativ
existent in domeniul educatiei si modul in care ghidarea in carierd este sau nu
promovata/dezvoltata din perspectiva sectorului educational.




3. CONCLUZII SI RECOMANDARI CHEIE

In urma analizei cadrul legal existent, urmatoarele sint concluziile si recomandarile cheie:

Codul muncii dedica atentie speciala formarii continue a angajatilor (perioada determinata,
nedeterminata), si indicd mai multe forme de formare atit traditionale cit si netraditionale
(precum ucenicie, stagiere, etc). Codul muncii apara interesele angajatului in reglementarea
relatiilor de munca in situatiile in care angajatul este implicat n formarea continud, dar nu ia in
consideratie interesele angajatorului si nici nu stimuleazd angajatorii sd investeasca 1n diferite
forme de formare profesionald. Angajatorul nu are dreptul sa interzica participarea salariatului in
formari profesionale si trebuie sa modifice regimul de munca pentru a favoriza posibilitatile de
calificare, precum sa suporte partial sau integral consturile formarii.

Angajatorul este obligat sa elaboreze si aprobe anual un plan de formare in marime de cel putin
2% din fondul de salarizare a intreprinderii prin care stimuleaza participarea angajatilor in
diverse programe si modalitati de formare.

Oportunitatile de crestere si dezvoltare profesionald in cadrul altor entitati/intreprinderi este
foarte rar utilizatd de cdtre managerii de resurse umane, conducatori si asociatii de
intreprinderi/ramurale. Managerii de resurse umane si conducatorii de intreprinderi trebuie sa
stimuleze dezvoltarea competentelor angajatilor indiferent de forma de angajare. Managerii
resurse umane, conducatorii de intreprinderi sa considere prioritara fiec informarea personalului
din cadrul unitatii in schimbul angajarii din exterior pentru promovarea angajatilor sai. CM
favorizeaza avansarea in cariera In interiorul entitatii, astfel mai multi angajati ar putea fi testati
in functii de conducere pentru diferite perioade de proba. Sa fie stabilit un termen (3-5 ani), in
care angajatorii trebuie sa-si revada politica de salarizare, pentru a racorda politica la conditiile
actuale ale pietii de munca, schimbdrile organizationale cit si ceilalti factori descrisi in articol.
Lipsa unui mecanism prin care se descrie protectia investitiilor facute de angajator in instruirea
angajatilor (de exemplu restituirea unui % din cheltuieli, dacd angajatul pleaca timp de ”o
anumita perioada” dupa participarea in instruire).

CM ar putea indica anumite facilititi fiscale pentru angajatorii care organizeaza regulat
cursuri, oportunitdti de crestere si dezvoltare pentru angajati. Lipsesc facilitdti fiscale pentru
angajarea in cimpul muncii a absolventilor.

CM favorizeaza formarea profesionala timpurie a tinerilor. La fel, CM sprijina combinarea
studiilor cu munca, in rindul tinerilor. Angajatorul are dreptul sd incheie un contract de ucenicie
si cu studentii care nu au intentia de a avea un loc de munca, dar au nevoie de experienta, sau
pentru a scrie teza de licenta.

Contractul de ucenicie si contractul de formare profesionald continua ar putea fi promovate
ca forme de instruire pentru stimularea avansarii in carierd (pentru dezvoltarea competentelor
de formator, de manager pe anumite aspecte ale intreprinderii, etc).

Includerea in curriculumul institutiilor de invatamint profesional si superior a cursului
general de protectie si securitate a muncii angajatilor, indiferent de sfera de activitate ar fi o



alta oportunitate. Curriculumul acestui curs trebuie sa includa toate aspectele relevante
drepturilor angajatilor, aspectelor de formare profesionald si avansare 1n cariera.

Avansarea 1n cariera sau prin intermediul asociatiilor, patronatelor, sindicatelor nu este
mentionatd in cadrul Codului. Acest aspect necesita analiza si solutii suplimentare pentru
stimularea avansarii in cariera atit din perspectiva angajatorului, cit si din perspectiva angajatului
care tinde spre responsabilitati noi in pozitii manageriale sau de formare.

Ceea ce tine de Legea nr.102-XV din 13.03.2003 privind ocuparea fortei de munca si
protectia sociala a persoanelor aflate n cautarea unui loc de munca, aceasta este depasita si
necesitd a fi revizuitd, ajustatda normelor internationale, precum si circumstantelor pietei
muncii din Republica Moldova. Astfel, majoritatea masurilor active de ocupare prevazute de
actuala lege (ex: subventionarea costurilor fortei de munca, sustinerea financiara in vederea
crearii locurilor de munca) nu se implementeaza fiind considerate de beneficiarii (someri,
angajatorii) birocratice si ineficiente.

In legea cu privire la antreprenoriat si intreprinderi exista articole ce prevad/vizeaza
instruire, pregatire profesionala, studii, cariera etc. Aceasta lege ar putea fi completata cu
articole pentru stimularea tinerilor sau somerilor ce lanseaza activititi antreprenoriale prin
intermediul microfinantarilor, consultantei si facilitatilor fiscale in primii ani de activitate a
intreprinderii. La fel legea ar putea prevede masuri de stimulare a schimbului de experienta si
cooperare dintre Intreprinderi, asocierea intreprinderilor pentru organizarea stagiilor de formare,
retelelor de mentori, schimbul de experienta dintre manageri.

Codul fiscal al RM - permite deducerea cheltuielilor suportate si determinate de angajator
pentru transportul, hrana si studiile profesionale ale angajatului, conform modului stabilit de
Guvern. Legea nu impune impozitarea cheltuielilor pentru transportul, hrana si studiile de
formare profesionala, dar nu incurajeaza organizarea diferitor forme de dezoltare profesionala,
precum mentorat, ucenicie sau facilitdti aditionale pentru angajatorii care bugeteaza mai mult de
2% din fondul salarial pentru activitati de formare. Formele de instruire/formare indicate in
Codul fiscal sint limitate ceea ce ar putea stopa angajatorii in diversificarea acestora. Ar fi bine
sa fie elaborat un nomenclator/descriere al diverselor forme de formare profesionala si
formare pentru avansare in carierd cu enumerarea cheltuielilor aferente care pot fi deduse.

Proiectul hotararii de Guvern REGULAMENTUL cu privire la organizarea si
desfasurarea invatamintului dual - Regulamentul asigura cadru juridic si salariu minimal
pentru ucenicii, care sunt in proces de formare, prin garantarea tuturor drepturilor ce revin dintr-
un CIM: vechime in munca, asigurari sociale si medicale. Acest proiect va promova forme noi de
formare profesionala. Implementarea acestui proiect, la etapa initiald, va avea nevoie de suport
major a partenerilor de dezvoltare pentru implicarea unui numar mare de intreprinderi, formare a
unui numar mare de mentori din cadrul intreprinderilor, etc. Totodatd, nu este determinata
obligativitatea statului privind finantarea partiala sau subventionarea activitdtilor de formare ce
revin agentului economic. Nu este prevazuta formarea mentorilor si nici adaptarea spatiilor
pentru organizarea activitatilor de mentorat sau stagiere.



Proiectul privind Ocuparea fortei de munca, 2017 - mai multe categorii social vulnerabile,
inclusiv tinerii, pot beneficia de suport suplimentar. Nu sint mentionate sarcini de stimulare a
formarii profesionale si avansarii in carierd. Nu sint incluse masuri pentru
consiliere/avansare/dezvoltare in carierd. Sa informeze somerii despre diverse oportunitati de
avansare 1n carierd in domeniul profesional specific somerului ce a apelat la servicii. Accesul
asociatiilor obstesti si altor organizatii la serviciile oferite pe piata muncii nu sunt clar definite.
Ar fi bine de enumerat serviciile la care au acces asociatiile obstesti si alte organizatii, asta ar
permite liberalizarea serviciilor pe piata muncii, i ar permite somerilor in cautarea locurilor
de munca sa-si aleaga prestatorul de servicii. Printre serviciile oferite de ONG-uri pot fi
indicate pilotare unor forme inovative de formare profesionald si ghidare in cariera.
Majoritatea angajatorilor mici si medii nu utilizeaza serviciile agentiilor teritoriale. De obicei
angajatorii utilizeaza serviciile companiilor private, sau publica singuri anunturile pe paginile
web a lor. Specialistii agentiilor teritoriale ar trebui sa fie proactivi si sd evalueze necesitatile
angajatorilor, sa abordeze angajatorii in calitate de client, sa presteze servicii de recrutare pentru
angajatori, sa consulte angajatorii In crearea oportunitdtilor de formare profesionala pentru
angajati s1 managerii companiei. La fel agentiile ar putea crea o retea de manageri resurse
umane pentru care ar oferi instruiri in ceea ce priveste ghidarea in cariera si formarea
profesionald pentru angajati. Agentiile ar trebui sa ofere diferite beneficii angajtorilor pentru
motivarea colaborarii cu agentiile de ocupare a fortei de munca.

Profilul si Planul individual este unul din cele mai importante documente ce {ine de Ghidare in
carierd, reesind din aceasta este necesard o descriere cit mai detaliata continutului acestui plan
si enumerarea a activitatilor la care trebuie sa participe beneficiarul din perspectiva formarii
profesionale si ghidare in carierd. Pentru o ajustare mai adecvata a procesului de elaborare a
profilului si planului s-ar putea de segmentat beneficiarii in mai multe categorii, si respectiv de
motivat beneficiarii sa aleaga avansare in cariera, autoocupare, etc. Formele instruirii
profesionale sint limitate de legea curentd. S-ar putea indica si alte forme inovative de formare
profesionala pentru stimularea prestatorilor de servicii sa diversifice programele de formare
profesionala.

Formarea profesionala este indicata doar pentru someri. O diversificare a categoriilor de
beneficari in programele de formare ar putea contribui la o mobilitate mai mare a angajatilor
si indirect la cresterea gradului de ocupare a fortei de munca si oportunitatilor de avansare in
carierd. Instruirea la locul de munca este o modalitate eficienta de formare profesionald cu
conditia cd mentorii selectati au pregatire speciala si sint motivati financiar sau non-financiar
pentru realizarea acestei sarcini.

Stagierea in diverse intreprinderi cu scopul formarii abilitatilor practice in profesia detinuta este
o forma eficientd de formare cu conditia ca mentorii din cadrul Intreprinderii sint formati
continuu in domeniul instruirii adultilor si aplica diverse metode de formare a adultilor. La o
prima etapa de implementare a acestei forme, angajatorii ar trebui si beneficieze de subventii
pentru adaptarea locurilor de muncd, de instruirea mentorilor, de serviciile unei comunitati de
formatori.

In piata fortei de munca existd un numar foarte mare de maistri, manageri care au avansat in
interiorul companiilor fara a urma cursuri, sau cu formare nonformala. Elaborarea unui sistem
de recunoastere a competentelor in domeniul formarii la locul de munca (formatori, maistri)
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si in domeniul managementului (manageri, sefi de echipe, coordonatori, etc) ar putea duce la o
motivatie aditionald pentru avansarea in cariera si diversificare a oportunitatilor de crestere in
carierd pe piata muncii din Moldova.

Domeniul auto ocuparii este unul nou pentru AOFM, si presupune cunostinte in domeniul
antreprenoriatului, lansarii si administrarii afacerii. De instruit specialistii agentiilor in aceste
domenii (servicii juridice, de marketing, financiare, metode si tehnici eficiente de management,
auto ocuparea). De liberalizat acest domeniu, prin oferirea accesului agentilor privati,
companiilor de consultanta, institutiilor private care au experienta si presteaza deja servicii in
acest domeniu. De elaborat un ghid in domeniul auto ocuparii pentru specialistii AOFM si
persoanele interesate.

Strategia nationala privind ocuparea fortei de munca pentru anii 2017-202 - ’Factorii care
fac dificild ocuparea locurilor de munca vacante sint nivelul scdzut de calificare al potentialilor
angajati, necorespunderea dintre nivelul de studii si locul de munca si nivelul scazut al salariilor
oferite, dar si migratia fortei de munca, in special a persoanelor calificate._Conform prognozei
realizate de Agentia Nationald pentru Ocuparea Fortei de Munca, lipsa investitiilor in sectoarele
care necesita fortd de munca calificata si discrepanta dintre cunostintele obtinute si cele solicitate
de angajatori vor mentine tendintele actuale de subutilizare a capitalului uman. Aceasta realitate
este, printre altele, un rezultat al decalajului dintre sistemul educational si necesitatile pietei
muncii. Astfel, un sistem de educatie profesional tehnic mai bun, sporirea adaptabilitatii si
flexibilitatii fortei de munca la cerintele in continua schimbare sint esentiale pentru a face fata
provocarilor actuale.”

Aceasta constatare a strategiei tinteste spre o restructurare/ reformare radicala a sistemului
educational din Moldova pentru a-1 face sa corespunda cu necesitatile pietii. S1 numarul in
scadere a tinerilor ce 1si continua studiile in Moldova este o dovada cd acest lucru este deja
congtientizat de populatia tarii. Descresterea numarului persoanelor incadrate in procesul de
educatie, cea mai mare scadere fiind inregistrata la nivelul institutiilor de invatamint profesional
tehnic

Dezvoltarea unui mecanism de recunoastere a calificarilor, de certificare a experientei pentru
toate categoriile de angajati (inclusiv in domeniul formarii si managementului) va contribui la
diversificarea oportunitatilor de crestere in carierd.

Strategia presupune cresterea atractivitatii, relevantei si incluzivitatii sistemului de formare
profesionala, promovarea accesului si participarii adultilor la procesul de invatare pe tot
parcursul vietii, precum si informarea despre importanta invatarii pe tot parcursul vietii.

Pentru realizarea acestui obiectiv este nevoie de reformarea metodologiilor de formare din
institutiile de invatamint profesional-tehnic prin aplicarea metodologiilor active de
predare/invatare/evaluare specifice formarii adultilor. Metodologiile curente sint unul din
motivele primare din care adultii evita continuarea formarii. Prioritatea 3 presupune reformarea
agentiilor si serviciilor oferite pentru diverse grupuri tintd. Este oportund o colaborare activa
dintre partenerii de dezvoltare si institutiile publice din domeniul ocuparii fortei de munca pentru
o ghidare corecta a reformei in acest domeniu.
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Crearea oportunitatilor de autoocupare trebuie tintite spre toate categoriile de beneficiari
pentru cd aceasta este una din modalitdtile de diversificarea a carierei si este recunoscut ca
una din directiile de crestere/interes in toate tarile Uniunii Europene.

Recomandari din perspectiva actelor normative din domeniul Educatie

Este necesara fortificarea bazei legislative. In acest sens este recomendat completarea Codului
Educatiei cu cel putin 2 articole, prin care sa fie puse 1n valoare centrele de ghidare in cariera: un
articol prin care sistemul educational sa fie completat si cu structurile respective si alt articol,
cu referire la resursele umane si pregdtirea acestora, care sd indice ce cadre i cu ce pregitire
vor activa in centrele de ghidare in cariera.

