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1. INTRODUCERE

1.1. Procedura de Gestionare a muncii

Documentul privind procedura de gestionare a muncii are ca scop promovarea unor practici de
munca corecte si echitabile pentru un tratament corect si echitabil, nediscriminarea si egalitatea de
sanse a lucratorilor din proiect. Scopul acestuia este de a proteja drepturile lucratorilor din proiect si
de a asigura gestionarea si controlul activitatilor care pot prezenta riscuri ce tin de munca.

Aceasta procedura descrie cerintele si asteptarile in ceea ce priveste respectarea, raportarea,
rolurile si responsabilitatile, monitorizarea si instruirea in ceea ce priveste munca si conditiile de
munca. Aceasta procedura este adoptata de BSEC si se va aplica tuturor lucratorilor din proiect.
Acesta descrie modul in care Proiectul regional al GEF de Ecologizare si Dezvoltare a Bazinului Marii
Negre (BBSEA) va respecta cerintele Standardelor Ecologice si Sociale 2 ale Bancii Mondiale (ESS 2),

ale ,Muncii si Conditiilor de munca” si ale legislatiei in domeniul muncii, ocuparii fortei de munca,
sanatatii si securitatii Tn munca din Georgia, Moldova, Turcia si Ucraina.

Acesta este un document valid si va fi actualizat in continuare pe masura ce vor fi disponibile mai
multe informatii.

1.2. Istoric

Marea Neagra este un bazin aproape inchis si alungit zonal, care are o interactiune limitata cu Marea
Egee prin sistemul Stramtorii turcesti. Marea Neagra este marginita de Ucraina, Romania, Bulgaria,
Turcia, Georgia, Si Rusia. Este aprovizionata de un numar rauri majore, cum ar fi Dundrea, Nipru,
Don, Rioni, Kodori si Inguri Chorokh, Kizilirmak, Yesilirmak, Sakarya, Bugul de Sud si Nistru. Tn afar3
de acestea, bazinele hidrografice ale multor alte tari se varsa in Marea Neagra. Marea Neagra este
extrem de sensibila la efectul antropic din cauza ariei teritoriale imense si a naturii sale aproape fara
iesire la mare.

Calitatea mediului din Marea Neagra a scazut semnificativ, cu o poluare maxima a nutrientilor care
provoaca eutrofizare, plastic si deseuri marine. Este probabil ca schimbarile climatice sa agraveze
eroziunea, inundatiile si calitatea mediului din Marea Neagra. Cel mai important proces care a cauzat
degradarea Marii Negre a fost eutrofizarea masiva de compusii de nitrogen si fosfor, proveniti in
mare parte din surse agricole, domestice si industriale. Scurgerile de ape reziduale si poluarea cu
petrol reprezintda o amenintare pentru sanatatea umana si, in unele cazuri, impiedica dezvoltarea
turismului durabil si a acvaculturii.

Abordarea problemelor de poluare va continua sa fie o provocare majora pentru dezvoltarea
durabila a Marii Negre intr-o era post-COVID. Prevenirea si reducerea poluarii apei sunt importante
pentru sdndtatea umand si pentru habitatele naturale mai sanitoase. In acest context, Banca
Mondiala si partenerii sai s-au angajat sa planifice o abordare regionala pentru a raspunde provocarii
poluarii —Proiectul regional GEF de Ecologizare si Dezvoltare a Bazinului Marii Negre (,,Proiectul”).
Acesta se va baza pe lucrarile analitice existente privind poluarea, care vor contribui la identificarea
unor modele inovatoare de finantare si de afaceri care sa reduca degradarea resurselor costiere si
marine, oferind dovezi solide.

Proiectul regional BBSEA-GEF este una dintre initiativele care sprijina Agenda Maritima Comuna
(CMA) si cele sapte tari semnatare ale acesteia: Bulgaria, Georgia, Republica Moldova, Romania,
Federatia Rusd, Ucraina si Turcia. De asemenea, Proiectul include activitati pilot la nivel national in
Georgia, Republica Moldova, Turcia si Ucraina.



1.3. Prezentare Generala a proiectului

Proiectul are ca scop consolidarea instrumentelor economice, tehnice si de comunicare pentru
promovarea colaborarii regionale si a implicarii sectorului privat in prevenirea poluarii Marii Negre.
Obiectivul pe termen lung al proiectului este de a consolida capacitatea si gradul de pregatire a
guvernelor si a sectorului privat din tarile participante pentru a lua masuri de reducere a poluarii in
Marea Neagra. Proiectul are treivcomponente orientative.

Componenta 1. Argumente economice pentru a investi in prevenirea si reducerea poluarii: Buna
intelegere a costului poluarii la nivel national si regional reprezinta o baza indispensabila pentru
dezvoltarea in continuare a economiei albastre n regiune. Aceasta componenta va aborda decalajul
de cunostinte economice in ceea ce priveste prevenirea poludrii si reducerea acesteia printr-o
analizd economica. Apoi, pornind de la lucrarile analitice pregatite in contextul Transformarii Valului
Poluarii, aceasta componenta va elabora recomandari de investitii pentru guvernele tarilor vizate de
proiectul BSEA GEF. in cele din urm3, aceastd componentd va sprijini adoptarea unor standarde
durabile recunoscute la nivel international si regional pentru investitii intre sectoare si va oferi
oportunitati de consolidare a capacitatilor pentru operatorii economici si functionarii
guvernamentali din tarile din Bazinul Marii Negre, prin intermediul unor ateliere si webiinare, pentru
a obtine cunostinte in ceea ce priveste cresterea gradului de pregatire a proiectelor de investitii.

Componenta 2. Finantare ecologica si inovatoare: Aceasta componenta va spori gradul de pregatire
atat a sectorului public, cat si a celui privat in cele patru tari vizate de proiectul BBSEA GEF si le va
oferi acestora acces la investitii financiare, inovare si tehnologii pentru reducerea si gestionarea
poluarii. Provocarea ecoinovdrii va finanta si va promova inovarea pentru a aborda problema
eutrofizarii Marii Negre, care va permite institutiilor din sectorul public, partenerilor de dezvoltare si
potentialilor investitori sa identifice, sa verifice si sa investeasca in solutii inovatoare. Proiectul va
sprijini, de asemenea, pregatirea investitiilor prin identificarea si selectarea de solutii si locatii viabile
in cadrul acestei componente.

Componenta 3. Managementul de Proiect: Aceastd componenta va avea ca scop asigurarea
eficientei si eficacitatii proiectului prin instituirea unui sistem satisfacator de monitorizare si
management - inclusiv pentru indicatorii GEF -, precum si mentinerea mecanismelor de participare si
consultare ale proiectului. Aceasta componenta va sprijini entitatea de executare a proiectului
responsabila de implementarea tehnica a activitatilor proiectului, gestionarea financiara si achizitii,
monitorizarea generala a rezultatelor proiectului, elaborarea rapoartelor intermediare si respectarea
ESF, inclusiv prin instituirea unui mecanism corespunzator de redresare a reclamatiilor.