In regim de urgenta trebuie elaborati o noud Conceptie a ghiddrii in carierd. Paradoxal lucru,
dar avem curriculumul la Educatia civica (care are un caracter destul de evaziv) , manuale, fara a
avea o conceptie. O analizd atenta adocumentelor existente, scoate in evidenta faptul cd nici
Conceptia din 2003 nu a fost luata la baza in procesul elaborarii produselor curriculare.
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4. CAPITOLUL 1-ANALIZA CADRULUI LEGAL/NORMATIV CU PRIVIRE LA
GHIDAREA iN CARIERA DIN PERSPECTIVE PIETII MUNCII

a) Codul Muncii al RM

Articolul 3. Domeniul de aplicare a codului. Dispozitiile prezentului cod se aplica:

a) salariatilor cetateni ai Republicii Moldova, incadrati in baza unui contract individual de
munca, inclusiv celor cu contract de formare profesionald continua sau de calificare profesionala,
care presteaza munca in Republica Moldova;

In acest articol ar trebui de inclus si contractul de ucenicie pentru a asigura apararea
drepturilor persoanelor angajate si in baza unui astfel de contract.

Capitolul I PRINCIPII DE BAZA. Articolul 5. Principiile de bazi ale reglementirii raporturilor
de munca si a altor raporturi legate nemijlocit de acestea Principiile de baza ale reglementarii
raporturilor de munca si a altor raporturi legate nemijlocit de acestea, principii ce reies din
normele dreptului international si din cele ale Constitutiei Republicii Moldova, sint urmatoarele:

g) asigurarea egalitatii salariatilor, fara nici o discriminare, la avansare in serviciu, luindu-se in
considerare productivitatea muncii, calificarea si vechimea in munca in specialitate, precum si la
formare profesionald, reciclare si perfectionare;

Avansarea in cariera si dezvoltarea profesionala a tuturor angajatilor (asigurarea egaitatii) este
recunoscuta in calitate de principiu de baza.

Articolul 9. Drepturile si obligatiile de baza ale salariatului. (1) Salariatul are dreptul:

h) la formare profesionald, reciclare si perfectionare, in conformitate cu prezentul cod si
cu alte acte normative;

f1) sa asigure egalitatea de sanse si de tratament tuturor persoanelor la angajare potrivit
profesiei, la orientare si formare profesionald, la promovare in serviciu, fara nici un fel de
discriminare; [Art.10 al.(2), lit.f1) introdusa prin LP168 din 09.07.10, MO160-
162/07.09.10 art.586]

Codul mentioneaza dreptul la formare profesionala a tuturor anagajatilor, asigurind egalitatea
de sanse, dar dreptul la avansare in carierd nu este mentionat.

TitlulIll. CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA. Capitolul I DISPOZITII
GENERALE. Articolul 55. Contractul individual de munca pe duratd determinata

(1) Contractul individual de munca poate fi incheiat pe durata determinata, conform
art.54 alin.(2), in urmatoarele cazuri:

d) pentru perioada stagierii §i instruirii profesionale a salariatului la o altd unitate;

CM garanteaza dreptul salariatului la studii in alte unitati, cu pastrarea locului de munca si a
altor drepturi ce revin din CIM.
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Aceasta oportunitate de crestere si dezvoltare profesionala in cadrul altor entitati/intreprinderi
este foarte rar utilizata de cdtre managerii de resurse umane, conducatori si asociatii de
intreprinderi/ramurale.

Articolul 551. Garantii pentru salariatii angajati pe o duratd determinata

(1) Nu se admite tratamentul mai putin favorabil al salariatilor angajati pe o durata determinata
in raport cu salariatii permanenti care presteaza o munca echivalenta la aceeasi unitate, daca un
asemenea tratament se bazeaza exclusiv pe durata raportului de munca si nu are o justificare
obiectiva.

(2) Interdictia prevazuta la alin. (1) se va aplica cel putin:
b) oportunitatilor de instruire;

(4) Pentru a imbunatati competentele profesionale, dezvoltarea carierei si mobilitatea
profesionala a salariatilor angajati pe durata determinata, angajatorul va facilita accesul acestora
la oportunitati adecvate de formare profesionald, in conformitate cu prevederile prezentului cod
(titlul V).

Codul favorizeaza dezvoltarea competentelor profesionale atit pentru angajatii in baza de CIM
pe perioada nedeterminata cit §i pentru angajatii pentru o perioada determinata.

Angajatorul nu poate limita accesul la instruiri pentru orice fel de angajati.

Managerii de resurse umane si conducatorii de intreprinderi trebuie sa stimuleze dezvoltarea
competentelor angajatilor indiferent de forma de angajare.

(5) Angajatorul va informa salariatii angajati pe o durata determinata despre functiile vacante
aparute in cadrul unitatii, in termen de 5 zile lucratoare de la data aparitiei lor, astfel ca salariatii
respectivi sa poata accede la functii permanente in conditii egale cu ceilalti salariati. Informatia
privind functiile vacante va fi adusa la cunostinta salariatilor, precum si a reprezentantilor
acestora la nivel de unitate, printr-un anunt public plasat pe un panou informativ cu acces general
la sediul unitatii (inclusiv la fiecare din filialele sau reprezentantele unitatii), precum si pe pagina
web a acesteia, dupa caz.

Codul favorizeaza promovarea angajatilor din cadrul unitatii atit pentru cei angajati pe o
durata determinata, cit §i pentru cei angajati pe o perioada nedeterminata in conditii egale.

Managerii resurse umane, conducatorii de intreprinderi sa considere prioritard fie informarea
personalului din cadrul unitatii in schimbul angajarii din exterior pentru promovarea
angajatilor sai.

Articolul 60. Perioada de proba. (1) Pentru verificarea aptitudinilor profesionale ale salariatului,
la incheierea contractului individual de munca, acestuia i se poate stabili o perioada de proba de
cel mult 3 luni si, respectiv, de cel mult 6 luni — n cazul conducatorului unitatii, adjunctilor lui,
contabilului-sef si altor persoane cu functie de raspundere lista carora se aproba de catre
angajator cu consultarea reprezentantilor salariatilor. in cazul angajarii muncitorilor necalificati,
perioada de proba se stabileste ca exceptie si nu poate depdsi 30 zile calendaristice.
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CM favorizeaza avansarea in cariera in interiorul entitatii, astfel mai multi angajati ar putea fi
testati in functii de conducere pentru diferite perioade de proba.

Acest articol ar trebui sa scrie mai transparent si explicit, ca, pe parcursul perioadei de proba,
angajatorul are dreptul de a anula CIM, in caz ca aptitudinile profesionale ale salariatului nu
corespund cu cerintele locului de munca.

Sa fie scoasa perioada de proba a muncitorilor necalificati pentru muncitorii necalificati, care
la momentul sau in timpul angajarii, urmeaza un curs de calificare. Sau perioada de proba
poate fi mai mica. Acest lucru ar putea sa motiveze persoanele fara studii, sa urmeze anumite
cursuri elementare de calificare.

Articolul 77. Suspendarea contractului individual de munca prin acordul partilor. Contractul
individual de munca se suspenda prin acordul partilor, exprimat in forma scrisd, in caz de:

b) urmare a unui curs de formare profesionala sau de stagiere cu scoaterea din activitate pe o
perioadd mai mare de 60 de zile calendaristice;

CM prevede posibilitatea intreruperii relatiilor de munca pe o perioada determinata, pentru
perioada urmarii unui curs de catre salariat, dupa care CIM se poate restabili. Astfel CM
asigura dreptul angajatilor la o formare profesionald pentru un termen mai lung cu pdstrarea
locului de munca.

Articolul 78. Suspendarea contractului individual de munca la inifiativa uneia dintre parti
(1) Contractul individual de munca se suspenda din initiativa salariatului in caz de:
¢) urmare a unui curs de formare profesionala in afara unitatii, potrivit art.214 alin.(3);

Acest articol trebuie completat cu mai multe detalii: precum care e procedura si termenul limita,
cu cite zile inainte salariatul trebuie sa anunte in scris despre suspendare. La fel nu sint clare
care sunt drepturile si actiunile angajatorului in acest caz.

Articolul 971. Garantii pentru salariatii cu timp de munca partial

(3) Angajatorul: b) va asigura, in conformitate cu prevederile titlului VIII, accesul salariatilor cu
timp de munca partial la o formare profesionala care sa le sporeasca oportunitatile profesionale si
mobilitatea profesionala,

CM asigura aceleasi drepturi pentru salariatii cu timp partial sau complet.

CM ar putea indica anumite facilitafi fiscale pentru angajatorii care organizeaza regulat
cursuri, oportunitati de crestere si dezvoltare pentru angajati.

Articolul 130. Structura salariului, conditiile si sistemele de salarizare

(2) Retribuirea muncii salariatului depinde de cererea si oferta fortei de munca pe piata muncii,
de cantitatea, calitatea si complexitatea muncii, de conditiile de munca, de calitatile profesionale
ale salariatului, de rezultatele muncii lui si/sau de rezultatele activitatii economice a unitatii.
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Articolul ar putea fi reformulat mai proactiv — pentru indicarea/stimularea cresterii profesionale
- "depinde de... cresterea calitatii, cresterea calitatilor profesionale”

Sa fie stabilit un termen (3-5 ani), in care angajatorii trebuie sa-si revada politica de salarizare,
pentru a racorda politica la conditiile actuale ale pietii de munca, schimbarile organizationale
cit si ceilalti factori descrisi in articol.

Articolul 1361. Sisteme netarifare de salarizare

(2) Criteriile si normele de evaluare a performantelor profesionale individuale ale salariatului se
stabilesc de catre angajator, prin negociere cu reprezentantii salariatilor. Aprecierea
performantelor profesionale individuale ale salariatului se efectueaza de catre angajator.

Angajatorul stabileste individual criteriile de performanta importante pentru afacerea sa, si, in
caz ca compania are un sindicat, este obligat sa le discute cu reprezentatii salariatilor.

Atit angajatorii cit si managerii pe resurse umane ar trebui sa stabileasca criterii de
performante ce stimuleaza dezvoltarea profesionala si cresterea in cariera. Articolul ar putea
enumera citiva factori-cheie ce ar trebui luati in consideratie.

Instruirea si elaborarea un ghid privind stabilirea criteriilor generale de evaluare profesionala,
perioada recomandata, metode propuse.

Articolul 180. Garantii i compensatii acordate salariatilor care imbina munca cu studiile n
institutiile de invatdmint secundar profesional

(1) Salariatilor care studiaza cu succes, fara scoatere din activitate, in institutiile de invatamint
secundar profesional, indiferent de tipul de proprietate si forma juridica de organizare, acreditate
in conditiile legii, li se acorda, in modul stabilit de Guvern, concedii suplimentare cu mentinerea,
integrala sau partiala, a salariului mediu.

(2) Salariatilor care Tmbina munca cu studiile in institutiile de invatamint secundar profesional
neacreditate li se stabilesc garantii si compensatii prin contractul colectiv sau prin cel individual
de munca.

CM sustine persoanele care combina studiile cu munca si le stimuleaza prin acordarea
drepturlui la concedii suplimentare si pastrarea partiala a salariului.

Informarea salariatilor si a studentilor care isi fac studiile despre aceasta posibilitate de catre
institutiile de invatamint secundar profesional.

Articolul 181. Garantii i compensatii acordate salariatilor care Tmbind munca cu studiile in
institutiile de invatamint secundar general

Salariatilor care studiaza in institutiile de Invatamint secundar general (gimnazii, licee, scoli de
cultura generald) li se stabileste durata redusa a timpului de munca, li se acorda concedii
suplimentare cu mentinerea, totald sau partiala, dupa caz, a salariului mediu, precum si alte
garantii s1 compensatii in modul stabilit de Guvern.
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CM propune mai multe solutii pentru stimularea angajatilor sa finalizeze studiile generale si
astfel sa contribuie ulterior la dezvoltarea profesionala a angajatilor.

CM nu prevede facilitati fiscale pentru angajatorii ce stimuleaza angajatii sa finalizeze studiile.

Articolul 182. Modul de acordare a garantiilor $i compensatiilor salariatilor care Imbind munca
cu studiile

(1) Salariatilor care imbina munca cu studiile li se acorda garantii si compensatii la
obtinerea, pentru prima data, a studiilor de nivelul respectiv.

(2) La concediile suplimentare acordate salariatilor care imbind munca cu studiile,
potrivit unei intelegeri scrise intre angajator si salariat, pot fi alipite concediile de odihna
anuale.

(3) Salariatilor care 1si fac studiile la o institutie de invatdmint la a doua sau a treia
specialitate (profesie) li se pot acorda anumite garantii $i compensatii in modul prevazut
de contractul colectiv sau de cel individual de munca.

Lipsa facilitatilor fiscale pentru angajatori ce stimuleaza angajatii sa-si continue studiile.

Articolul 195. Garantii §i compensatii acordate salariatilor care urmeaza la initiativa
angajatorului cursul de formare profesionala

(1) Salariatilor care urmeaza, la initiativa angajatorului, cursul de formare profesionala cu
scoatere din activitate li se mentine locul de munca (functia) si salariul mediu, li se
acorda alte garantii si compensatii prevazute de legislatia in vigoare.

(2) Salariatilor care urmeaza, la initiativa angajatorului, cursul de formare profesionala cu
scoatere din activitate, intr-o alta localitate, li se compenseaza cheltuielile de deplasare in
modul si in conditiile prevazute pentru salariatii trimisi in deplasare in interes de serviciu.

Informarea salariatilor privind dreptul de a cere compensarea cheltuielilor de instruire §i
deplasare.

Lipsa facilitatilor pentru angajatorii care achita cursuri de formare pentru angajati.

Lipsa unui mecanism prin care se descrie protectia investitiilor facute de angajator in instruirea
angajatilor. (De exemplu restituirea unui % din cheltuieli, daca angajatul pleaca timp de "o
anumitd perioada” dupa participarea in instruire)

Articolul 254. Norma de munca a salariatilor In virsta de pind la 18 ani

(1) Pentru salariatii In virstd de pind la 18 ani norma de munca se stabileste, pornindu-se
de la normele generale de munca, proportional cu timpul de munca redus stabilit pentru
salariatii respectivi.
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(2) Salariatilor in virsta de pina la 18 ani angajati dupa absolvirea gimnaziilor, liceelor, a
scolilor medii de cultura generald, a scolilor profesionale polivalente si a scolilor de
meserii, angajatorul le stabileste norme de munca reduse, in conformitate cu legislatia in
vigoare, cu conventiile colective si cu contractul colectiv de munca.

CM favorizeaza formarea profesionala timpurie a tinerilor. La fel, CM sprijina combinarea
studiilor cu munca, in rindul tinerilor.

eJe, .

Titlul VIl Formarea profesionald - Capitolul | Dispozitii generale
Articolul 212. Notiuni principale

(1) Prin formare profesionald se intelege orice proces de instruire in urma caruia un
salariat dobindeste o calificare, atestata printr-un certificat sau o diploma eliberate in
conditiile legii.

(2) Prin formare profesionald continua se intelege orice proces de instruire in cadrul
caruia un salariat, avind deja o calificare ori o profesie, 151 completeaza cunostintele
profesionale prin aprofundarea cunostintelor intr-un anumit domeniu al specialitatii de
baza sau prin deprinderea unor metode sau procedee noi aplicate in cadrul specialitatii
respective.

(3) Prin formare tehnica se infelege orice sistem de instruire prin care un salariat insuseste
procedeele de aplicare in procesul muncii a mijloacelor tehnice si tehnologice.

Articolul 213. Drepturile si obligatiile angajatorului in domeniul formarii profesionale

(1) Angajatorul este obligat sa creeze conditiile necesare si sa favorizeze formarea
profesionala si tehnica a salariatilor care urmeaza instruirea in productie, se
perfectioneaza sau studiaza in institutii de Invatdmint, fara scoatere din activitate.