2. PREZENTARE GENERALA A UTILIZARII FORTEI DE MUNCA TN CADRUL
PROIECTULUI

Se preconizeaza ca proiectul va angaja lucratori directi si contractati. Numarul de lucratori implicati
in proiect nu a putut fi estimat la acest stadiu. Nu este de asteptat ca proiectul sa angajeze lucratori
primari din lantul de aprovizionare si lucratori din cadrul comunitatii.

Lucratorii directi vor constitui:

a) Personalul BSEC desemnat sa lucreze in proiect; si
b) Consultanti tehnici angajati de BSEC.

BSEC este o agentie multilaterald si termenii si conditiile personalului lor sunt reglementate de
Regulamentele personalului Secretariatului International Permanent al Organizatiei Cooperare



Economica a Marii Negre, care este publicat pe pagina oficiald a BSEC. Aceste regulamente, care sunt
aliniate la cerintele ESS2, vor continua sa le aplice personalul BSEC. Consultantii tehnici finantati in
cadrul proiectului vor fi angajati in urma procedurilor de achizitii ale Bancii Mondiale.

Lucratorii contractati pot constituie angajati ai intreprinderilor angajate pentru a efectua studii
tehnice si de politici, activitati de instruire si de consolidare a capacitatilor, precum si intreprinderi
angajate pentru a sprijini concurenta ecoinovatoare.

Lucrdtorii directi: Rolurile de personal anticipate in cadrul proiectului sunt urmatoarele:

e Conducator Executiv/de Proiect BBSEA;
e Specialist de Operatiuni/Responsabil de program;
Responsabil de inovatii;

Expert in comunicare;

Specialist M&E,

e ExpertlIT,

e Responsabil de Achizitii;

e Responsabil financiar;

e Expert social si de mediu;

e Expert social;

e Un stagiar.

Personalul proiectului va fi integrat in BSEC PERMIS, situat in Istanbul.

3. EVALUAREA PRINCIPALELOR RISCURI POTENTIALE ALE FORTEI DE MUNCA
3.1. Activitati de proiect

Proiectul va fi compus din trei componente si sase subcomponente. Activitatile orientative ale
proiectului sunt urmatoarele:

Componenta 1. Argumente economice pentru a investi in prevenirea si reducerea poludrii

Subcomponenta 1.1: Politica nationald si cadrul institutional

e Evaluarea politicii nationale si a cadrului juridic actual, examinarea respectarii
reglementarilor/conventiilor regionale privind poluarea.

Subcomponenta 1.2: Recomanddri nationale in materie de investitii, schimb de cunostinte si dialog
regional

Elaborarea de recomandari nationale de investitii pentru reducerea si gestionarea poluarii
Dialogul cu ministerele de resort si cu ministerele responsabile cu finantele, precum si cu
principalele parti interesate din regiune.

e Recomandari potentiale privind investitiile Tn infrastructura in zonele de poluare maxima,
inclusiv conceptul de investitii, foaia de parcurs privind investitiile, cu date de referinta,
obiective si mecanism de monitorizare.

e Promovarea cunoasterii prin schimbul de bune practici intre cele sapte tari CMA.



Subcomponenta 1.3 Standarde si indrumdri durabile in materie de afaceri si investitii

e Identificarea standardelor de afaceri si de investitii durabile in sectoarele-cheie, bazate pe
cele mai bune practici internationale si regionale, in conformitate cu taxonomia UE pentru
activitatile durabile. Revizuirea echivalentei intre standardele nationale din tarile CMA.
Organizarea de campanii de sensibilizare si de instruire in vederea consolidarii capacitatilor
pentru partile interesate.

Organizarea de cursuri de formare a instructorilor (ToT) si de ateliere de lucru care vizeaza fermierii,
industriile, municipalitatile si SME.

Componenta 2. Finantare ecologicd si inovatoare
Subcomponenta 2.1 Provocare eco-inovatoare

Finantarea si promovarea inovarii pentru a aborda problema eutrofizarii Marii Negre.

Subcomponenta 2.2 Pregdtirea investitiilor Pregatirea investitiilor prin identificarea si selectarea de
solutii si locatii viabile. Componenta 3. Managementul de proiect

3.2. Principalele riscuri cu privire la forta de munca

Se preconizeaza ca efectul social general al proiectului va fi pozitiv, ceea ce va duce la reducerea
poluarii marine, imbunatatirea standardelor de afaceri in sectoare precum agricultura, acvacultura,
turismul si transportul maritim si la responsabilizarea comunitatilor locale si a NGO in vederea
participarii la activitatile locale de prevenire a poluarii. Se preconizeaza ca efectul social va fi minim,
localizat si reversibil, deoarece activitatile proiectului sunt concepute pentru a genera rezultate
pozitive pentru reducerea poludrii si pentru a consolida coordonarea politicilor in jurul gestionarii
durabile a Bazinului Marii Negre.

Proiectul nu va finanta lucrari civile de amploare; prin urmare, efectul va fi temporar, reversibil si
gestionat cu usurintad prin masuri de atenuare incluse in documentele ESMF si in subproiectele E&S.
Activitatile proiectului din cadrul Cmponentei 1 sunt, in principal, de tip asistenta tehnica si vor
include diferite tipuri de studii si evaludri. Activitatile finantate prin subventii din cadrul
Componentei 2 vor fi la scara mica si nu se preconizeaza ca vor genera riscuri de aflux de forta de
munca. Riscul SEA/SH a fost evaluat ca fiind scazut pe baza evaluarii efectuate cu privire la istoricul
tarilor beneficiare si a naturii specifice a activitatilor de proiect.

Proiectul nu va finanta activitati care implica munca copiilor si munca fortata. Aceste riscuri si efecte
vor face parte din lista de excludere.

e Se preconizeaza ca riscurile de forta de munca vor fi asociate in principal cu problemele OHS
cu privire la activitatile de subventii pentru ecoinovare, cum ar fi lucrarile civile/de instalare
la scara mica. Riscurile pentru sanatate si ecuritate pot include efecte precum praful,
zgomotul, perturbarile temporare ale traficului.

e Riscurile OHS asociate pandemiei COVID-19 pot include riscurile asociate organizarii de
reuniuni cu societatea civila si partile interesate.



4. SCURTA PREZENTARE A LEGISLATIEI MUNCII: TERMENI S| CONDITII

4.1. Tabelul de prezentare generala a legislatiei



Georgia

Republica Moldova

Ucraina

Legea muncii a Georgiei, Articolul 12:
- contracte orale sau scrise, cu durata

Legea muncii a Turciei, Articolul 8:
- este necesara forma scrisa pentru

Legea muncii a Ucrainei, Articolul 24:
Necesita un acord scris de angajare.
Cu toate acestea, nu interzice

determinata sau cu durata | Legea muncii a Moldovei, Articolul 30 . . o w .
e . . . | contractele de munca cu o durata fixa | acordurile verbale.
Contracte de nedeterminata. si  Articolul 58 reglementeaza . . . .
< . . . o . N . de un an sau mai mult. Articolul 29: Angajatorul este obligat
munca - mai mult de trei luni de munca | incheierea in scris a contractelor . . - .. . .
- . L N - in Lege nu este stipulat nici un | sa informeze un angajat cu privire la
necesita un contract scris. colective si individuale de munca. . . . . sy
. . format specific si continut propus | drepturile, responsabilitatile,
- contractul va cuprinde termenii de o - - .
9 . o n . pentru contracte. conditiile de munca, beneficiile si
baza, asa cum sunt stipulati in articol. .
compensatiile, OHS, etc
Valoarea salariului trebuie sa fie in | M .
. X . In Acord sunt prevazute forme si
. . oy Suma si forma de remunerare in | contractul de munca. .
- Renumerarea si regularitatea platilor L . . sisteme de remunerare.
e ~ | Moldova este determinata de | Articolul 38: Angajatorul nu poate . . .
stabilite in contractele de munca. In s - . . Deducerile din salariu se pot face
.. oy . contractul individual de munca. exercita o sanctiune de deducere a . . <
Salarii si caz contrar, platile trebuie efectuate . oy . " N . numai in cazurile prevazute de
. " Salariul este platit cel putin lunar. salariilor, alta decat motivele . «
deduceri lunar conform legii. legislatie. Suma totald a tuturor

- deducerile nu trebuie sa depdaseasca
50% din remuneratie.

Suma totala a deducerilor nu poate
depasi 50 la suta din salariul ce
urmeaza a fi platit angajatului.

specificate in contractul de munca.
Deducerile nu trebuie sa depaseasca
doua salarii zilnice

dintr-o luna sau doua zile de castig.

deducerilor nu trebuie sa depaseasca
20 la sutd, iar in unele cazuri; 50% din
salariul lunar.

Salariul minim

Codul muncii nu prevede un salariu
minim. Exista Decretul Presedintelui
(Ordinul Presedintelui nr. 351 din 4
iunie 1999) care stabileste 20 GEL ca
salariu lunar minim.

Guvernul Moldovei stabileste salariul
minim garantat, stabilit la 2775 lei (cca
155 USD) din mai 2019.

in conformitate cu Articolul 39 din
Legea muncii din Turcia, salariul
minim este stabilit si revizuit de
comisia aferenta a  Ministerului
familiei, Muncii si Serviciilor Sociale
cel putin o data la doi ani.

Salariul minim este garantat de lege.
Cuantumul salariului minim este
stabilit de Guvern cel putin o data pe
an si nu poate fi mai mic decat nivelul
de subzistenta pentru persoanele de
varsta activa.

Orele de lucru

Programul de lucru sdptamanal
standard nu trebuie sa depaseasca 40
de ore pe saptamana.

Legea muncii nu prevede in mod
explicit ca ziua de munca este de 8 de
ore.

Legea muncii din Moldova prevede o
saptamana de lucru de 40 de ore.
Orele de lucru sunt distribuite n
limitele unei saptamani, de regula, la
intervale regulate si constituie 8 ore
pe zi in cinci zile cu doua zile libere.

Durata muncii nu va depdsi 45 de ore
pe saptdmana (9 ore pe zi). In cazul in
care orele nu sunt distribuite in mod
egal pe parcursul saptamanii, durata
zilnica a timpului de lucru nu poate
depasi 11 ore pe zi.

Timpul normal de lucru nu poate
depasi 40 de ore pe sdptamana.
Timpul de lucru zilnic este
reglementat in functie de durata
saptamanii de lucru; o saptdmana de
lucru de cinci zile, maxim 8 ore; o
saptamana de lucru de sase zile,
maxim 7 ore.




Turele de
noapte

Articolul 28 reglementeaza turele de
noapte.

Munca pe timp de noapte (noaptea
este considerata a fi intre orele 22:00
si 6:00) este interzisa minorilor,
femeilor insarcinate, femeilor care au
nascut recent, mamelor care
alapteaza. Consimtamantul este
necesar pentru fingrijitorii oficiali ai
copiilor cu varsta sub 3 ani, pentru
persoanele cu dizabilitati.

Articolul 103 reglementeaza turele de
noapte.

Munca de noapte se efectueaza de la
ora 22:00 pana la ora 6:00. Timpul de
lucru pe timp de noapte este redus cu
o ora.

Article  69: in  sensul vietii
profesionale, prin  "noapte" se
intelege partea din zi care incepe cel
tarziu la ora 20.00 si se sfarseste cel
mai devreme la ora 6.00 si care, in
orice caz, nu dureaza mai mult de 11
ore.

Munca de noapte incepe de la 22:00
pina la 6:00. Timpul de lucru pe timp
de noapte este redus cu o ord. Munca
de noapte este platita la valoarea
majorata indicata de acordurile
generale, de ramura (regionale) si de
contractele colective, dar nu mai putin
de 20 la sutd suplimentar din salariu
pentru fiecare ora de munca de
noapte.

Lucru peste
program

Nu exista o limitare in ceea ce
priveste numarul maxim de ore
suplimentare pe sdptimana. in locul
platii compensatiei pentru orele
suplimentare, se pot acorda zile de
concediu suplimentare, dar nu mai
tarziu de 4 saptamani de la prestarea
muncii, cu exceptia cazului Tn care
acest lucru este imposibil din cauza
unor factori rezonabili existenti.

Legea nu prevede in mod explicit ce
ar trebui sa fie o rata de plata
majorata pentru orele suplimentare.

La cererea angajatorului, angajatii pot
efectua ore suplimentare pana la 120
de ore pe parcursul unui an
calendaristic. Tn cazuri exceptionale,
aceasta limita poate fi extinsa la 240
de ore cu acordul ambelor parti.
Munca suplimentard este platita cu
1,5 din valoarea tarifului orar normal
pentru primele doua ore de munca
suplimentara si de doua ori mai mult
decat tariful normal pentru orele
urmatoare.

Salariul pentru fiecare ora de munca
suplimentara este remunerat cu o
datd si jumatate din tariful orar
normal. Plata orelor suplimentare
poate fi utilizata, ca timp liber, o ora si
treizeci de minute pentru fiecare ora
de munca suplimentarda si o orad si
cincisprezece minute pentru fiecare
ora suplimentara lucrata.

Numarul total de ore suplimentare nu
trebuie sa depaseasca doua sute
saptezeci de ore pe an.

Legea permite efectuarea de ore
suplimentare  doar in  cazurile
exceptionale stipulate in Articolul 62.
Munca suplimentara a unui angajat nu
poate depasi 4 ore in total pentru
fiecare doua zile consecutive si 120
de ore in total pe an.

Remunerarea pentru munca
suplimentara se plateste in suma
dubla. Nu este permisa acordarea
unei zile libere drept compensatie
pentru munca suplimentara.