(2) In cadrul fiecarei unititi persoana juridicd, angajatorul, in comun cu reprezentantii
salariatilor, intocmeste si aproba anual planurile de formare profesionala.

(3) Conditiile, modalitatile si durata formarii profesionale, drepturile si obligatiile
partilor, precum si volumul mijloacelor financiare alocate in acest scop (in marime de cel
putin 2 la suta din fondul de salarizare al unitatii), se stabilesc in contractul colectiv de
munca sau in conventia colectiva.

(4) In cazul in care participarea salariatilor la cursurile sau stagiile de formare
profesionald este initiatd de angajator, toate cheltuielile aferente sint suportate de cétre
acesta.

(5) In cazul scoaterii din activitate a salariatului pe o durata scurtd, in scopul formarii
profesionale, actiunea contractului individual de munca al acestuia continua cu
mentinerea salariului mediu. Daca perioada respectiva depaseste 60 de zile calendaristice,
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contractul individual de munca al salariatului se suspenda, acesta beneficiind de o
indemnizatie platitd de angajator conform prevederilor contractului colectiv de munca.

Angajatorul este obligat sa elaboreze si aprobe anual un plan de formare in marime de cel putin
2% din fondul de salarizare a intreprinderii prin care stimuleaza participarea angajatilor in
diverse programe si modalitati de formare.

Articolul 214. Drepturile si obligatiile salariatilor in domeniul formarii profesionale

(1) Salariatul are dreptul la formare profesionala, inclusiv la obtinerea unei profesii sau
specialitdti noi. Acest drept poate fi realizat prin incheierea, in forma scrisa, a unor
contracte de formare profesionala (art.215, 216 alin.(3) si (4)), aditionale la contractul
individual de munca.

(3) In cazul in care salariatul vine cu inifiativa participarii la o forma de formare
profesionala cu scoatere din activitate, organizata in afara unitatii, angajatorul va examina
solicitarea scrisa a salariatului in comun cu reprezentantii salariagilor.

(4) In termen de 15 zile calendaristice de la data inregistrarii solicitarii, angajatorul va
decide in ce conditii poate permite salariatului participarea la o forma de formare
profesionalad conform alin.(3) si daca va suporta, integral sau partial, costul acesteia.

Angajatorul nu are dreptul sa interzica participarea salariatului in formari profesionale si
trebuie sa modifice regimul de munca pentru a favoriza posibilitatile de calificare, precum sa
suporte partial sau integral consturile formarii.

Capitolul 1l Contractul de calificare profesionali
Articolul 215. Contractul de calificare profesionala

(1) Contractul de calificare profesionald este un contract special, aditional la contractul
individual de munca, incheiat in forma scrisa, in baza caruia salariatul se obliga sa
urmeze un curs de formare profesionald, organizat de angajator, pentru a obtine o
calificare profesionala.

(2) Formarea profesionala la nivel de unitate conform contractului de calificare
profesionala se realizeaza de cétre un instructor sau maistru de instruire, numit de
angajator dintre salariatii calificati cu experienta profesionald si autorizat in modul
prevazut de lege.

Nu este clar daca, neindeplinirea conditiilor contractului de calificare profesionala poate duce
la rezilierea CIM.

Nu sint clare conditiile cind salariatul poate suspenda, anula contractul de calificare
profesionala.

Capitolul 11l Contractul de ucenicie si contractul de formare profesionali continua

Articolul 216. Contractul de ucenicie si contractul de formare profesionala continua
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(1) Angajatorul are dreptul sa incheie un contract de ucenicie cu persoana care este in
cautarea unui loc de munca si care nu are o calificare profesionala.

(2) Contractul de ucenicie, incheiat in forma scrisa, este un contract de drept civil si se
reglementeaza de Codul civil si de alte acte normative.

(3) Angajatorul are dreptul sa incheie un contract de formare profesionald continua cu
orice salariat al unitatii.

(4) Contractul de formare profesionald continud se Incheie in forma scrisa, este un act
aditional la contractul individual de munca si se reglementeaza de legislatia muncii si de
alte acte normative ce contin norme ale dreptului muncii.

Angajatorul are dreptul sa incheie un contract de ucenicie si cu studentii care nu au intentia de
a avea un loc de munca, dar au nevoie de experienta, sau pentru a scrie teza de licenta.

La fel, angajatii ar putea sa ceara contract de ucenie pentru aprofundarea calificarii
profesionale, deja existente sau pentru calificarea intr-un post de conducere/de manager.

Articolul 217. Continutul contractului de ucenicie si al contractului de formare profesionala
continua

(1) Contractul de ucenicie si contractul de formare profesionala continua vor include:

a) numele si prenumele sau denumirea partilor;

b) indicarea profesiei, specialitatii si calificarii pe care o va obtine ucenicul sau salariatul;
c) obligatiile angajatorului privind crearea conditiilor de instruire stipulate in contract;

d) termenul contractului;

e) obligatia persoanei de a urma cursul de formare profesionala si de a activa conform
profesiei, specialitatii, calificarii obginute in termenul stabilit de contractul respectiv;

f) conditiile de retribuire a muncii pe durata uceniciei sau formarii profesionale continue.

g) conditiile de acoperire (restituire) a cheltuielilor suportate de parti (de o parte) pe
durata uceniciei sau formarii profesionale continue in cazul eliberarii salariatului (art.85,
art.86 alin.(1) lit.g)-r)) inainte de expirarea termenului prevazut de contract conform
lit.e).

(2) Contractul de ucenicie si contractul de formare profesionala continua pot cuprinde si
alte clauze determinate de parti, care nu contravin legislatiei in vigoare.

Contractul de ucenicie si contractul de formare profesionala continua ar putea fi promovate ca
forme de instruire pentru stimularea avansarii in cariera (pentru dezvoltarea competentelor de
formator, de manager pe anumite aspecte ale intreprinderii, etc)

Articolul 218. Durata uceniciei i a formarii profesionale continue
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(1) Durata uceniciei sau a formarii profesionale continue nu trebuie sa depaseasca, pe
parcursul sdptaminii, durata timpului de munca stabilitd de prezentul cod pentru virsta si
profesia respectiva la executarea lucrarilor corespunzatoare.

(2) Timpul necesar ucenicului pentru participarea la activitati teoretice ce tin de formarea
profesionald se include 1n timpul de munca.

(3) Salariatii incadrati in formarea profesionald continud in unitate pot fi eliberati
temporar de la munca prevazuta de contractul individual de munca sau pot lucra in
conditiile timpului de munca partial ori ale regimului flexibil al timpului de munca, cu
acordul scris al angajatorului.

(4) In cazul salariatilor incadrati in formarea profesionald continua sint interzise:
a) munca prestata in conditii grele, vatamatoare si/sau periculoase;
b) munca suplimentara;
¢) munca de noapte;
d) detasarea nelegata de formarea profesionala.

(5) Termenul contractului de ucenicie, ca si al celui de formare profesionald continua,
incepe sa curga la data indicata in contract, prelungindu-se cu perioada concediului
medical si in alte cazuri prevazute de contract.

Angajatorul nu poate obliga salariatii sa recupereze volumul de lucru neindeplinit, in caz ca
motivul a fost participarea acestora la curs de formare profesionala.

CM garanteaza respectarea dreptului la concediu medical si de odihna, si in perioada de
formare profesionala.

Articolul 219. Aplicarea legislatiei muncii pe durata uceniciei si a formarii profesionale continue

(1) In privinta ucenicilor si salariatilor care au incheiat contract de formare profesionala
continua se aplica legislatia muncii, inclusiv legislatia privind protectia muncii.

(2) Clauzele contractelor de ucenicie si ale contractelor de formare profesionald continua
care contravin legislatiei in vigoare, prevederilor conventiilor colective si ale contractelor
colective de munca sint considerate nule si inaplicabile.

(3) Angajatorul va asigura, printr-un control corespunzator, efectuat in comun cu
reprezentantii salariatilor, eficienta sistemului de ucenicie si a oricarui alt sistem de
formare a cadrelor si protectia adecvatd a lor.

CM apara interesele ucenicilor, astfel clauzele contractelor de ucenicie ce contravin legislatiei
si contracteor colective de munca sint considerate nule.

Includerea in curriculumul Institutiilor de invatamint profesional si superior a cursului general
de protectie si securitate a muncii angajatilor, indiferent de sfera de activitate. Curriculumul
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acestui curs trebuie sa includa toate aspectele relevante drepturilor angajatilor, aspectelor de
formare profesionala si avansare in carierd.

Articolul 220. Incetarea contractului de formare profesionala continui

Contractul de formare profesionald continud poate inceta in temeiurile prevazute de
prezentul cod pentru incetarea contractului individual de munca sau in alte temeiuri
prevazute de legislatia in vigoare.

Rezilierea CIM prevede si dreptul angajatorului de a rezilia contractul de pregatire
profesionala, dar nu sunt stipulate conditiile daca acesta poate retine din salariul angajatului
cursul achitat in folosul acestuia si care ar fi procedura.

Includerea unui articol ce ar apara interesele angajatorului, fata de angajatii care au beneficiat
de finantare pentru pregatire profesionala, dar nu au adus beneficii economice companiei.

Articolul 221. Incetarea (desfacerea) contractului de ucenicie
Contractul de ucenicie inceteaza (se desface) in temeiurile prevazute de Codul civil.

Daca contractul de ucenie prevede remunerare, el trebuie sa se conduca de CM, de altfel
promovarea unui astfel model de formare va fi evitata de catre angajati.

Articolul 270. Documentele care se prezinta la incheierea contractului individual de munca prin
cumul

(2) La angajarea prin cumul intr-o functie sau profesie care necesita cunostinge speciale,
angajatorul are dreptul sa solicite de la persoana respectiva prezentarea diplomei sau a
altui document ce atesta studiile ori pregatirea profesionala, iar la angajarea la lucrari cu
conditii de munca grele, vatamatoare si/sau periculoase — si a certificatului medical.

Informarea angajatorilor privind existenta platformei on-line de verificare a actelor de studii:

http://ctice.md:8082/verif/, sau in cadrul Portalului de servicii publice: https://servicii.gov.md/

Articolul 348. Obiectul jurisdictiei muncii

Jurisdictia muncii are drept obiect solutionarea litigiilor individuale de munca si
conflictelor colective de munca privind purtarea negocierilor colective, incheierea,
executarea, modificarea, suspendarea sau incetarea contractelor colective si individuale
de munca, a conventiilor colective prevazute de prezentul cod, precum si solutionarea
conflictelor colective privind interesele economice, sociale, profesionale si culturale ale
salariatilor, aparute la diferite niveluri intre partenerii sociali.

In cazul daca persoana care are incheiat un contract de ucenicie sau urmeaza un curs de
pregatire profesionala este remunerata cade automat sub incidenta CM

De inclus in acest articol si persoanele cu care a fost incheiat un contract de ucenicie sau
urmeaza un curs de pregatire profesionala
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Concluzii generale: Codul muncii atrage atentie speciala formarii continue a angajatilor, si
indica mai multe forme de formare atit traditionale cit si netraditionale (precum ucenicie,
stagiere, etc). Codul muncii apara interesele angajatului in reglementarea relatiilor de munca in
situatiile 1n care angajatul este implicat in formarea continud, dar nu ia n consideratie interesele
angajatorului si nici nu stimuleaza angajatorii sd investeasca in diferite forme de formare
profesionald. Avansarea in carierd sau prin intermediul asociatiilor, patronatelor, sindicatelor nu
este mentionata in cadrul Codului. Acest aspect necesita analiza si solutii suplimentare pentru
stimularea avansarii in cariera atit din perspectiva angajatorului, cit si din perspectiva angajatului
care tinde spre responsabilitati noi in pozitii manageriale sau de formare.

B) Legea Nr.102 din 13.03.2003 privind ocuparea fortei de munca si protectia sociali a
persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca - Prezenta lege reglementeaza masurile
privind realizarea strategiilor si politicilor de mentinere a unui nivel inalt al ocuparii si adaptarii
fortei de munca la cerintele pietei muncii, privind protectia sociald a persoanelor aflate in
cautarea unui loc de munca, prevenirea somajului si combaterea efectelor lui sociale.

Extras din Nota informativa la proiectul legii cu privire la promovarea ocuparii fortei
de munca 2017: Legea nr.102-XV din 13.03.2003 privind ocuparea fortei de munca si protectia
sociala a persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca este depdasita §i necesita a fi
revizuitd, ajustata normelor internationale, precum §i circumstantelor pietei muncii din
Republica Moldova. Astfel, majoritatea masurilor active de ocupare prevazute de actuala lege
(ex: subventionarea costurilor fortei de munca, sustinerea financiard in vederea crearii locurilor
de munca) nu se implementeaza fiind considerate de beneficiarii (someri, angajatorii)
birocratice §i ineficiente.Cu toate ca legea este depasitd, aceasta totusi este in vigoare si nu
exista garantii in privinta textului care va ramine in proiectul de lege 2017.

Articolul 4. Masurile de protectie sociald a persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca
(2) Masurile active includ masurile de stimulare a ocuparii fortei de munca, orientarea
profesionala a populatiei adulte si formarea profesionald a persoanelor aflate in cautarea unui loc
de munca. Aceste masuri sint adresate persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca, precum
si angajatorilor.
e Oferirea de cursuri de pregatire profesionala atit pentru someri, cit si pentru cei care
sunt angajati, dar doresc o recalificare.
e Stimularea si includerea persoanelor juridice in masurile de protectie sociala.
e Subventionarea angajatorilor in cazul angajarii si instruirii somerilor.

Articolul 12. Serviciile de preconcediere
(1) In sensul prezentei legi, serviciile de preconcediere prevad urmitoarele
activitati:

a) informarea despre prevederile legale referitoare la protectia sociala a persoanelor
aflate in cautarea unui loc de munca si la acordarea serviciilor de ocupare si de formare
profesionala;

c) reorientarea profesionald in cadrul unitatii sau la cursuri de scurta durata;

In majoritatea cazurilor angajatii nu sunt informati cine ofera aceste servicii.
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Publicarea unui ghid scurt privind drepturile salariatilor la angajare si eliberare, precum si alte
drepturi ce reies din CIM.

Articolul 16. Serviciile de realizare a posibilitatilor de ocupare
Cresterea posibilitatilor de ocupare a persoanelor aflate in cautarea unui loc de
munca se realizeaza prin:
b) informare si consiliere profesionald;
¢) consultanta si asistenta pentru initierea unei activitati de intreprinzator;
f) orientare si formare profesionald;
g) stagii de practica.

Legea prevede masuri de dezvoltare a carierei prin stagii, orientare, formare sau chiar prin
consultanta si asistenta pentru initierea activitatii de intreprinzator.

Pentru initierea activitatii de intreprinzator trebuie prevazut suport financiar.

Un prim pas de carierd pentru activitatea de antreprenoriat este autoocuparea, care trebuie
inclusa ca o modalitate de ocupare separata.