Zile de odihna
saptamanale si
pauze

Legea muncii stabileste o cerinta de
minimum 12 ore de odihna intre zilele
sau schimburile de lucru.

in plus, existd cerinta unui repaus
saptamanal minim; o perioada de
repaus neintrerupt de 24 de ore intr-o
perioada de sapte zile; sau, daca
partile convin, angajatul poate avea
doua perioade de repaus de 24 de ore
la rand (efectiv 48 de ore) intr-o
perioada de lucru de 14 zile.

Durata pauzei zilnice, adica timpul
dintre sfarsitul programului de lucru si
inceperea programului de lucru din
ziua urmatoare, nu poate fi mai mica
decat durata dubla a timpului de lucru
zilnic. Odihna saptamanala se acorda
timp de 2 zile consecutive, de obicei
sambata si duminica.

Angajatii au dreptul sa se odihneasca
timp de cel putin douazeci si patru de
ore (zi de repaus saptamanal) fara
intrerupere intr-o perioada de sapte
zile, cu conditia sa fi lucrat pana la 45
de ore in zilele anterioare zilei de
repaus saptamanal. Prin lege,
angajatorii nu au dreptul de a deduce
acest repaus saptamanal din salariul
angajatilor. Tn plus, Articolul 68 din
Legea muncii prevede ca angajatii au
dreptul la o pauza de odihna, a carei

Salariatilor |i se acorda o pauza de
odihna de cel mult doua ore pe zi, fara
ca aceasta perioada sa fie inclusa in
timpul de lucru (Art. 66 din LC).
Durata repausului saptamanal
neintrerupt trebuie sa fie de cel putin
patruzeci si doua de ore (Art. 79 din
LC). Munca in zilele de repaus este
interzisa. Angajarea salariatilor pentru

a lucra in zilele de repaus este
permisa numai cu permisiunea
sindicatului din intreprindere, in




durata variaza in functie de orele de
lucru.

cazurile exceptionale prevazute (Art.
71 din LC).

in cazul in care angajatii sunt obligati
sa lucreze in zilele de repaus , acestia
au dreptul la o alta zi libera sau la o
compensatie monetara in valoare
dubla (Art. 72 din LC).

Concedii

Legea stabileste un minim de 24 de
zile lucratoare platite pe an drept

concediu anual. Alte 15 zile
calendaristice suplimentare pot fi
luate in calitate de concediu fara

platd. Un angajat are dreptul de a
solicita concediu dupa ce a lucrat timp
de 11 luni. Printr-un acord intre parti,
un angajat poate beneficia de
concediu chiar Tnainte de expirarea
perioadei mentionate.

Dreptul la concediu anual este
garantat tuturor angajatilor. Orice
angajat care lucreaza Tn baza unui
contract  individual de  munca
beneficiaza de dreptul la concediu de
odihna anual, care poate fi utilizat
dupa primele sase luni de angajare.
Toti angajatii au dreptul la concediu
de odihna anual platit, cu o duratd de
minimum 28 de zile calendaristice.

Angajatii care au Timplinit cel putin un
an de munca in unitate de Ia
recrutare, inclusiv perioada de proba,
au dreptul sa ia concediu anual cu
plata.

Angajatii au dreptul la cel putin 24 de
zile calendaristice de concediu anual
platit dupa ce au lucrat pentru un
angajator timp de sase luni continue.
Tnainte de expirarea acestei perioade
de sase luni, angajatii pot lua concediu
anual platit proportional pentru
perioada in care au fost angajati.

Varsta minima
de angajare si
munca copiilor

Varsta minima de angajare este de 16
ani. Copiii sub 16 ani pot lucra cu
acordul reprezentantului lor legal sau
al tutorelui, in conditiile in care acest
lucru nu le dauneaza in niciun fel si nu
1i impiedica pe minori sa dobandeasca
educatie. Copiii cu varsta sub 14 ani
pot intra in campul muncii numai in
legatura cu sportul, arta, cultura si
realizarea anumitor activitati
publicitare.

Articolul 46 din  Codul muncii
stabileste varsta minima de angajare
la 16 ani, iar Articolul 255 stabileste
varsta minima de angajare in locuri de
munca periculoase la 18 ani.

Varsta minima de angajare este de 15
ani, dar in anumite cazuri de formare
profesionala, munca usoara poate fi
permisa pentru copiii de 14 ani.

Varsta minima pentru ca o persoana
sa fie angajata este de 16 ani. Copiii
care au implinit varsta de 15 ani, ca o
exceptie, pot fi angajati cu acordul
parintilor. Tn plus, angajarea copiilor
este permisa la implinirea varstei de
14 ani, cu acordul parintilor.




Munca fortata

Codul muncii interzice munca fortata.
Georgia a ratificat Conventia ILO
privind munca fortata, iar conventia
este 1n vigoare in prezent. Legea
Georgiei privind combaterea traficului
de persoane stabileste in mod explicit
interzicerea traficului de persoane si
prevede masuri preventive, precum si
actiuni care trebuie intreprinse
impotriva traficului de persoane pe

Constitutia interzice munca fortata si
exploatarea minorilor. (11, 12) b)
emiterea unui ordin cu privire la
anuntul de lichidare a intreprinderii
sau de reducere a numadrului de
angajati sau de personal, care se face
cu doud luni nainte de lichidare sau
de reducere.

Legea muncii nu stipuleaza aspectele
legate de munca fortata. Articolul 18

din  Constitutia Republicii Turcia
interzice munca fortata. Legea penala
turca, Articolul 80 sanctioneaza

traficul de persoane, iar articolul 117
sanctioneazd fincdlcarea libertatii de
munca si a dreptului la munca

Turcia a ratificat Conventia ILO nr. 29
privind munca fortata si Conventia ILO

Ucraina a ratificat Conventia privind
munca fortata a ILO, care prevede ca
impunerea ilegald a muncii fortate sau
obligatorii se pedepseste ca
infractiune penala, iar obligatia de a
se asigura ca sanctiunile impuse prin
lege sunt corespunzatoare si sunt
aplicate cu strictete. Utilizarea muncii
fortate este, de asemenea, interzisa
de Constitutia Ucrainei, cu exceptiile

Litigii de munca

N e nr. 105 privind abolirea muncii .
intreg teritoriul tarii. definite.
fortate.
Legea muncii include dispozitii care | Codul muncii al Turciei include

Legea defineste procedura pentru
litigiile individuale drept conciliere si
prevede ca acestea trebuie s3 fie
solutionate in cadrul procedurilor de
conciliere intre parti, ceea ce implica

permit lucrdtorilor sa solutioneze
litigiile individuale si colective dintre
angajator si angajat(i) cu privire la
termenii si conditiile unui contract de
munca sau la alte aspecte ale muncii,

dispozitii care permit lucratorilor sa
solutioneze litigiile in cazul Tn care
existd un dezacord intre angajator si
angajat cu privire la termenii si
conditiile esentiale ale unui contract

Legea muncii a Ucrainei
reglementeaza modul de solutionare
a litigiilor individuale si colective
dintre angajat(i) si angajator.