Articolul 18. Serviciile de informare si de consiliere profesionald (1) Informarea si consilierea
profesionala constituie un ansamblu de servicii acordate gratuit persoanelor aflate in cautarea
unui loc de munca si au ca scop:

a) furnizarea de informatii privind piata fortei de munca si evolutia ocupatiilor;

b) evaluarea si autoevaluarea personalitatii in vederea integrarii sau reintegrarii
profesionale;

¢) dezvoltarea abilitatii si increderii in sine pentru a decide asupra propriei cariere;

d) instruirea in metode si tehnici de cautare a unui loc de munca.

(2) Informarea si consilierea profesionala se realizeaza in cadrul agentiilor,
precum si al agentiilor din sectorul privat autorizate in conditiile legii.

(3) Informarea privind piata forfei de munca, stabilirea traseului educational,
evaluarea si autoevaluarea personalitafii se realizeaza prin autoinformare, prin acordare
de servicii de consiliere individuala sau de grup oferite in cadrul cluburilor muncii
organizate de agentii.

(4) Consilierea privind cariera si instruirea in metode si tehnici de cautare a unui
loc de munca si de prezentare la interviuri in vederea ocuparii unui loc de munca se
realizeaza in cadrul agentiilor, centrelor de informare si consiliere privind cariera sau, la
cerere, In cadrul altor forme organizate de instruire.

Legea prevede mai multe servicii directe ce tintesc spre constientizarea traseului educational §i
cresterea in carierda. Doar ca serviciile descrise sint traditionale, cu eficienta scazuta. Se pot
propune servicii de mentorat, ucenicie, practicd, etc. Atragerea institutiilor private si a agentilor
economici, in procesul de instruire si recalificare a somerilor, in schimbul unor facilitati.

Articolul 19. Serviciile de consultanta si asistenta a activitatii de intreprinzator:

1) Consultanta si asistenta pentru initierea unei activitati de intreprinzator se
acorda, la cerere, persoanelor neincadrate in munca, sub forma de servicii
juridice, de marketing, financiare, metode si tehnici eficiente de management
si sub alte forme de servicii de consultanta.
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2) Serviciile prevazute la alin.(1) se presteaza de agentii in colaborare cu
patronatele si sindicatele sau, dupa caz, de agentii private, organizatii
profesionale, fundatii si asociatii.

Suport in lansarea activitdtii de antreprenoriat ar putea fi de un interes mai mare pentru
persoanele ce detin un loc de munca, pentru ca acestea ar avea un potential mai mare pentru
lansarea unei afaceri. Astfel acest tip de serviciu trebuie deschis pentru toate categoriile de
cetateni din Republica Moldova

Nu este clar mecanismul de finantare unor astfel de activitati in legea curenta, in special
suportul oferit de organizatiile partenere mentionate.

Trebuie indicata separat activitatea de autoocupare, care ar fi mai aproape de necesitatile si

eJe,

Articolul 25. Organizarea formarii profesionale:

(1) Pentru cresterea mobilitatii profesionale si pentru integrare sau reintegrare in piata
fortei de munca, somerii sint in drept sa urmeze cursuri de calificare, recalificare si perfectionare
(in continuare - formare profesionald), organizate de Agentia Nationala pe o perioada de cel mult
9 luni calendaristice.

(2) Programele de formare profesionald se elaboreaza conform standardelor ocupationale

aprobate la nivel national.

(3) Formarea profesionala se realizeaza pe baza de contract cu institutiile de invatamint

publice sau private, autorizate in conditiile legii.

(4) Normele metodologice de organizare si desfasurare a formarii profesionale a

somerilor, integrarea lor profesionala se elaboreaza de catre Ministerul Muncii, Protectiei

Sociale si Familiei, In comun cu Ministerul Educatiei, si se aproba in conformitate cu

legislatia 1n vigoare.

5) Serviciile de formare profesionald organizate de agentii se presteaza gratuit.

(6) Formarea profesionala a persoanelor neincadrate in munca se infaptuieste in

concordanta cu dorintele si aptitudinile lor individuale, tinindu-se cont de cerintele de

moment §i de perspectiva ale pietei muncii.

(7) Modul de organizare a formarii profesionale se stabileste de Guvern.

Diversificarea formelor de formare prin stimularea inovatiei in acest domeniu. Finantarea
proiectelor pilot de formare inovativa pentru adulti. Implicarea unui numar cat mai mare de
prestatori de servicii pentru stimularea concurentei.

Finantarea prin intermediul vaucerilor — astfel beneficarii vor putea selecta cursuri mai
calitative (mai scumpe) asigurind diferenta financiara prin contributie proprie, ceea ce la rindul
sau va contribui la diversificarea cursurilor §i aparitia mai multor cursuri in domeniul
autoocuparii, antreprenoriatului, managementului, formarii de formatori, formarii
freelancerilor, etc si in domeniul profesiilor noi (grafician video, programatori, etc).

Articolul 26. Beneficiarii de formare profesionala:
(1) Accesul la formarea profesionald se face in urma activitatii de orientare profesionala
sau de intermediere.
(2) Au acces la formare profesionald, de la virsta de 16 ani, persoanele Inregistrate la
agentii, care au sau nu o meserie (profesie) si nu pot fi incadrate in munca din lipsa
locurilor de munca corespunzatoare.
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(3) La cursurile de formare profesionala sint trimisi, in mod prioritar, absolventii scolilor-
internat, copiii orfani, copiii rdmasi fara ingrijirea parinteasca si cei aflati sub tutela,
copiii din familii cu multi copii, copiii din familii monoparentale, precum si victimele
violentei in familie, victimele traficului de fiinte umane, persoanele cu dizabilitati,
veteranii de toate categoriile si persoanele eliberate din locuri de detentie sau din institutii
de reabilitare sociala.

(4) Somerii beneficiari de ajutor de somaj ori de alocatie de integrare sau reintegrare
profesionald care urmeaza cursuri de formare profesionald beneficiaza de ajutor de somaj
ori de alocatie de integrare sau reintegrare profesionald in cuantumul si pentru perioada
stabilitd anterior.

(4Y) Somerilor care urmeazi cursuri de formare profesionald si nu beneficiaza de ajutor
de somaj ori de alocatie de integrare sau reintegrare profesionala li se acordad o bursa
lunard neimpozabild, pe perioada instruirii, in cuantum de 10 la suté din salariul mediu pe
economie din anul precedent, la data stabilirii platii.

(5) Finantarea activitaii de orientare si formare profesionala a somerilor atit asigurati, cit
si neasigurati se efectueaza din contul si in limita mijloacelor bugetului asigurarilor
sociale de stat alocate Fondului de somaj, aprobat anual in modul stabilit.

(6) Persoanele prevazute in prezentul articol pot beneficia de servicii de formare
profesionala gratuite o singura data pentru fiecare caz de Inregistrare a lor in calitate de
somer.

Formarea profesionala trebuie sa fie prioritara pentru toate categoriile de someri, pentru ca
aceasta va creste sansele pentru angajare.

Serviciile agentiei trebuie sa prevada cursuri de formare pentru toate categoriile de beneficiari
ai agentiei. Elaborarea unui curs general pentru Dezvoltare personald, avansare in cariera si
motivare pentru studii ar putea fi recomandat tuturor somerilor din categorii social vulnerabile.
Elaborarea unui curs pe autoocupare (sau mai multe cursuri pe domenii de autoocupare) ar
putea oferi alternativa de cariera pentru cei care nu vor sd fie angajati sau viseaza sa lucreze pe
cont propriu. La fel diversificarea formelor si continuturilor cursurilor de formare pentru a
acoperi toate necesitatile diverselor categorii de beneficiari ai Agentiei pentru Ocuparea Fortei
de Munca.

Cc) Legea cu privire la antreprenoriat si intreprinderi din 03.01.1992

In legea nu exista articole ce prevad/vizeaza instruire, pregatire profesionala, studii, cariera etc.
Aceasta lege ar putea fi completatd cu articole pentru stimularea tinerilor sau somerilor ce
lanseaza activitati antreprenoriale prin intermediul microfinantarilor, consultantei si
facilitatilor fiscale in primii ani de activitate a intreprinderii.

La fel legea ar putea prevede masuri de stimulare a schimbului de experienta si cooperare dintre
intreprinderi, asocierea intreprinderilor pentru organizarea stagiilor de formare, retelelor de
mentori, schimbul de experienta dintre manageri.

d) Codul fiscal al RM
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IMPOZITUL PE VENIT Capitolul 1 DISPOZITII GENERALE

Articolul 19. Facilitati acordate de angajator:
Facilitatile impozabile acordate de angajator includ:
a) platile acordate salariatului de catre angajator pentru recuperarea cheltuielilor
personale, precum si platile in favoarea lucratorului, efectuate altor persoane, cu exceptia
platilor in bugetul asigurarilor sociale de stat si a primelor de asigurare obligatorie de stat,
a platilor mentionate la art.24 alin.(20), precum si a platilor aferente cheltuielilor
suportate si determinate de angajator pentru transportul, hrana si studiile profesionale ale
angajatului, conform modului stabilit de Guvern;

Capitolul 3 DEDUCERILE AFERENTE ACTIVITATII DE INTREPRINZATOR
Articolul 24. Deducerea cheltuielilor aferente activitatii de intreprinzator
(19) Se permite deducerea cheltuielilor suportate si determinate de angajator pentru
transportul, hrana si studiile profesionale ale angajatului, conform modului stabilit de
Guvern.
(21) Se permite deducerea cheltuielilor suportate pentru acordarea burselor private, in
modul stabilit de Guvern.

Legea nu impune impozitarea cheltuielilor pentru transportul, hrana si studiile de formare
profesionala, dar nu incurajeaza organizarea diferitor forme de dezoltare profesionala, precum
mentorat, ucenicie sau facilitati aditionale pentru angajatorii care bugeteaza mai mult de 2%
din fondul salarial pentru activitati de formare.

Formele de instruire/formare indicate in Codul fiscal sint limitate ceea ce ar putea stopa
angajatorii in diversificarea acestora. Ar fi bine sd fie elaborat un nomenclator/descriere al
diverselor forme de formare profesionala si formare pentru avansare in carierd cu enumerarea
cheltuielilor aferente care pot fi deduse.

e) Proiectul hotararii de Guvern - REGULAMENTUL cu privire la organizarea si
desfasurarea invatamintului dual

Capitolul I. Dispozitii generale

2. Invatamintul dual este o forma alternativa in cadrul sistemului de invatamint profesional
tehnic si se organizeaza prin acordarea instruirii teoretice si a celei practice in cadrul institutiei
de invatdmint profesional tehnic si a agentului economic, n vederea obtinerii de cunostinte,
deprinderi si competente pentru calificari profesionale de nivel 3 ISCED, 4 ISCED si 5 ISCED,
conform Cadrului National al Calificarilor din Republica Moldova.

3. Invatamintul dual are urmitoarele caracteristici specifice:
1) Este organizat la initiativa agentilor economici interesati, in calitate de potentiali
angajatori;
2) Asigurd instruirea practicd, sub raspunderea agentului economic, in conditii reale de
munca, cu achitarea lunara a salariului de ucenicie;
3) Asigura participarea agentului economic la procesul de evaluare si certificare
competentelor ucenicului.
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Regulamentul asigura cadru juridic si salariu minimal pentru ucenicii, care sunt in proces de
formare, prin garantarea tuturor drepturilor ce revin dintr-un CIM: vechime in muncad, asigurari
sociale si medicale. Acest proiect va promova forme noi de formare profesionala. Implementarea
acestui proiect, la etapa initiald, va avea nevoie de suport major a partenerilor de dezvoltare
pentru implicarea unui numar mare de intreprinderi, formare a unui numar mare de mentori din
cadrul intreprinderilor, etc

Capitolul VI. Finantarea invatamintului dual

83. Finantarea invatamintului dual este asigurata din bugetul de stat sau din alte surse legal
constituite, pentru componentele de formare ce revin institutiei de invatamint profesional tehnic,
s1 dupa caz, din sursele agentului economic sau din alte surse legal constituite, pentru
componentele de formare ce revin agentului economic.

84. Agentul economic va calcula si achita impozitul pe venit retinut din salariul de ucenicie,
precum si contributiile de asigurari sociale de stat obligatorii si contributiile individuale de
asigurari sociale de stat obligatorii, conform legislatiei in vigoare. Dupa caz, agentul economic
va asigura cazarea, transportul si hrana ucenicilor. Cheltuielile agentului economic legate de
organizarea si desfasurarea programului de studii in invatamint dual sunt deductibile din punct
de vedere fiscal, in conditiile prevazute de lege.

Nu este determinata obligativitatea statului privind finantarea partiala sau subventionarea
activitatilor de formare ce revin agentului economic. Nu este prevazuta formarea mentorilor si
nici adaptarea spatiilor pentru organizarea activitatilor de mentorat sau stagiere.

) Proiectul privind Ocuparea fortei de munca - 2017

Capitolul I Articolul 4. Scopul si sarcinile politicii ocuparii fortei de munca
(1) Scopul politicii ocuparii fortei de munca este cresterea nivelului de ocupare a fortei
de munca si reducerea excluziunii sociale de pe piata muncii.
(2) Sarcinile politicii ocuparii fortei de munca sunt:
a) corelarea cererii si ofertei forfei de munca;
¢) sprijinirea credrii locurilor de munca.
(3) In aplicarea prevederilor prezentei legi se interzice orice discriminare pe criterii de
rasd, nationalitate, origine etnicd, limba, religie sau convingeri, sex, virsta, dizabilitate,
opinie sau apartenenta politica, avere sau de origine sociala.
Nu sint mentionate sarcini de stimulare a formarii profesionale si avansarii in cariera.
Nu sint mentionate sarcini ce tin de asistenta speciala pentru categorii vulnerabile in procesul
de angajare.

Articolul 5. Serviciile pe piata muncii, masurile de promovare a ocupadrii fortei de munca si
monitorizarea pietei muncii
(1) Serviciile pe piata muncii includ:
a) inregistrarea locurilor de muncd vacante si a persoanelor aflate In cdutarea unui loc de
munca;
b) informarea angajatorilor si persoanelor aflate n cautarea unui loc de munca;
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¢) consilierea si orientarea profesionala;

d) intermedierea muncii;

e) stabilirea profilului somerului,

f) elaborarea planului individual de angajare a somerului;
g) servicii de preconcediere.

(2) Masurile de promovare a ocupdrii fortei de munca includ:
a) masuri active pe piata fortei de munca;

b) programe de facilitare a ocuparii fortei de munca;

¢) ajutor de somaj.

(3) Monitorizarea pietei muncii include:

a) evidenta persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca, somerilor, locurilor de
munca vacante, analiza si prognoza pietei muncii;

b) evaluarea impactului serviciilor pe piata muncii $i masurilor de promovare a ocuparii
fortei de munca.

Nu sint incluse masuri pentru consiliere/avansare/dezvoltare in cariera.

Articolul 6. Somerii care necesita suport suplimentar pe piata muncii
(1) In conditiile prezentei legi urmatoarele categorii de someri necesita suport
suplimentar pe piata muncii:
a) tinerii in virsta cuprinsa intre 16-24 ani;
b) persoanele care nu detin o profesie /meserie;
¢) persoanele cu dizabilitati,
d) somerii de lunga durata;
e) persoanele 1n virsta de 60 ani si peste;
f) persoanele eliberate din locurile de detentie;
h) victimele ale traficului de fiinte umane dupa reabilitarea psihologica si sociala;
1) persoanele care se luptd cu consumul de substante, dupa reabilitarea sociala si
psihologica;
j) victimele violentei in familie;
K) alte categorii supuse riscului de excluziune sociala.
(2) Agentiile teritoriale de ocupare a fortei de munca acorda servicii suplimentare pentru
facilitarea integrarii in cimpul muncii a persoanelor specificate la alin.(1).
Mai multe categorii social vulnerabile, inclusiv tinerii, pot beneficia de suport suplimentar.