Concediere
colectiva

negocieri directe intre angajat si | . . . . “
ST inclusiv siguranta la locul de munca si | de munca sau la alte aspecte ale
J securitatea muncii. muncii.
Legea muncii reglementeaza Legea muncii reglementeaza .
. A . . A Angajatorul se va consulta cu un
concedierea  colectiva. In  cazul . . concedierile  colective. In cazul | .7 . .
. . . . | Articolul 88. Procedura de concediere . . . | sindicat in termen de cel mult trei luni
concedierilor colective, angajatorii | . . . . . concedierilor colective de natura oA .
L. A . . | In caz de lichidare a intreprinderii, de . . . | de la data deciziei. In cazul unei
trebuie sa lanseze mai Intai consultari economica, tehnologica, structurala

cu sindicatele angajatilor. Angajatorul
trebuie sa notifice in scris Ministerul
Muncii, Sanatatii si Afacerilor Sociale
din Georgia si angajatii ale caror
contracte de munca sunt reziliate, cu
cel putin 45 de zile calendaristice
Tnainte de concediere.

reducere a numarului de lucratori sau
de personal: Angajatorul are dreptul
de a concedia salariatii in legatura cu
lichidarea intreprinderii sau cu
reducerea numarului de lucratori sau
de personal.

sau similard, impuse de cerintele
intreprinderii, sindicatele, directia
regionala de munca competentd si
Oficiul Public de Ocupare a Fortei de
Munca trebuie sa fie informate cu cel
putin 30 de zile fnainte de
concedierea preconizata.

concedieri colective planificate,
angajatorul notifica organul teritorial
al Serviciului de Stat pentru Ocuparea
Fortei de Munca din Ucraina cu doua
luni Tnainte de concediere. Angajatii
sunt notificati personal cu cel putin
doua luni nainte de concediere.




Libertatea de

Articolul 5 - Dreptul de organizare in
vederea asigurarii sau promovarii
libertatii lucratorilor si angajatorilor de
a constitui organizatii locale, nationale
sau internationale sau de a adera la

Articolul 9. Drepturile si
responsabilitatile fundamentale ale
angajatului:  libera  asociere in
sindicate, inclusiv crearea de

Legea nr. 6356 privind sindicatele si
contractele colective de munca: Orice
persoana care implineste varsta de 15
ani si care este considerata lucrator in
conformitate cu dispozitiile prezentei

Articolul 40
1. Salariatul si angajatorul pot
constitui asociatii si/sau pot avea

asociere acestea, Partile se angajeaza ca | organizatii sindicale si aderarea la . L e s s
. ; . N .. .. | legi poate adera la un sindicat al | acces la alte asociatii fara nicio
legislatia nationalda sa nu afecteze | acestea in vederea protejarii .. . . . S . o
o s e L . . o . lucratorilor. Nimeni nu poate fi obligat | autorizatie prealabila.
acesta libertate si nici sa fie aplicata | drepturilor, libertadtii si intereselor | _ .. - .
n A x < . . . sa fie membru sau sa nu fie membru
astfel incat sa aduca daune acestei | legitime ale angajatilor. s
. ‘s al unui sindicat.
libertati.
L n . . - L . vr . . .. . .. | Legea 785 - VIl din 12 noiembrie 2015
Discriminarea Th munca este interzisa | Discriminarea fintre lucrdtori este | Articolul 5 al Legii muncii a Turciei

Nediscriminarea

prin Articolul 2, Articolul 3 si Articolul
4 din Legea muncii.

interzisa prin Articolul 8 din Legea
muncii.

reglementeaza interzicerea

discriminarii la angajare.

Egalitatea drepturilor de munca ale
cetatenilor Ucrainei interzice orice
discriminare in domeniul muncii.

Incetarea unui
contract de
munca si
compensatia de
concediere

Angajatorul are obligatia de a emite
un preaviz scris de 30 de zile
calendaristice si de a plati o
indemnizatie de concediere de cel
putin o luna de salariu in termen de 30
de zile calendaristice de la incetarea
contractului.

Angajatorul poate emite un preaviz
scris de 3 zile calendaristice, insa, in
acest caz, indemnizatia de concediere
va fi in valoare de cel putin douad luni
de salariu, platibila in termen de 30 de
zile calendaristice de la data rezilierii
contractului.

Art. 287 (1) Lucratorul care a incheiat
un contract individual de munca cu
angajatorul - persoana fizica este
obligat sa 1l informeze pe acesta
despre demisie cu cel putin 7 zile
calendaristice Tnainte de aceasta.
Articolul 287 (3) Cazuri

de plata si marimile compensatiei de
concediere la fincetarea contractului
individual de munca, alte plati si
despagubiri sunt stabilite de partile
contractului.

n cazul in care exista un motiv valabil
de ncetare a contractului de munca,

angajatul trebuie sa primeasca o
notificare scrisd, cu respectarea
termenelor legale de preaviz.

Angajatorii pot, de asemenea, sd puna
capat raportului de munca pe baza
unui motiv intemeiat (din motive de
sanatate, pentru comportament
imoral, dezonorant sau rauvoitor sau
alte comportamente similare, forta
majora). in aceste cazuri, angajatorul
nu este obligat sa respecte termenele
legale de preaviz si poate rezilia
imediat.

Incetarea initiatd de angajat: perioada
de preaviz este de doua saptamani.
Tncetarea din cauza unor schimbari in
organizarea productiei si a muncii - cu
cel putin 2 luni Tnainte de incetare.

Angajatul trebuie sa fie anuntat
personal.
incetarea din cauza trecerii

nesatisfacatoare a perioadei de proba
- cu 3 zile inainte de concediere.
Angajatul trebuie sa fie notificat in
forma scrisa.




4.2. Legislatiile privind drepturile muncii si conditiile de munca ale tarilor beneficiare
ale proiectului

4.2.1. Contracte de munca

Georgia: In conformitate cu articolul 12 din Legea muncii a Georgiei, contractul de muncé se incheie
n scris sau verbal pentru o perioada determinata sau nedeterminata de timp, precum si cu termeni
stabiliti pentru indeplinirea muncii. Contractul de munca se incheie in scris daca relatiile de munca
dureaza mai mult de trei luni si se incheie intr-o limba pe intelesul partilor. Termenii de baza ai
contractului de munca sunt: data la care incepe angajarea si durata contractului, timpul de lucru si
timpul de odihna, locul de munca, functia si descrierea postului, remunerarea si conditiile de plata,
orele suplimentare si ratele de remunerare relevante, sarbatorile platite si neplatite.

Articolul 11 reglementeaza relatia precontractuala si prevede cd angajatorul trebuie sa furnizeze
candidatului la angajare informatii cu privire la munca care urmeaza sa fie prestata, la tipul de
contract de munca (scris sau verbal) si la termenii (pe duratd determinatd sau nedeterminata, la
conditiile de munca, la drepturile legale ale angajatului in cadrul raportului de munca si la
remunerarea.

Moldova: in conformitate cu Legea muncii din Moldova, Articolul 30, contractul colectiv de munc3,
actul juridic care reglementeaza relatiile de munca si alte relatii sociale la intreprindere, incheiat in
forma scrisa intre angajati si angajator prin reprezentantii acestora.

n conformitate cu Articolul 58, contractul individual de munc se incheie in formé scrisa. in cazul in
care contractul individual de munca nu a fost incheiat in scris, acesta este incheiat pe durata
nedeterminata si genereazad consecinte juridice din ziua in care lucratorul a fost admis la munca de
catre angajator sau alt functionar al intreprinderii.

Turcia: In conformitate cu Articolul 8 din Legea muncii din Turcia, forma scrisd este necesard pentru
contractele de muncd cu o duratd determinatd de un an sau mai mult. Tn cazurile in care nu a fost
incheiat un contract scris, angajatorul are obligatia de a pune la dispozitia angajatului un document
scris, Tn termen de cel mult doua luni, in care sa se precizeze conditiile generale si speciale de munca,
timpul de lucru zilnic sau saptamanal, salariul de baza si eventualele suplimente salariale, intervalele
de timp pentru remunerare, durata, daca este vorba de un contract pe duratd determinata, si
conditiile privind Tncetarea contractului. Prezenta subsectiune nu se aplica in cazul contractelor pe
durata determinatad a caror durata nu depaseste o luna.

Potrivit legislatiei turcesti privind munca, principalele categorii de contracte de munca sunt:
contracte de munca pe duratd determinata (pe termen fix) si nedeterminatda (pe durata
nedeterminatd), contracte cu norma intreaga si cu timp partial, contracte continue si contracte
tranzitorii; contracte sezoniere; contracte de munca cu sau fara perioade de proba; contracte de
munca provizorii si contracte de munca in echipa. Un contract de munca care dureaza doar pana la
30 de zile este tranzitoriu, iar un contract de munca care necesita o perioada mai lunga este
continuu.

Ucraina: In conformitate cu articolul 24 din Legea muncii a Ucraina, contractul de muncé se incheie
in scris. Cu toate acestea, nu se interzice incheierea contractului de munca in forma verbala.
Contractul de munca poate contine beneficii suplimentare pentru lucratori, in plus fata de beneficiile
de baza prevazute in legislatie (Articolul 91).

in conformitate cu articolul 29, inainte ca un angajat si inceapd munca, angajatorul este obligat s3
informeze angajatul cu privire la drepturile, obligatiile, conditile de munca, beneficiile si
compensatiile, factorii de productie periculosi si daunatori, precum si posibilele consecinte ale
efectului acestora; sa familiarizeze angajatul cu normele interne de munca si cu contractul colectiv
de munca; sa indice locul de munca al angajatului si sa 1i puna la dispozitie mijloacele de lucru



necesare; si sa 1l instruiasca pe angajat Tn materie de OHS, igiena industriala si protectie impotriva
incendiilor.

Principalele tipuri de contracte de munca sunt: a) contractul de munca pe durata nedeterminata (pe
durata nedeterminatd); b) contractul de munca pe durata determinata; c) contractul de munca
temporara (munca temporara sau sezoniera). De reguld, contractele de munca sunt incheiate, pe
durata nedeterminata.

Conditiile principale ale contractului de munca includ sistemul si cuantumul de remunerare,
beneficiile, orele de lucru, stabilirea sau anularea muncii cu fractiune de norma, mai multe posturi,
schimbarea de grade si a denumirii posturilor etc. Angajatorul este obligat sa notifice angajatul cu
privire la modificarea conditiilor principale de angajare cu cel putin doua luni fnainte de introducerea
acesteia (Articolul 32 din LC). In cazul in care conditiile principale de angajare sunt modificate, iar
angajatul nu este de acord sa isi continue activitatea in noile conditii, contractul de munca poate fi
reziliat (Articolul 36 din LC).

4.2.2. Salariul minim

Georgia: Codul muncii nu prevede un salariu minim. Exista Decretul Presedintelui (Ordinul
Presedintelui nr. 351, din 4 iunie 1999) care stabileste 20 GEL ca salariu minim lunar.

Moldova: Guvernul Republicii Moldova stabileste salariul minim garantat, stabilit la 2775 MDL
(aproximativ 155 USD) incepand cu luna mai 2019.

Turcia: Existd un salariu minim national care se aplicd tuturor angajatilor din Turcia. in conformitate
cu Articolul 39 din Legea muncii din Turcia, salariul minim este stabilit si revizuit de catre Comisia
Ministerului Familiei, Muncii si Serviciilor Sociale cel putin o data la doi ani.

Ucraina: Salariul minim este garantat prin lege (Legea muncii a Ucrainei, Articolul 95). Cuantumul
salariului minim este stabilit de Guvern, cel putin o datad pe an si nu poate fi mai mic decat nivelul de
subzistenta pentru persoanele de varsta activa. Salariul minim este supus indexarii.

4.2.3. Salarii si deduceri

Georgia: Remunerarea si regularitatea platilor sunt, in general, convenite si stabilite de partile
contractului de munca. Cu toate acestea, in absenta unui astfel de acord, legea stabileste ca
remunerarea trebuie sa fie platita o data pe luna (Articolul 41).

Angajatorul poate deduce din remunerarea unui angajat orice plati excedentare sau alte sume
datorate de angajat angajatorului, in conformitate cu contractul de munca. Cu toate acestea, astfel
de deduceri nu ar trebui sa depdseasca 50% din remunerare (Articolul 43). Angajatorul va plati
compensatii integrale angajatului pentru daunele vizdnd munca, care au cauzat orice deteriorare a
sanatatii angajatului si va acoperi costurile ulterioare, necesare tratamentului (Articolul 45.6).

Modificarile aduse Legii muncii din 2020 stabilesc obligatia angajatorilor de a asigura o remunerare
egala pentru femei si barbati pentru o munca egala prestata (Articolul 4.4).

Moldova: Valoarea si forma de remunerare in Moldova sunt stabilite prin contractul individual de
munca. Salariul este platit cel putin lunar. De obicei, angajatorii deduc automat din salariu impozitul
pe venit si contributiile de asigurari sociale si de sanatate si le transfera autoritatilor fiscale. Suma
totald a deducerilor nu poate depasi 50 la suta din salariul care urmeaza sa fie platit angajatului.

Turcia: Tn conformitate cu legislatia muncii, fird discriminare, fiecare angajat are dreptul de a cere o
remunerare pentru munca pe care o desfasoard. Salariul unui angajat nu poate fi mai mic decat
cuantumul salariului minim, care este stabilit de stat si redefinit de doua ori pe an.