Articolul 13. Atributiile organizatiilor neguvernamentale;

(1) Asociatiile obstesti, alte organizatii ce reprezinta interesele persoanelor aflate in cautarea
unui loc de munca pot participa, cu rol consultativ, in activitatile consiliilor tripartite ale
Agentiei Nationale si agentiilor teritoriale.

(2) Organizatiile prevazute la alin. (1) din prezentul articol sint in drept sa inainteze
propuneri de imbunatatire a politicii ocupdrii fortei de munca.
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(3) Organizatiile prevazute la alin.(1) furnizori de servicii specializate pentru promovarea
ocuparii fortei de munca pot sa presteze, pe baza de contracte incheiate cu agentiile
pentru ocuparea fortei de munca, servicii finantate din bugetul de stat,
numai daca corespund criteriilor de organizare a activitatii de plasare in cimpul muncii,
stabilite de Agentia Nationala.

Accesul asociatiilor obstesti si altor organizatii la serviciile oferite pe piata muncii nu sunt clar
definite. Ar fi bine de enumerat serviciile la care au acces asociatiile obstesti si alte organizatii,
asta ar permite liberalizarea serviciilor pe piata muncii, §i ar permite somerilor in cautarea
locurilor de munca sa-si aleaga prestatorul de servicii. Printre serviciile oferite de ONG-uri pot
fi indicate pilotare unor forme inovative de formare profesionala si ghidare in cariera.

Articolul 14. Inregistrarea locurilor de munci vacante si persoanelor aflate in cautarea unui loc
de munca. (1) Angajatorii informeaza agentiile teritoriale despre locurile de munca vacante
si conditiile de ocupare a acestora.
(2) Agentiile teritoriale Inregistreaza locurile de muncd vacante si le publica.
(3) Agentiile teritoriale inregistreaza locurile de muncd vacante si persoanele aflate in
cautarea unui loc de munca in conformitate cu procedura de inregistrare, aprobata de
Agentia Nationala.

Majoritatea angajatorilor nu utilizeaza serviciile agentiilor teritoriale. De obicei angajatorii
utilizeaza serviciile companiilor private, sau publica singuri anunturile pe paginile web a lor.
Specialistii agentiilor teritoriale ar trebui sa fie proactivi si sa evalueze necesitatile
angajatorilor, sa abordeze angajatorii in calitate de client, sa presteze servicii de recrutare
pentru angajatori, sa consulte angajatorii in crearea oportunitatilor de formare profesionala
pentru angajati si managerii companiei.

La fel agentiile ar putea crea o retea de manageri resurse umane pentru care ar oferi instruiri in
ceea ce priveste ghidarea in carierd si formarea profesionala pentru angajati.

Agentiile ar trebui sd ofere diferite beneficii angajtorilor pentru motivarea colaborarii cu
agentiile de ocupare a fortei de munca.

Articolul 15. Informarea angajatorilor si persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca (3)
Persoanele aflate in cautarea unui loc de munca sunt informate cu privire la:

a) conditiile de acordare a serviciilor pe piata muncii si a masurilor de promovare a

ocuparii fortei de munca;

b) locurile de munca vacante si conditiile de ocupare a acestora;

¢) metodele de cautare a unui loc de munca;

d) oportunitatile de formare profesionald;

e) cererea si oferta pe piata muncii;

f) tendintele pietei muncii.
Sa informeze somerii despre diverse oportunitati de avansare in cariera in domeniul profesional
specific somerului ce a apelat la servicii.

Articolul 17. Consilierea si orientarea profesionala;
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(1) Consilierea si orientarea profesionala are drept scop sustinerea persoanei aflate

in cautarea unui loc de munca in identificarea oportunitatilor educationale si profesionale.

(2) Consilierea si orientarea profesionald include:

a) consilierea cu privire la alegerea profesiei;

b) ghidarea in cariera.

(3) Consilierea cu privire la alegerea profesiei are drept scop sprijinirea persoanei in

evaluarea si autoevaluarea personalitdtii in vederea orientarii profesionale.

(4) Ghidarea in cariera are drept scop dezvoltarea abilitatilor i increderii in sine a

persoanelor aflate in cdutarea unui loc de munca, in vederea luarii deciziei privind propria

cariera.
In loc de ”Consiliere si orientare profesionald” de inclus Ghidarea si consilierea in carierd. lar
paragrafele de modificat integral cu:

(1) Ghidarea si consilierea in cariera are drept scop sustinerea persoanei aflate in cautarea
unui loc de munca in identificarea oportunitatilor educationale si profesionale.
(2) Ghidarea si consilierea in cariera include:

a. Informarea cu privire la profesii si specificul pietei muncii,

b. Autocunoastere;

C. Consultanta in elaborarea instrumentelor de marketing personal;

d. Consiliere pentru luarea deciziei privind dezvoltarea carierei.
(3) Informarea cu privire la profesii si specificul pietei muncii are drept scop sprijinirea
persoanei in corelarea intereselor profesionale cu solicitarile pietei muncii.

(4) Autocunoasterea are drept scop sprijinirea persoanei in evaluarea si autoevaluarea
personalitatii in vederea corelarii abilitatilor, aptitudinilor etc. cu interesele profesionale.

(5) Consultanta in elaborarea instrumentelor de marketing personal: CV, scrisoare de intentie §i
sustinerea unui interviu pentru integrare in campul muncii.

(6) Consiliere pentru luarea deciziei de cariera are drept scop sprijinirea persoanelor aflate in
cautarea unui loc de munca, in vederea luarii deciziei privind propria carierd.

Articolul 18. Stabilirea profilului somerului:

(1) Agentiile teritoriale evalueaza capacitatea de insertie profesionald a somerului si
stabilesc profilul acestuia, in scopul planificarii serviciilor si masurilor corespunzatoare de
promovare a ocuparii.

(2) Profilul somerului se stabileste tinindu-se cont de:
a) pregdtirea, experienta profesionala si abilitdtile somerului;
b) perioada de aflare In somayj;
c) starea sanatatii somerului,
d) tipul dizabilitatii.

Articolul 19. Elaborarea planului individual de angajare a somerului (1) Planul individual
de angajare a somerului se stabileste in baza profilului acestuia.
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(2) In cazul persoanei cu dizabilitati, la elaborarea planului individual de angajare se tine
cont si de necesitatile individuale ale acesteia.

(3) Planul individual de angajare include serviciile si masurile de promovare a ocuparii la
care urmeaza a fi antrenat somerul in scopul integrarii in cimpul muncii.

Profilul si Planul individual este unul din cele mai importante documente ce tine de Ghidare in
carierd, reegind din aceasta este necesara o descriere cit mai detaliata continutului acestui plan
§i enumerarea a activitatilor la care trebuie sa participe beneficiarul din perspectiva formarii
profesionale si ghidare in carierd. Pentru o ajustare mai adecvata a procesului de elaborare a
profilului si planului s-ar putea de segmentat beneficiarii in mai multe categorii, si respectiv de
motivat beneficiarii sa aleaga avansare in carierd, autoocupare, etc

Articolul 20. Servicii de preconcediere

(1) Serviciile de preconcediere se acorda persoanelor preavizate in legatura cu reducerea
numarului sau a statelor de personal si includ:

¢) posibilitatile de formare profesionala.
Serviciile de preconcediere ar trebui sa includa si serviciile de ghidare in cariera.

Articolul 24. Masurile active pe piata fortei de munca
(1) Masurile active pe piata fortei de munca sunt acordate in scopul sporirii posibilitatii ocuparii
somerului si includ:
a) formarea profesionala;
b) angajarea subventionata,
¢) suport pentru crearea si adaptarea locului de munca;
d) angajarea asistata a persoanelor cu dizabilitati severe;
e) stimularea mobilitatii forfei de munca;
f) reabilitarea profesionala a persoanei cu dizabilitati.
(2) Agentiile teritoriale repartizeaza somerii la masuri active conform prevederilor
prezentei legi.
(3) In scopul integrarii eficiente in cimpul muncii, somerul poate fi antrenat concomitent
in 2 masuri active, dar nu mai des decat o data la 3 ani, din data ultimei antrenari la doua
masuri active.
(4) Nu pot beneficia de masuri active, conform prezentei legi, angajatorii care:
a) sint inactivi, in proces de faliment sau lichidare;
b) au datorii fata de bugetul public national;
¢) au datorii fata de salariati.
Printre masuri active se poate mentiona dezvoltarea personala si ghidarea in cariera. lar
formarea profesionala sa presupund si forme inovative — mentorat, stagieri, etc

Articolul 25. Formarea profesionala si formele acesteia:
(1) Formarea profesionald se organizeaza pentru someri, in scopul calificarii, recalificarii,
perfectionarii, specializarii si reintegrarii ulterioare in cimpul muncii.
(2) Formarea profesionald a somerilor poate fi realizata de catre persoanele fizice si
juridice de drept public sau privat, autorizate in conditiile legii.
(3) Formarea profesionala se realizeaza prin:
a) cursuri de calificare, recalificare, perfectionare si specializare;
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b) instruirea la locul de munca in cadrul unitatil;

C) stagierea.

(2) Modul de organizare a formarii profesionale a somerilor se stabileste de organul
central de specialitate.

Formele instruirii profesionale sint limitate de legea curenta. S-ar putea indica si alte forme
inovative de formare profesionala pentru stimularea prestatorilor de servicii sa diversifice
programele de formare profesionala.

Formarea profesionala este indicata doar pentru someri. O diversificare a categoriilor de
beneficari in programele de formare ar putea contribui la o mobilitate mai mare a angajatilor si
indirect la cresterea gradului de ocupare a fortei de munca si oportunitatilor de avansare in
carierad.

Articolul 26. Formarea profesionala a somerilor prin cursuri de calificare, recalificare,
perfectionare si specializare:
(1) Agentia teritoriald indreapta somerii la cursuri de calificare, recalificare, perfectionare
si specializare (cursuri de formare profesionald) urmare a consilierii si orientarii profesionale.
(2) Sunt indreptati la cursuri de formare profesionald somerii care nu pot fi incadrati in
cimpul muncii din lipsa locurilor de munca corespunzatoare.
(3) Cursurile de formare profesionala a somerilor se efectueaza in baza contractului intre
agentia teritoriald, furnizorul de formare profesionala si somerul.
(4) Selectarea furnizorilor de formare profesionala se efectueaza conform legislatiei in
domeniul achizitiilor publice.
(5) Somerii Tnmatriculati la cursuri de formare profesionald beneficiaza pe perioada
instruirii de o bursa lunara neimpozabila, in cuantum de 15 la suta din salariul mediu pe
economie din anul precedent, care se acorda proportional frecventei la cursurile de
formare profesionala.
(6) Somerii pot beneficia intr-un interval de 24 de luni consecutive, de cursuri de formare
profesionala gratuite o singura data.
(7) Durata cursului de formare profesionala se stabileste, conform legislatiei in vigoare.
(8) Agentiile teritoriale acopera urmatoarele cheltuieli aferente formarii profesionale a
somerilor:
a) de instruire;
b) de cazare, in suma de 80% din pretul mediu de inchiriere a locuintei in localitatea in
care are loc formarea profesionala;
¢) de transport in cazul indreptarii somerului la cursuri de formare profesionala in alta
localitate;
d) bursa.

La fel acest articol permite particaparea la cursurile de calificare, recalificare, perfectionare,
specializare doar pentru someri. Diversificarea grupurilor tinta in programele de formare.
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Articolul 27. Instruirea la locul de munca in cadrul unitatii:

(1) Instruirea la locul de munca in cadrul unitatii se organizeaza pentru somerii indreptati
de catre agentia teritoriald, in baza contractului de instruire, incheiat intre angajator, furnizorul de
formare profesionald, somer si agentia teritoriala.

(2) Contractul de instruire la locul de munca, prevazut la alin.(1) va include obligatia

somerului de a activa in cadrul unitatii, conform prevederilor contractului.

(3) Programul de instruire la locul de munca se elaboreaza de catre furnizorul de formare

profesionald de comun cu angajatorul si se aproba, conform legislatiei in vigoare.

(4) Somerul antrenat in instruirea la locul de munca beneficiaza de o bursa lunara

neimpozabila, conform prevederilor art. 26 alin.(5).

(6) Procedura de organizare a instruirii la locul de munca in cadrul unitatii se stabileste de

organul central de specialitate.

Instruirea la locul de munca este o modalitate eficienta de formare profesionala cu conditia ca
mentorii selectati au pregdtire speciala si sint motivati financiar sau non-financiar pentru
realizarea acestei sarcini.

Articolul 28. Stagierea:
(1) Stagierea se organizeaza pentru someri indreptati de catre agentia teritoriala, cu
scopul dobandirii abilitatilor practice in profesia definuta.
(2) Angajatorii care angajeaza pe o perioada nedeterminata si instruiesc somerii in scopul
dobindirii abilitagilor practice in profesia detinuta, beneficiaza de o subventie lunara,
egald cu un salariul minim pe tara, achitata pe o perioada de cel mult 6 luni, utilizata
pentru salarizarea mentorului, conform legislatiei in vigoare.
(3) Angajatorii, prevazuti la alin (2), sint obligati s mentina raporturile de munca pe o
perioada de cel putin 12 luni de la data incheierii perioadei in care primesc subventie.
(4) Angajatorii care desfac din inifiativa proprie contractul individual de munca cu
persoanele angajate inainte de termenul prevazut in alin.(3) sint obligati sa restituie in
totalitate subventiile primite pentru fiecare persoana.
(5) Prevederile alin.(4) nu se extind asupra persoanelor ale caror contracte individuale de
muncd au fost desfacute din motivul incdlcarii disciplinei de munca, conform legislatiei
in vigoare.
(6) Angajatorii au drept sa primeasca subventii pentru fiecare persoana angajata, o
singurd data intr-o perioada de 36 luni consecutive, indiferent de numarul contractelor
de munca incheiate.

Stagierea in diverse intreprinderi cu scopul formarii abilitatilor practice in profesia detinuta
este o forma eficienta de formare cu conditia ca mentorii din cadrul intreprinderii sint formati
continuu in domeniul instruirii adultilor si aplica diverse metode de formare a adultilor. La o
prima etapa de implementare a acestei forme, angajatorii ar trebui sa beneficieze de subventii
pentru adaptarea locurilor de munca, de instruirea mentorilor, de serviciile unei coumintati de
formatori.

Articolul 29. Certificarea cunostintelor si competentelor dobandite in contexte de educatie
nonformala si informala:
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(1) Certificarea cunostintelor si competentelor dobandite in contexte de educatie
nonformald si informala se efectueaza pentru somerii care detin astfel de competente, identificate
urmare a consilierii si orientarii profesionale.

(2) Certificarea cunostintelor si competentelor dobindite in contexte de educatie

nonformald si informala se realizeaza de catre institutiile autorizate, in conformitate cu

legislatia in vigoare.

(3) Agentia teritoriala acopera cheltuielile privind certificarea cunostintelor si

competentelor dobindite in contexte de educatie nonformala si informala, in baza

contractelor incheiate cu somerul si institutia autorizata.