Tn conformitate cu Articolul 34, salariile trebuie plitite in doudzeci de zile. Pentru salariile care nu
sunt platite la data scadentd se aplicd cea mai mare rati a dobanzii aplicatd pentru depozite. in
conformitate cu Articolul 38, angajatorul nu poate exercita sanctiunea de retinere a salariului pentru
lucrator din alte motive decat cele specificate in contractul colectiv sau in contractul de munca.
Deducerile care urmeaza sa fie efectuate din salariul lucratorului cu titlu de penalitati trebuie sa fie
comunicate imediat lucratorului, Tmpreuna cu motivele acestora. Astfel de deduceri din salariul
lucratorului nu trebuie sa depaseasca doua salarii zilnice intr-o luna sau doua zile de castig al
lucratorului din salariul platit la bucata sau in functie de cantitatea de munca prestata.

Ucraina: in conformitate cu articolul 94 din Legea muncii din Ucraina, salariul este calculat sub form3
monetara. Contractul colectiv de munca poate prevedea, cu titlu de exceptie, plata partiala a unui
salariu in natura care sa nu depaseasca 30% din salariul total pe luna.

Salariul poate consta din salariul de baza, plati salariale suplimentare si alte plati de stimulare si
compensare. Formele si sistemele de remunerare, standardele de munc3, ratele, tarifele, schemele
de salarizare, bonusurile, recompensele si alte plati de stimulare, compensatii si garantii sunt adesea
prevazute in contractul colectivde munca.

in conformitate cu Articolul 15, salariul se pliteste in mod regulat, in termenele stabilite prin
contractul colectiv de munca sau prin actul normativ al angajatorului, dar nu mai rar de doua ori pe
luna, pentru o perioada care nu depaseste saisprezece zile calendaristice, si nu mai tarziu de sapte
zile de la sfarsitul perioadei pentru care se efectueaza plata.

n conformitate cu Articolul 127, retinerile din salariu pot fi efectuate numai in cazurile previzute de
legislatie. Deducerile se efectueaza lunar pana la rambursarea integrala a datoriei. Suma totala a
tuturor retinerilor nu trebuie sa depaseasca 20%, iar in cazurile prevdzute separat de legislatia
Ucrainei; 50% din salariul lunar (Articolul 128).

in conformitate cu Articolul 110, angajatorul trebuie s notifice angajatul cu privire la suma totald a
salariului, cu o defalcare pe tipuri de plati; valoarea si motivele retinerilor; valoarea salariului real
care urmeaza sa fie platit. Deducerile care nu sunt prevazute de lege sunt interzise.

4.2.4. Orele de lucru

Moldova: Legea muncii din Republica Moldova, articolul 95 prevede o saptamana de lucru obisnuita
de 40 de ore. Conform articolului 98, orele de lucru sunt distribuite in limitele unei saptdmani, de
regula, la intervale regulate si face 8 ore pe zi in decurs de cinci zile cu doua zile libere.

Turcia: In conformitate cu Articolul 63 din Legea turca a muncii, timpul de lucru este de maximum 45
de ore pe sdptdmand. Aceasta nu include timpul pentru pauzele de masa. in cazul in care orele nu
sunt distribuite Tn mod egal pe parcursul sdptamanii, timpul de lucru zilnic nu trebuie sd depaseasca
11 ore pe zi. In acest caz, durata medie sdptdmanala de lucru a lucritorului nu trebuie s§ depdseasca
durata sdptamanala normala de lucru intr-o perioada de doua luni.

n conformitate cu Articolul 67, lucratorii sunt informati cu privire la orele de incepere si de incheiere
a perioadelor de lucru zilnice, precum si cu privire la orele de pauza. Orele de incepere si de
incheiere a perioadei de lucru pot fi stabilite in mod diferit pentru lucratori, in functie de natura
muncii.

Ucraina: In conformitate cu Articolul 50 din Legea muncii din Ucraina, durata normald a timpului de
lucru nu poate depasi 40 de ore pe saptamana. Inaintea sarbatorilor legale si a zilelor nelucratoare,
durata ultimei zile de lucru este redusa cu o ora (Articolul 53).

n conformitate cu Articolul 56, Munca cu fractiune de normé poate fi stabilitd prin acordul partilor
sau la initiativa angajatorului. Angajatorul este obligat sa instituie munca cu fractiune de norma la



cererea unei femei insarcinate, a unei femei care are un copil cu varsta sub 14 ani sau a unui copil cu
dezabilitate.

4.2.5. Turele de noapte

Georgia: Articolul 28 defineste perioada de noapte ca fiind perioada cuprinsa intre orele 22:00 si
6:00. Munca pe timp de noapte este interzisa minorilor, femeilor insarcinate, femeilor care au nascut
recent, mamelor care alapteaza. Moldova: Articolul 103 reglementeaza munca de noapte. Munca de
noapte este munca efectuata intre orele 22:00 si 6:00. Durata orelor de lucru pe timp de noapte se
reduce cu o ord. Femeile care au copii cu varste cuprinse intre trei si sase ani (copii - invalizi cu varsta
sub 16 ani), persoanele care combina concediile cu ingrijirea copiilor, angajatii care au grija de un
membru bolnav al familiei, in baza concluziei medicale, pot efectua muncd de noapte numai cu
aprobarea scrisa a acestora.

Turcia: Articolul 69. Tn sensul vietii profesionale, prin "noapte" se intelege partea din zi care incepe
cel tarziu la ora 20.000 si se termina cel mai devreme la ora 6.00 si care nu dureaza mai mult de 11
ore n orice caz. in unitatile in care operatiunile se desfisoara ziua si noaptea prin alternarea turelor
de angajati, alternanta turelor trebuie sa fie organizata astfel incat angajatii sa nu fie angajati la
muncad de noapte mai mult de o saptamana si apoi sa fie angajati la munca de zi in saptamana
urmatoare. Alternarea muncii in schimburi de noapte si de zi poate fi efectuata, de asemenea, pe o
perioada de doua saptamani.

Ucraina: in conformitate cu articolul 54, munca de noapte este consideratd ca fiind o muncd care
incepe intre orele 22:00 pana la 6:00. Timpul de lucru pe timp de noapte este redus cu o ora. Este
interzisa angajarea in munca de noapte a urmatoarelor categorii de angajati: i.) femeile insarcinate si
femeile cu copii cu varsta sub 3 ani; ii.) angajatii minori; iii.) alte categorii de angajati prevazute de
lege.

Conform Art. 108, munca de noapte este platita cu suma majorata indicatd de acordurile generale,
de ramura (regionale) si de contractele colective, dar nu mai putin de 20 la sutd suplimentar din
salariu pentru fiecare ora de munca de noapte.

4.2.6. Lucru peste program si plata orelor suplimentare

Georgia: In prezent, nu exista nicio limitare in ceea ce priveste numarul maxim de ore suplimentare
pe saptdmana. Orele suplimentare sunt considerate ca fiind timpul in care munca este prestatad de
catre angajat pe baza acordului dintre parti in perioada care depaseste durata normala a timpului de
lucru sdptamanal, cum ar fi 40 de ore si 48 de ore in sectoarele reglementate de reglementarea
secundara, precum si 36 si, respectiv, 24 de ore pentru minori (cu un maxim de 2 ore pe zi si 4 ore pe
saptamana), si fac obiectul unei remunerari pe baza de ora la o rata de plata majorata, sub rezerva
acordului partilor, dar Tmpreuna cu remunerarea lunara platibila dupa efectuarea orelor
suplimentare.

n conformitate cu Articolul 27, in locul platii compensatiei pentru orele suplimentare, se pot acorda
zile de concediu suplimentare, dar nu mai tarziu de 4 saptamani de la efectuarea muncii, cu exceptia
cazului in care acest lucru este imposibil din cauza unor factori rezonabili existenti. Legea nu prevede
in mod explicit ce ar trebui sa fie o rata de platd majorata pentru orele suplimentare.