(4) Somerii Inregistrati la agentia teritoriald pot beneficia gratuit de serviciul specificat la

alin.(1) o singura data pentru fiecare caz de inregistrare cu statut de somer.

(5) Procedura de examinare a cererii privind certificarea cunostintelor si competentelor

dobindite n contexte de educatie nonformala si informala se stabileste de catre organul

central de specialitate.

In piata fortei de muncad existd un numdr foarte mare de maistri, manageri care au avansat in
interiorul companiilor fara a urma cursuri, sau cu formare nonformala. Elaborarea unui sistem
de recunoastere a competentelor in domeniul formarii la locul de munca (formatori, maistri) si
in domeniul managementului (manageri, sefi de echipe, coordonatori, etc) ar putea duce la o
motivatie aditionala pentru avansarea in cariera si diversificare a oportunitatilor de crestere in
cariera pe piata muncii din Moldova.

Articolul 33. Sustinerea auto ocuparii:
(1) Sustinerea auto ocuparii este organizata pentru someri, care inifiaza o activitate de
antreprenoriat §i 1si creeaza loc de munca.
(2) Persoanele specificate la alin.(1) beneficiaza de o subventie pentru acoperirea
cheltuielilor necesare initierii activitagii de antreprenoriat si dotarea locului de munca
creat.

Domeniul auto ocuparii este unul nou pentru AOFM, §i presupune cunostinte in domeniul
antreprenoriatului, lansarii si administrarii afacerii. De instruit specialistii agentiilor in aceste
domenii (servicii juridice, de marketing, financiare, metode i tehnici eficiente de management,
auto ocuparea). De liberalizat acest domeniu, prin oferirea accesului agentilor privati,
companiilor de consultanta, institutiilor private care au experienta §i presteaza deja servicii in
acest domeniu. De elaborat un ghid in domeniul auto ocuparii pentru specialistii AOFM si
persoanele interesate.

g) Strategia nationala privind ocuparea fortei de munca pentru anii 2017-2021

Dezvoltarea unui mecanism de recunoastere a calificarilor, de certificare a experientei de munca
a lucratorilor migranti si de facilitare a recalificarii sint domenii prioritare de interventie din
partea statului pentru reintegrarea eficientd a migrantilor reveniti pe piata muncii si in viata
sociald din Moldova.”

Dezvoltarea unui mecanism de recunoastere a calificarilor, de certificare a experientei pentru
toate categoriile de angajati (inclusiv in domeniul formarii si managementului) va contribui la
diversificarea oportunitdatilor de crestere in cariera.
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Factorii care fac dificild ocuparea locurilor de munca vacante sint nivelul scazut de calificare al
potentialilor angajati, necorespunderea dintre nivelul de studii si locul de munca si nivelul scazut
al salariilor oferite, dar si migratia fortei de munca, in special a persoanelor calificate._Conform
prognozei realizate de Agentia Nationald pentru Ocuparea Fortei de Munca, lipsa investitiilor in
sectoarele care necesita fortd de munca calificata si discrepanta dintre cunostintele obtinute si
cele solicitate de angajatori vor mentine tendintele actuale de subutilizare a capitalului uman.
Aceasta realitate este, printre altele, un rezultat al decalajului dintre sistemul educational si
necesitatile pietei muncii. Astfel, un sistem de educatie profesional tehnic mai bun, sporirea

.....

pentru a face fata provocarilor actuale.

Aceasta constatare a strategiei tinteste spre o restructurare/ reformare radicala a sistemului
educational din Moldova pentru a-1 face sa corespunda cu necesitatile pietii. Si numarul in
scadere a tinerilor ce isi continua studiile in Moldova este o dovada ca acest lucru este deja
constientizat de populatia tarii. Descresterea numarului persoanelor incadrate in procesul de
educatie, cea mai mare scadere fiind inregistrata la nivelul institutiilor de invatamint
profesional tehnic

Alte probleme mentionate in strategie, ce corespund cu obiectivele studiului:
Necesitatea consolidarii si extinderii colaborarii institutiilor de invatamint profesional
cu angajatorii §i cu asociatiile profesionale in scopul promovarii programelor de
instruire la locul de munca, dar si de participare a angajatorilor la procesul de
elaborare a curriculumului;
Necorelarea pregatirii specialistilor cu necesitatile piefei muncii genereaza
dezechilibre pe piata muncii si deficit de oferta a fortei de munca, ineficienta
valorificarii resurselor financiare in invatamintul profesional tehnic, reducerea
calitatii fortei de munca formate si diminuarea ratei de angajare a absolventilor de
invatamint profesional pe piata muncii.
Factorii care fac dificila ocuparea locurilor de munca vacante sint nivelul scazut de
calificare al potentialilor angajati, necorespunderea dintre nivelul de studii si locul de
munca si nivelul scazut al salariilor oferite, dar si migratia fortei de munca, in special
a persoanelor calificate.
Sectorul privat trebuie consultat si incurajat sa ofere initiative private de instruire,
inclusiv pentru persoanele cu dizabilitati.

Prioritatea 2. Dezvoltarea capitalului uman pentru sanse sporite de angajare:

Obiectivele specifice pentru prioritatea 2 au drept tintad cresterea atractivitatii, relevantei
si incluzivitatii sistemului de formare profesionala, promovarea accesului si participarii adultilor
la procesul de invatare pe tot parcursul vietii, precum si informarea despre importanta invatarii
pe tot parcursul vietii.

Directiile de actiune pentru atingerea acestor obiective includ:

1) consolidarea legaturii dintre piata muncii si sistemul de formare profesionala din

Republica Moldova;

2) imbundtatirea imaginii Invatdmintului profesional-tehnic si promovarea acestuia;

3) perfectionarea aptitudinilor practice ale absolventilor utilizind formele de instruire

prin stagiere, ucenicie la locul de munca pentru facilitarea tranzitiei scoald — piata muncii;
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4) asigurarea accesului grupurilor vulnerabile la educatie si formare profesional;

5) imbunatatirea cadrului legal privind invatarea pe tot parcursul vietii ;

6) consolidarea constientizdrii importantei si promovarea avantajelor Invatarii pe tot
parcursul vietii i managementul carierei pentru toti participantii: angajati, angajatorii,
institutii de Tnvatamint, universitati etc.;

7) stimularea cooperarii i stabilirea parteneriatelor dintre institutiile de cercetare si
dezvoltare, autoritatile publice, institutiile de invatamint si intreprinderi.

Strategia presupune cresterea atractivitatii, relevantei si incluzivitatii sistemului de formare
profesionala, promovarea accesului §i participarii adultilor la procesul de invatare pe tot
parcursul vietii, precum si informarea despre importanta invatarii pe tot parcursul vietii.
Pentru realizarea acestui obiectiv este nevoie de reformarea metodologiilor de formare din
institutiile de invatamint profesional-tehnic prin aplicarea metodologiilor active de
predare/invatare/evaluare specifice formarii adultilor. Metodologiile curente sint unul din
motivele primare din care adultii evita continuarea formarii.

Prioritatea 3. O mai buna guvernare a piefei muncii
Directiile de actiune pentru atingerea acestor obiective includ:
1) consolidarea capacitatii Ministerului Muncii, Protectiei Sociale si Familiei pentru
elaborarea si coordonarea implementarii politicilor de ocupare;
2) modernizarea Agentiei Nationale pentru Ocuparea Fortei de Munca la nivel national si
local;
3) o mai buna reglementare a activitatii agentiilor private de ocupare;
4) dezvoltarea Inspectoratului de Stat al Muncii pentru imbunatatirea aplicarii legislatiei
muncii;
5) dezvoltarea sistemului de dialog social pentru un mai bun impact asupra pietei muncii;
6) reformarea finantarii si guvernarii pietei muncii;
7) diversificarea serviciilor si extinderea pachetelor personalizate de ocupare pentru
grupurile vulnerabile;
8) imbunatatirea monitorizarii si evaluarii sensibile la dimensiunea de gen a masurilor de
ocupare,
9) imbunatatirea masurilor de activare a beneficiarilor de ajutor social cu capacitate de
munca;
10) o mai bund reglementare a formelor nonstandard pe piata muncii.
Prioritatea 3 presupune reformarea agentiilor si serviciilor oferite pentru diverse grupuri tinta.
Este oportuna o colaborare activa dintre partenerii de dezvoltare si institutiile publice din
domeniul ocuparii fortei de munca pentru o ghidare corecta a reformei in acest domeniu.

Prioritatea 4. Valorificarea potentialului migratiei pentru dezvoltarea durabila. Directiile de
actiune identificate pentru prioritatea 4 includ:
1) consolidarea cadrului institutional si legislativ necesar pentru gestionarea procesului
migratiei fortei de munca;
2) diversificarea oportunitatilor de angajare legala a lucratorilor migranti;
3) abilitarea economica a migrantilor pentru canalizarea veniturilor remise in calitate de
investitii catre sectorul real al economiei si crearea oportunitatilor de
angajare/autoangajare.
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Crearea oportunitatilor de autoocupare trebuie tintite spre toate categoriile de beneficiari
pentru ca aceasta este una din modalitatile de diversificarea a carierei §i este recunoscut ca una
din directiile de crestere/interes in toate tarile Uniunii Europene.

38




5. CAPITOLUL 2 - ANALIZA DOCUMENTELOR NORMATIV / REGLATORII
PRIVIND GHIDAREA IN CARIERA (realizatii in cadrul proiectului REVOCC)

I. Legi

In anii ’90, odatd cu proclamarea suveranititii Republicii Moldova se constituie un nou
sistem educational, reglementat prin Legea invatamintului din 1995, care prevedea printre
obiectivele invatdmintului si ,,cultivarea simfului necesitdtii de a munci pentru binele propriu si
cel al societatii, a stimei fata de cei care produc bunuri materiale si spirituale [6, p.39]. Pentru
acest act legislativ scoala din acest spatiu revine si la fenomenul diversificarii. Se instituie o
diversificare tirzie, care are loc dupa ciclul gimnazial §i se realizeazd prin Tnvatdmintul liceal,
organizat pe profiluri. In art.20 punct (2) se stipuleaza. ,.Invitimintul liceal se organizeazi ca
invatamint de zi in licee teoretice generale si licee teoretice cu unul sau mai multe profiluri”
[idem, p.41].

Un moment important al structurii sistemului de invatdmint, care favorizeazd diversitatea
optiunilor profesionale il constituie invatdmintul secundar profesional. Perspectiva formarii
demersului profesional necesitau si noi abordari si strategii de ghidare in cariera. Cu parere de
rau nsd Legea invatamintului din 1995, nu prevedea si reglementari normative pentru
constituirea sistemului de ghidare in cariera.

O alta abordare a problemei identificim in Codul Educatiei. Directiile de politica
educationala sunt reflectate, de regula in principiile fundamentale ale educatiei. Astfel in Art.7 al
Codului Educatiei sunt stipulate urmatoarele principii care, la nivel de viziune, creeaza conditii
favorabile ghidarii in cariera (in cazul cind acest proces este corect conceptualizat).

¢) principiul relevantei — in baza caruia educatia raspunde nevoilor de dezvoltare personala si
social-economice;

g) principiul incluziunii sociale;
j) principiul unitatii si integritatii spatiului educational. [1].

Cu parere de rau, urmatoarele compartimente ale Codului nu reflecta contextul de realizare a
acestor principii in raport cu ghidarea in cariera.

Conform logicii procesului, ghidarea in carierd (ca parte integrantd a procesului educational
si continut al educatiei) se realizeaza atit prin conceptia procesului de Invatamint si designul
sistemului educational, cit si prin structurile specializate.

Noua conceptie a Invatamintului de cultura generala, stipulata in Codul educatiei, valorifica
paradigmele umaniste, punind accent pe individualizarea traseului academic si sporirea gradului
de implicare a elevului. In acest context se accentueazi si fenomenul diversificarii prin
invatamintul liceal. Art.30 al Codului Educatiei stipuleazd Misiunea invatamintului liceal.
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JInvatamintul liceal asigura dezvoltarea la elevi a competentelor definite prin Curriculumul
national si consilierea lor in alegerea traseului educational sau profesional individual catre
invatamintul superior sau invatamintul profesional tehnic postsecundar nontertiar, in functie de
potential, vocatie si performante”.

ege wy e

diversificare.

,(1) Invatamintul liceal se organizeaza in licee ca invatamint cu frecventa (clasele X—XII)
sau cu frecventa redusa (clasele X—XIII). Pentru persoanele cu dificultati de invatare cauzate de
dizabilitati, invatamintul liceal se poate organiza ca Invatamint la distanta, invatamint la
domiciliu, studiu individual.

(2) Invatamintul liceal se organizeaza cu urmitoarele filiere:

a) teoretica, cu profilurile umanist si real;

b) vocationala, cu profilurile de arte, de sport, teologic, militar.

(3) Guvernul poate decide, la propunerea Ministerului Educatiei, si organizarea altor
profiluri”.

Cu toate ca Codul Educatiei accentueaza caracterul permanent al educatiei, inclusiv si printr-
0 serie de articole cu privire la educatia adultilor, Art.130 Centrele de ghidare si consiliere in
carierd, stipuleaza: ,,Centrele de ghidare si consiliere in cariera au misiunea de a sustine elevii si
studentii in procesul de proiectare a carierei si de realizare a educatiei pentru cariera”, deci nu se
vorbeste despre ghidarea in cariera a adultilor, ceea ce ar accentua caracterul permanent al
ghidarii in cariera.

Art.130 (2), stipuleazd cine poate organiza Centrele de ghidare in cariera: ,,Centrele de
ghidare si consiliere in cariera pot fi infiintate de autoritatile administratiei publice locale,
Agentia Nationald pentru Ocuparea Fortei de Munca, institutiile de invatamint, organizatiile
nonguvernamentale, precum si de alti prestatori de astfel de servicii privati”, dar nu este
indicata clar structura retelei, conlucrarea dintre centre si subordonarea.

Evident cd prin Codul Educatiei, ghidarea 1n cariera este stipulatd ca si preocupare in
contextul realizarii educatiei In Republica Moldova, dar nu ofera o claritate cu referire la
pozitiile conceptuale: structura sistemului de institutii implicate in ghidarea carierei si resursele
umane implicate in proces.

Compartimentul Resurse umane in sistemul de invatamint. Cap.l. Personalul didactic,
stiintifico-didactic, stiintific si de conducere, nu indicd nimic cu referire la personalul necesar
pentru functionarea centrelor de ghidare in cariera.

I1. Documente de politicd educationala

2.1. Conceptii si strategii: abordarea procesului educational

Oricum un nou sistem educational are nevoie de repere conceptuale. Primele repere de acest
fel vin dupa cinci ani de la legiferarea functionarii sistemului Invatdmintului prin Conceptia
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Educatiei in Republica Moldova. In prevederile generale Conceptia exprima ideea cd orice
sistem educational implicd disponibilitatea nationald, reflectind toate aspectele sociale,
economice si spirituale ale vietii unei tari [2, p.3].

Esenta fenomenului educational, ca fenomen social de reproducere a comunitdtii este
reflectata in obiectivele de baza:

a) de recrutare a personalitatii umane
b) de formare a calitatii umane in cadrul social de perspectiva (idem).

Axindu-se pe principiile umanizarii, Conceptia prevede:

- egalizarea sanselor tuturor cetatenilor la autodeterminare, autoorganizare, autoafirmare,
autorealizare [idem, p.4].

La nivel conceptual, Modelul de personalitate (idealul) prevede printre altele si urmatoarele
dimensiuni:

- Tendinta spre succes in viata.
- Competentd profesionald, spirit intreprinzator si de concurentd, capacitafi manageriale

[idem, p.9].

Aceste dimensiuni care intregesc profilul omului educat pentru o perspectiva a dezvoltarii
prospere a societatii se refera in mod direct la activitatea profesionald a persoanei.

Valorificarea capacitatilor individuale prin activitatea productiva este oglindita si in functiile
educatiei. Printre altele este evidentiata si Functia de pregatire a omului pentru integrarea activa
in viata sociala (care) consta in pregatirea individului ca element activ al vietii sociale, ca forta
de munca si subiect al relatiilor sociale [idem, p.13].

Directivele conceptuale se reflectd si in continutul educatiei obiectivat in curriculum, care
prevede si formarea atitudinilor valorice fata de munca (prin):

- cultivarea motivatiei pentru munca;
- formarea idealului profesional,
- respectarea rezultatelor muncii fiecaruia [idem, p.15].

O abordare importantd a fenomenului educational constituie formarea culturii
comportamentale sub diverse aspecte ale ei, dar lipseste abordarea conceptuald a culturii muncii
sau culturii realizarii/autorealizarii prin munca si profesie.

Conceptia educatiei, elaboratd in anul 2000, selecteaza limitele si directiile implicatiilor

educative, determinind prioritatile procesului si continutul. Acest document conceptual urma sa-
si materializeze prevederile prin strategii educationale si planuri de actiuni.
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In 2003 este elaborata Strategia Nationala ,.Educatie pentru toti 2004-2015”. Cu toate ci
obiectivele Strategiei pretind a cuprinde toate grupurile educabile, incluzind criteriul
provenientei sociale, de gen si de virsta, accentul prevederilor este orientat spre virsta copilariei.

In scopurile Strategiei Nationale ,,Educatia pentru tofi” este previzut si contribuirea la
dezvoltarea personalitatii, la independentd intelectuald, la integrarea absolventilor in viata
profesionald si participarea lor activa la dezvoltarea societdtii in conditiile unei democratii
autentice” [10, p.11]. Pentru realizarea acestor obiective strategia isi propune sa contribuie la
formarea anumitor calitdti pentru care si orientarea profesionald inifiald (termen intilnit pentru
prima data, dar care de fapt o consideram o eroare conceptuald).

Strategia nationala ,,Educatia pentru toti” stabileste trei directii prioritare:

- Educatia timpurie

- Accesul la educatia de baza de calitate, in special a copiilor aflati in situatii deosebit de
dificile

- Educatia nonformald [idem, p.12] printre care nu se regaseste problema ghidarii in
cariera.

In Strategia Consolidati de dezvoltare a invitimintului pentru anii 2011-1015 (elaborati in
anul 2010) se stipuleaza:

- La etapa actuala de dezvoltare a Republicii Moldova, educatia reprezintd o prioritate
nationald, devenind factorul de baza in transmiterea si crearea de noi valori culturale si general-
umane, de reproducere si dezvoltare a capitalului uman, de realizare a idealului si a obiectivelor
educationale, de formare a conceptiei nationale, promovarii aspiratiilor de integrare europeana.

Unele dintre scopurile Strategiei fiind:

- Asigurarea unei dezvoltari durabile a sistemului de invatamint in vederea formarii unei
personalitati integre, active, sociale si creative — factorii principali ai dezvoltarii umane si ai
progresului social-economic al tarii in baza principiului ,,invatamintul — prima prioritate a
statului” [9, p.3].

Din prevederile respective deducem perspectiva formarii socioprofesionale a personalitatii
prin educatie, dar acest deziderat nu este oglindit in obiectivele generale ale Strategiei.

In punctul 5.4. Aspecte privind forta de munca si somajul, nu identificdim constatdri cu
referire la sistemul de ghidare in carierd sau mentionarea acestui fenomen ca si factor ce
influenteaza problema abordata.

In prevederile punctului 5.6. Analiza SWOT a sistemului de invdtdmint, problema ghidarii in
carierd nu este analizata. Lipsa unui sistem de ghidare in carierd nu este prezentat drept o carenta
in functionarea sistemului educational. Aceastd remarcd o gasim la compartimentul Educatia
adultilor.
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Ca si puncte slabe sint identificate:

- Ajustarea insuficienta a sistemului de formare continud la necesitatile individuale ale
cursantului si necesitatile pietei muncii.
- Lipsa unui sistem efectiv si eficient de ghidare si consiliere profesionala.

Problema ghidarii carierei nu este inclusa nici in punctul 6 al Strategiei Directii prioritare si
rezultate scontate, care incearca a cuprinde intreaga problematica a procesului educational si
elementele de structura. O astfel de abordare indica asupra faptului urmator:

- educatia este declaratd prima prioritate nationald, dar mecanismul care asigurd
functionalitatea sociald a acesteia (ghidarea in carierd) este neglijat cu desavirsire;

- se pretinde o sporire a calitatii educatiei, fara a prevedea si un sistem de ghidare in
cariera, care ar asigura un indicator de baza al obiectivului pretins — repartizarea capitalului
uman conform necesitatilor si posibilitdtilor economiei nationale, angajarea in cimpul muncii;

- se accentueaza intentia de a moderniza continuu curriculumul scolar, fara a pune accent si
pe ghidarea 1n carierd;

- strategia prevede directii de actiune pentru rezolvarea unei game largi de probleme:
sistem educational, proces educational, management, finantare, dar neglijeazda esenta
fenomenului educational — pregétirea persoanei pentru integrarea socioprofesionala.

Intr-o viziune actualizati este prezentat fenomenul educational in Moldova 2020 Strategia
Nationala de Dezvoltare a Republicii Moldova 2012-2020. In Viziunea strategica de dezvoltare
a Republicii Moldova.

Caracteristicile cresterii economice actuale pun 1in evidentd necesitatea schimbarii
paradigmei de dezvoltare a Republicii Moldova, dar printre reperele pe care mizeaza statul, nu
este stipulat ca prioritate capitalul uman si sustinerea acestuia in procesul de integrare
socioprofesionala. [7].

Apreciem ca printre Prioritdtile de dezvoltare stipulate in Strategie (7 la numar), prima este:
(1)Racordarea sistemului educational la cerintele pietei fortei de munca in scopul sporirii
productivitatii fortei de munca §i majorarii ratei de ocupare in economie.

Importanta ghidarii in cariera este subinteleasa si in compartimentul Studii: relevante pentru
carierd, in care se stipuleaza: ,,daca forta de munca nu este specializatd in domeniile solicitate,
capitalul uman ramine a fi o resursa nevalorificata”.

Compartimentul respectiv ne propune o analiza vizavi de ofertele educationale si eficienta
acestora, identificd anumite lacune/provocari, dar printre cele enumerate nu este identificata
problema lipsei unui sistem functional de ghidare. In fond constatim prezenta multiplelor
probleme pe care le apreciem ca rezultat al lipsei unei conceptii clare si a unui sistem functional
de ghidare in cariera: ponderea relativ mica a absolventilor care se angajeazd in cimpul muncii
conform calificarii, lipsa unor mecanisme de monitorizare a carierei profesionale, confruntarea
unor companii cu lipsa fortei de munca calificata, cheltuieli sporite pentru educatie si eficienta
scdzuta 1n asigurarea economiei cu cadre de calitate, tineri angajati cu responsabilitate scazuta,

43



dar Strategia nu stipuleaza cauza acestor probleme. Merita apreciere Viziunea strategica care
stipuleaza necesitatea corelatiei dintre cererea pietei fortei de munca si oferta educationald, doar
ca se estimeaza ca parteneriatul dintre sistemul educational si piata muncii va rezolva
disfunctionalitatile actuale, fiind totalmente neglijat rolul ghidarii in cariera.

In contextul viziunii strategice se prezinti drept model inter-generational (Mayer 2004)
necesitatea nvestirii in educatie, sandtate si nutritie, pentru a asigura necesarul fortei de munca.

Pozitia data, 1n general corespunzatoare unor cerinte actuale, nu scote in evidenta faptul, ca
unul dintre ,,canalele de influentd” asupra fortei de munca (de fapt unul dintre principalele canale
de influentd) este ghidarea in cariera.

2.2. Conceptii si strategii: ghidarea in cariera

In 2003 prin Hotarirea Parlamentului Republicii Moldova, este aprobatd Conceptia privind
orientarea, pregitirea si instruirea profesionala a resurselor umane.

Aceasta conceptie intirzie cu 12 ani dupa formarea sistemului educational national si cu 8 ani
Legea Invatamintului, or fard un astfel de document este imposibil de creat/constituit sistemul de
ghidare n cariera ca si subsistem al sistemului educational.

Conceptia este prezentatd ca un sistem de viziuni, principii §i directii fundamentale ale
politicii statului in domeniul valorificarii eficiente a resurselor umane [3, p.1], ea are scopul sa
creeze un sistem national unic, integral si deschis cuprinzind toate tipurile si nivelurile de
Orientare, pregatire si instituire profesionald [idem, p.2]. Remarcam ca sistemul de ghidare in
carierd/orientare profesionala, trebuie sa fie un subsistem al sistemului educational si nu poate
cuprinde toate aspectele formarii profesionale

Conceptia pune accent pe orientarea profesionald si pe sustinerea psihologica, care sint
definite drept doud procese importante de valorificare a potentialului uman.

Obiectivele Conceptiei, proiecteaza o gama larga de finalitati precum: stabilirea sarcinilor de
baza a programelor de orientare, elaborarea standardelor ocupationale; reglementarea formarii
profesionale continue; pregatirea elevilor pentru alegerea constientd a profesiei; combaterea
somajului. Dupa parerea noastra Conceptia pretinde sa cuprinda prea multe si diverse obiective.

Directiile de baza ale orientarii profesionale:

a) elaborarea cadrului normativ privind orientarea profesionald a elevilor, tinerilor si
adultilor;

b) asigurarea metodico-organizatorica a orientarii profesionale a tuturor categoriilor si
grupurilor de populatie;

c) perfectionarea sistemului de informare si de consultanta in probleme ce tin de cariera la
toate nivelurile;

d) acordarea serviciilor de orientare sau reorientare profesionala elevilor, tinerilor si
adultilor pe tot parcursul vietii active, in functie de virsta si necesitati [idem, p.4].
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Directiile unei Conceptii trebuie sa determine foarte clar continutul procesului, activitatile ce
duc la realizarea obiectivelor si nu o abordare larga ce determind atit conditiile de functionare, cit
si formele.

Consultanta profesionald constituie, dupa parerea noastra forma de baza a realizarii ghidarii
in carierd (termen pedagogic, necesar ¢ a fi intrebuintat in conceptie) si nu veriga principald a
serviciilor de orientare profesionala.

Conceptia prevede constituirea unui sistem de ghidare in carierd in baza disciplinei scolare
wEducatia tehnologica”, a disciplinelor facultative ,,Viata sociala si profesionala”, ,,Protectia
sociala si profesionald” si in baza ANOFM. O astfel de viziune asupra sistemului, din start
creeaza carenfe. Este cunoscut faptul ca orice disciplina scolara realizeaza (detine potential de a
realiza) ghidarea in carierd. Implicarea in procesul educational a unor discipline facultative nu
este garantatd, or un sistem, pentru a functiona eficient trebuie sa aiba clar determinate
elementele constitutive, actorii si sarcinile acestora. Mai mult ca atit, experienta mondiala (dar si
istoria evolutiei procesului in spatiul autohton), demonstreaza eficacitatea sistemelor mixte, adica
implicarea scolii si a institutiilor specializate. Doar ANOFM ca institutie specializata nu este
suficientd, deoarece reteaua acestor institutii este orientatd spre un grup-tinta specific.

Lipsa institugiilor specializate din sistemul de ghidare in cariera, omite posibilitatea implicarii
unor specialisti in domeniu, or pentru asigurarea calitatii procesului, care se bazeaza pe o
metodologie specificd, este necesara o pregatire de specialitate. Apreciem ponderea
aspectului/sustinerii psihologice, dar credem ca ghidarea in cariera, filnd un fenomen
educational, trebuie prezentata conceptual in corelatie cu esenta sa.

Un alt punct slab al Conceptiei consta in formularea evaziva si la general a prevederilor care
trebuiau sa asigure functionarea sistemului si realizarea procesului. Stipularile: ,,urmeaza sa fie
puse in aplicare programe si activitafi speciale de informare, sustinere psihologica, orientare,
pregatire si integrare profesionald a cetatenilor in corespundere cu particularitatile individuale ale
personalitatii, cu necesitatile pietei muncii si cu schimbarile social-economice continue, precum
si masuri de sustinere a agentilor economici pentru participarea lor la realizarea programelor
respective” [idem, p.4] nu au o fundamentare conceptuala.

Conceptia si-a propus un scop prea complex. In situatia existenta ar fi fost mai rezonabild
axarea doar pe problema ghiddrii in carierda, pentru a sensibiliza factorii de decizie, actorii
educationali, dar si publicul larg asupra importantei acestui fenomen. Integrarea ghidarii in
carierd in problematica pregatirii profesionale, dilueaza conturul fenomenului abordat si face mai
dificila formularea unor prevederi concise, logice si clare asupra ideii-cheie.

O lacund de esenta este cd aceastd Concepfie nu stipuleazd expres care este confinutul
procesului. Se vehiculeaza cu termenii: consultantd, informare, pregdtire pentru alegerea
profesiei, orientare profesionald, care la o primd lecturd ar fi in raport de echivalenta.

Sunt utilizati termenii orientare si reorientare, cu sens de variante ale procesului (abordare

utilizatd 1n secolul trecut, intr-un sistem socioeconomic Iinchis, echivalent raportului
educare/reeducare). In conditiile unei societdti in permanentd schimbare, cind se accentueaza
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caracterul permanent al educatiei, neaparat/sine qua non, se accentueaza si caracterul permanent
al ghidarii in carierd. Orice experientd de viatd a omului: mai reusitd sau mai pufin reusita,
trebuie considerata ca o etap in viata persoanei.

Acestei Conceptii 1i lipseste: claritatea definirii procesului, insuficienta prezentare a structurii
sistemului, explicitatea modalitatii de realizare, resursele umane implicate.

Cu toate acestea, apreciem importanta elaborarii conceptiei. Aparitia acestui document a
demonstrat constientizarea necesitatii de a realiza procesul de ghidare in carierd si a asigura
functionarea sistemului respectiv. Indicarea adulfilor ca si grup-tinta (chiar daca si sub influenta
unor documente elaborate de catre alte state), cel pufin pun in evidentd schimbarea perceptiei
fenomenului.

in scopul functionirii Conceptiei, a fost elaborat si aprobat in anul 2004 Regulamentul
privind orientarea profesionali si sustinerea psihologica a populatiei in problemele ce tin de
carierd.

Este apreciabila prezentarea rolului diversilor factori educationali in procesul de ghidare in
carierd, cit si amploarea ,,cimpul de influentd” care pretinde a cuprinde persoane de diferite
virste, categorii sociale si profesionale.

Esenta orientarii profesionale reprezintda un sistem complex de masuri (psihologice,
pedagogice, medicale, juridice) [8, p.2]. In acest sens este dificil de explicat de ce Regulamentul
prezinta separat prevederi pentru sustinerea psihologica.

Conceptual este expusa esenta orientarii profesionale prin activitafile determinate: informarea
profesionald, consultatia profesionala, consultatia de alegere a profesiei; consultatia de selectie
profesionald; adaptarea si reintegrarea sociald si profesionald [idem, p.3]. Constatdm ca
consultaia profesionald si consultatia de alegere a profesiei au foarte multe similitudini si
vizeaza practic aceeasi finalitate, iar termenul de reintegrare profesionala ar fi relevant pentru
categoriile de persoane cu probleme de adaptare sociald si profesionald. Consideram mult mai
potrivit si adecvat esentei, termenul de integrare sociald si profesionald, deoarece determinad o
preocupare fireasca pentru tendinta de autorealizare prin profesie a tuturor membrilor societatii.
Mai mult ca atit ghidarea in cariera nu poate sa-si propund integrarea socioprofesionald, care este
un proces firesc realizat de catre persoand. Activitdtile care se intreprind prin ghidarea in cariera
sunt cele de sustinere a persoanei in procesul de integrare, or acestea se pot realiza prin
informare, consultanta, consiliere (forme de influenta stipulate, care nu sunt echivalente cu
procesul integrarii, ci favorizeaza acest proces).

Metodele de orientare profesionald coincid cu unele activitati (ca de exemplu informarea).
Formele de orientare profesionala precum ,,Ziua ugsilor deschise”, ,,Forum de cariera”, ,,Tirgul
profesiilor”, la fel sint prezentate ca si metode.

Sistemul de stat de orientare profesionald este definit, cu pretentii de a cuprinde intregul

sistem educational, astfel incit nu da raspuns aspectului regulamentar al definirii atributiilor
elementelor de sistem. Enumerarea unor sarcini de realizat la nivelul ministerelor de resort,
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genereaza lipsa de transparentd si dificultagi de determinare clard si precisd a implicatiilor
actorilor educationali.

In anul 2014, printr-o directivd a Ministerului Educatiei, li s-a recomandat institutiilor de
invatamint superior, sa organizeze centre de ghidare in cariera. In acest scop a fost elaborat Ghid
metodologic de creare si functionare Centrului Universitar de ghidare §i consiliere in carierd.

Misiunea Centrul de ghidare si consiliere in carierd, rezida in realizarea educatiei pentru cariera
prin sustinerea beneficiarilor serviciilor educationale prestate de catre institutia de invatamant
superior in procesul de proiectare a carierei.

Grupurile — tinta implicate in proces, pot fi identificate din obiectivele Centrului:

e ghidarea in cariera a liceenilor;

e sustinerea studentilor in proiectarea carierei profesionale;

e urmarirea evolutiei profesionale a absolventilor si sustinerea lor in procesul de management
al carierei;

e ghidarea in cariera a studentilor cu nevoi speciale;

e sustinerea cadrelor didactice universitare in procesul dezvoltarii carierei didactice;

e colaborarea cu entitatile economice, ONG, asociatii etc., in scopul valorificarii posibilitatilor
formative ale activitatii de voluntariat. [5 ].

Etodologia ghidaarii in cariera, are la baza urmatoarele principii:

1.1. Abordarea integrativa in procesul de ghidare in carierd, apreciat ca parte integranta a
procesului educational.

1.2. Axarea pe beneficiar (pe student), apreciat ca actant activ si implicat plenar in proiectarea
propriei cariere.

1.3. Axarea pe prioritatea functionala in ghidarea carierei. Realizarea finalitatilor prioritare
pentru integrarea tinerilor in context socioeconomic autohton.

1.4. Valorificarea parteneriatului educational. Asigurarea functionalitatii Centrului prin
colaborarea cu diversi parteneri la nivel institutional, la nivel de sistem de invatamant, la nivel
de sistem economic national, la nivel international.

La fel sint stipulate si finalitatile ghidarii in cariera, care configureaza continutul procesului.

Formarea nevoii de proiectare a carierei, a sistemului de valori si competente ce faciliteaza
integrarea socioprofesionala

Cunoasterea potentialului individual al beneficiarului

Informarea

Realizarea activitatilor de marketing vocational [ibidem].

Ghidul indica si modalitatile prin care se realizeaza procesul, partenerii implicati, beneficiarii
serviciilor.
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I11. Produse curriculare

Problema ghidarii in carierd este abordata si la nivel curricular. In mod expres, obiectivele
educationale ce vizeazd aceastd problemd au fost reflectate in currciculumul de Educatie
tehnologica, incepind cu anul 1999. Aceasta situatie a fost influentata, dupa parerea noastra de:

- reprezentdrile tradifionale precum ca orientarea profesionald se realizeazd in contextul
educatiei prin munca (idee consolidata si sustinuta metodologic 1n cadrul conceptiei sovietice);

- posibilitatile disciplinei scolare Educatie tehnologica de a realiza anumite obiective ale
orientarii profesionale.

Toate generatiile de curriculum la FEducatia tehnologica au avut incluse si obiective
referitoare la Cariera profesionala. De exemplu curriculumul pentru ciclul gimnazial (2006)
prevedea pentru clasa IX 16 ore pentru Cariera profesionald, dar aceasta finalitate nu o regasim
la nivelul obiectivelor generale ale disciplinei, lipsesc obiectivele de referinta si sugestiile de
continut cu referire la problema abordata.

Curriculumul actualizat (2010), propune modului Domenii profesionale, doar pentru clasa IX
(iardsi o abordare traditionala, depdsitd). Preliminariile curriculumului, care reflecta misiunea
disciplinei de studiu, nu stipuleaza nimic cu referire la ghidarea in cariera.

In ultimii ani este introdusa obligatoriu si disciplina Educatie civicd. In obiectivele generale
ale disciplinei, la nivel Integrare, identificam drept finalitate

Elevul va manifesta:

- atitudine pozitiva in ceea ce priveste propria persoand si Intreaga societate, dar nu
identificam prevederi cu referire la integrarea socioprofesionala [4, p.8].

Printre obiectivele de referintd proiectate pentru clasa VI identificdm in contextul
obiectivului-cadru valoarea propriei personalitati si a personalitatii semenilor

- sd-si cunoasca propriul potential pentru a se autorealiza [idem, p.14].

Cu toate cd in designul disciplinei se identifica prioritdtile educationale pe anii de studii si
este stipulatd drept una dintre prioritati pentru clasele VII, VIII si IX, Eficienta personala, dupa
cum am analizat, obiectivele curiculare nu reflecta finalitdti ce tin de ghidarea in carierd sau
formarea unei atitudini civice orientate spre utilitatea personald, exprimatd prin activitate
profesionald. Obiectivul cu referire la autorealizare, stipulat in cl.IV nu are suport continutal
adecvat.

Orientarea scolara se realiza traditional si in cadrul orelor de dirigentie. Cele patru obiective-
cadru ale Curriculumului la dirigentie:

- Persoana si identitatea sa;
- Formarea trebuintelor de autorealizare/Cultura dorintelor;
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- Cultura automanageriala;
- Cultura si comportamentul etic,

Genereaza posibilitati si situatii educative In contextul carora poate fi realizatd ghidarea in
carierd, dar nu exista prevederi clare, la nivel de indrumari metodice, ghiduri care sa favorizeze
activitatea dirigintilor.

IV. Institutii. Structura sistemului

Vorbind despre un sistem de ghidare in cariera din Republica Moldova, constataim la
moment lipsa unei conceptii clar definite in acest sens. Dupa cum am vazut, scoala ramine a fi un
mediu educational, asupra caruia este plasatd si preocuparea pentru ghidarea in cariera a elevilor.
Prin prevederile curriculare la dirigentie, educatie tehnologica si educatie civica se incearca
realizarea unor obiective in acest sens. Un sistem functional de ghidare in carierda prevede
neaparat (fapt demonstrat prin bunele practici ale altor tari) si institufii specializate. Institugiile
specializate existente in sistemul sovietic educational au disparut odata cu disparitia sistemului.
In cadrul sistemului educational din Republica Moldova, institutiile specializate s-au constituit
mai cu seama ca niste raspunsuri imediate la problema sociala — somajul.

Departamentul Pentru Utilizarea Fortei de Munca este constituit prin Hotarirea Guvernului
Republicii Moldova nr.581 din 05.09.1992, si functioneaza pina in 1999. Din 1999 pina in 2003
au functionat oficiile fortei de munca judetene si municipale. In 2003 prin Hotirirea Guvernului
nr.832 din 17.07 se constituie Agentia Nationald pentru Ocuparea Fortei de Munca (cu agentii
raionale si municipale). Acest sistem apare, dupa cum am mentionat, ca rezultat al necesitatii
stringente de a rezolva problema somajului.

Directiile de activitate a ANOFM sint urmatoarele:

- Ocuparea fortei de munca;

- Orientarea si formarea profesionala, ce pune accent pe informarea si consilierea profesionala
si instruirea profesionala;

- Migratia fortei de munca;

- Protectia fortei de munca.

Dintre directiile de activitate, atit ANOFM, cit si Agentiile raionale si municipale pun accent
si realizeaza activ informarea privitor la locurile de munca disponibile. Tirgurile locurilor de
munca sint forma cea mai frecvent utilizata in acest scop.

Orientarea §i formarea profesionala, activitate realizata prioritar In Agentiile raionale si
municipale, se bazeaza pe aplicarea testelor psihologice, identificarea particularitatilor si
potentialului individual §i pe oferirea stagiilor de formare, reconversie profesionald in scopul
pregatirii si calificarii profesionale pentru locurile de munca disponibile.

Acest sistem de institutii are implicatii si la nivel de politici educationald. In Strategia

Nationala privind politicile de ocupare a fortei de munca pe anii 2007-2015, punct 6.4.
Promovarea dezvoltarii capitalului uman §i a instruirii pe tot parcursul vietii, se prevede ca si
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directie de politici, FElaborarea Codului de orientare profesionala in sistemul invatamintului
general [11, p.12]. Evident ca intentia este salutabild cu toate ca un astfel de document ar trebui
sa fie elaborat de catre ME (deoarece vizeaza un aspect al procesului educational). Ea denota
identificarea problemei si constientizarea faptului ca lipsa unor reglementari clare in acest sens
genereaza probleme sociale, doar ca nu este cazul de abordat problema fragmentar. La nivel de
sistem educational este necesard o reglementare juridicd si metodologicd a sistemului si
procesului de ghidare in carierd, astfel incit sa asigure evolutia personalitatii in plan personal si
profesional, de-a lungul intregii vieti. La scara nationald se impune necesitatea crearii unei retele
de institutii specializate. Agentiile se focuseaza preponderent pe categoriile de persoane aflate in
dificultate: probleme de realizare profesionala si somaj. Mai mult ca atit, la nivel de societate
Agentiile sint percepute ca si institutii ce acorda ajutor financiar celor ce nu au un loc de munca.
Prea putine persoane, se adreseaza constient dorind o perspectiva profesionald propice.

Lipsa altor institutii specializate in ghidarea carierei, fac dificila sustinerea persoanei pe
parcursul diverselor segmente de virsta. De exemplu consideram ca la momentul actual existd o
problema foarte mare in ceea ce priveste valorificarea potentialului adolescentilor de 16-18 ani
care nu urmeaza studii profesionale sau de culturd generala dupa ciclul gimnazial. Aceasta
categorie de virstd ramine in afara sistemului educational, dar nu poate beneficia de serviciile
Agentiei. De obicei ei provin din medii social vulnerabile. Ca rezultat al lipsei unei sustineri
calificate in vederea proiectarii carierei, acesti adolescenti pot deveni irecuperabili din punct de
vedere social.

Incercarea de a constitui institutii specializate de ghidare in cariera in afara scolii, a intreprins
Directia Municipald Invatamint, Tineret si Sport a mun.Chisinau, care in anul 2007 a organizat
Centru Municipal de Informare si Orientare Profesionala. Acest centru incearca sensibilizarea
cadrelor didactice, a elevilor si parinfilor asupra problemei vizate, ofera servicii de informare si
consiliere 1n carierd, dar se ciocneste de stereotipurile si mentalitatea mediului scolar si a familiei
— cadrele didactice, dirigintii nu considera importanta aceastd problema si nu solicita asistenta
metodica a centrului. Situatia creatd demonstreaza faptul, ca statul, prin politica educationala si
mediatizarea prioritatilor, trebuie sa creeze, de rind cu sistemul §i opinia asupra importantei
utilizarii serviciilor.

In invatamintul profesional, fenomenul ghidarii in carierd are o conotatie specifica.
Activitatile organizate nu se refera atit la contingentul de elevi din scolile profesionale, cit la
masuri traditionale, organizate de obicei la finele anului scolar, in cadrul cédrora personalul
didactic si elevii realizeaza activitati de informare si recrutare a absolventilor invatamintului
general. Deci in Invatamintul profesional, de fapt se Intreprind activitdfi de marketing
educational, care au preponderent scopul de a atrage candidatii §i nu se realizeaza un proces de
ghidare a elevilor pe parcursul programului de formare profesionala, care sa aiba drept scop
sustinerea acestora in proiectarea carierei. De facto, activitati de ghidare in cariera se realizeaza,
multe dintre ele au un caracter traditional, dar ele nu se percep de catre elevi si cadrele didactice
ca si elemente ale procesului §i nu se includ intr-o abordare sistemica si sistematica.

In invatdmintul superior, care se realizeaza In prezent conform conceptiei Procesului

Bologna, ghidarea in carierd a studentilor devine destul de actuald. Organizarea invatdmintului
superior in cicluri vine ca un raspuns adecvat situatiei de pe piata muncii: aparitia noilor
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activitati profesionale, instabilitate si mobilitate sporitd. Planurile de studii, conceptual, pun
accent pe traseul individual al studentului, pe posibilitatea alegerii disciplinelor de invatamint. in
aceste conditii orice universitate trebuie sa beneficieze de o asistentd calificata In procesul de
proiectare a carierei. Incercari de acest fel s-au ficut prin proiecte TEMPUS. Ca rezultat au fost
organizate, dupa modelul francez Centre de Informare si Orientare Profesionald in cadrul
Universitatii de Stat din Moldova si Universitatii Tehnice a Moldovei. In anul 2014, ME a emis
o Hatarire prin care, recomanda universitatilor organizarea Centrelor de ghidare si consiliere 1n
carierd. Unele universita{i din tard au fost destul de receptive la recomandarile respective.

Odata intrat in vigoare Codul Educatiei, a fost elaborat si aprobat un Regulament de
functionare a Centrelor de ghidare in cariera.

Recomandari:

1. Este necesara fortificarea bayei legislative. I In acest sesns recomendim completarea
Codului Educatiei cu cel putin 2 articole, prin care sa fie puse in valoare centrele de ghidare in
cariera: un articol prin care sistemul educational sa fie completat si cu structurile respective si alt
articol, cu referire la resursele umane si pregdtirea acestora, care sa indice ce cadre si cu ce
pregatire vor activa in centrele de ghidare in cariera.

2. In regim de urgenti trebuie elaborati o noua Conceptie a ghidirii in cariera. Paradoxal
lucru, dar avem curriculumul la Educatia civica (care are un caracter destul de evaziv ) ,
manuale, fard a avea o conceptie. O analizd atenta adocumentelor existente, scoate in evidenta
faptul ca nici Conceptia din 2003 nu a fost luata la baza in procesul elaborarii produselor
curriculare.
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