Este interzisd solicitarea de ore suplimentare pentru urmatoarele categorii de angajati fara
consimtdmantul acestora: femeile insarcinate, femeile care au ndscut recent, persoanele cu
dizabilitate, minorii, persoanele care au copii mai mici de 3 ani, reprezentantii legali ai persoanelor
care se ocupa de ingrijirea persoanelor cu dizabiltate.

Moldova: Un angajator poate dispune efectuarea de ore suplimentare in cazul Tn care acestea
vizeaza apararea nationala sau situatii de urgenta. In mod normal, la cererea angajatorului, angajatii



pot efectua ore suplimentare pana la 120 de ore pe parcursul unui an calendaristic. in conformitate
cu articolul 104, in cazuri exceptionale, aceasta limitd poate fi extinsa la 240 de ore cu acordul
ambelor parti. Angajatorii trebuie sa tina o evidentd a muncii prestate in afara programului normal
de lucru.

Munca suplimentara este platita cu 1,5 din valoarea tarifului orar normal pentru primele doua ore
de munca suplimentara si cu de doua ori mai mult decéat tariful normal pentru orele urmatoare.

Turcia: Tn conformitate cu Articolul 41 din Legea muncii a Turciei, angajatorul poate solicita
angajatilor sa lucreze ore suplimentare. Pentru munca suplimentara este necesar acordul
angajatului. Numarul total de ore suplimentare nu trebuie sa depaseascd 270 de ore intr-un an.
Angajatilor cu varsta sub 18 ani, femeilor insarcinate si mamelor care alapteaza nu li se poate cere sa
lucreze ore suplimentare.

Salariul pentru fiecare ora de munca suplimentara este remunerat cu o data si jumatate din tariful
orar normal. n cazurile in care durata sdptdmanala a timpului de lucru a fost stabilitd prin contract la
mai putin de patruzeci si cinci de ore, munca care depaseste durata medie saptamanala a timpului
de lucru saptamanal, efectuata in conformitate cu principiile enuntate mai sus si care poate dura
doar pana la patruzeci si cinci de ore pe sdaptamana, este consideratd munca in regim de ore
suplimentare. In cazul in care angajatul care a lucrat ore suplimentare doreste, in loc sd primeascd
plata orelor suplimentare, acesta poate folosi, ca timp liber, o ora si treizeci de minute pentru fiecare
ord de munca suplimentara si o ora si cincisprezece minute pentru fiecare ora suplimentara lucrata.
Salariatul utilizeaza timpul liber la care are dreptul in termen de sase luni, Tn cadrul timpului sau de
lucru si fara nici o deducere din salariu.

Ucraina: Legea muncii din Ucraina interzice munca suplimentara si permite munca suplimentara
doar in cazurile exceptionale enumerate la Articolul 62.

n conformitate cu Articolul 65, munca suplimentard a unui angajat nu trebuie sa depaseasca 4 ore in
total pentru fiecare doua zile consecutive si 120 de ore in total pe an. Angajatorul este obligat sa tina
o evidentd a orelor suplimentare prestate de fiecare angajat. in conformitate cu Articolul 106,
remunerarea pentru orele suplimentare se plateste in suma dubla. Nu este permisa acordarea unei
zile libere drept compensatie pentru munca suplimentara.

4.2.7. Zile de odihna saptamanale si pauze

Georgia: Legea muncii din Georgia, Articolul 24, stabileste cerinta unei perioade de odihna de cel
putin 12 ore intre zilele sau turele de serviciu. in plus, existd o cerintd pentru odihnd sdptimanali
minim; 24 de ore de odihna neintrerupta intr-o perioada de sapte zile sau, daca partile sunt de
acord, angajatul poate avea doua perioade de odihna de 24 de ore la rand (efectiv 48 de ore) intr-o
perioada de lucru de 14 zile.

Sunt disponibile pauze suplimentare pentru grupurile vulnerabile, cum ar fi mamele care aldpteaza si
mamele cu copii sub 12 luni, care pot beneficia de o pauza suplimentara de o ora pe zi. Acest timp
trebuie sa fie considerat timp de lucru si face obiectul unei remunerari regulate.

Moldova: Tn conformitate cu Articolul 107 din Legea muncii a Moldovei, durata pauzei zilnice, adics
timpul dintre sfarsitul programului de lucru si inceperea programului de lucru din ziua urmatoare, nu
poate fi mai mica decat durata dubla a timpului de lucru zilnic. Repausul saptamanal se acorda timp
de 2 zile consecutive, de obicei sambata si duminica.

Angajatii au dreptul la o pauza de pranz de cel putin o jumatate de ora in fiecare zi de lucru. Pauzele
de masa, cu exceptiile specificate in contractul colectiv de munca sau in regulamentele interne ale
entitatii, nu sunt incluse in timpul de lucru.



Turcia: Tn conformitate cu Articolul 46 din Legea muncii a Turciei, angajatii au dreptul si se
odihneasca timp de cel putin douazeci si patru de ore (zi de repaus saptamanal) fara intrerupere in
decursul unei perioade de timp de sapte zile, cu conditia sa fi lucrat in zilele anterioare zilei de
repaus saptamanal, precum este stipulate in Articolul 63. Pentru ziua de odihnad nelucrats,
angajatorul plateste salariul zilnic al angajatului, fara nici o obligatie de munca in schimb.

n conformitate cu Articolul 68 din Legea muncii a Turciei, angajatilor li se acordd o pauzd de odihna
aproximativ la mijlocul zilei de lucru, stabilitd tinand cont de obiceiurile din zona si de cerintele
muncii, Tn felul urmator.

a. Cincisprezece minute, atunci cand munca dureaza patru ore sau mai putin; b. O jumatate de or3,
atunci cdnd munca dureaza mai mult de patru ore si pana la sapte ore si jumatate (inclusiv sapte ore
si jumatate); c. O ora, atunci cand munca dureaza mai mult de sapte ore si jumatate.

Acestea sunt durate minime, iar la fiecare pauza trebuie sa se acorde intreaga perioada.

Ucraina: Angajatii trebuie sa beneficieze de o pauza de odihna de cel mult doua ore pe zi, iar aceasta
perioada nu este inclusa in timpul de lucru (Art. 66 din LC). Orele de incepere si de incheiere sunt
stabilite prin normele interne la nivelul intreprinderii.

Durata repausului sdptamanal neintrerupt trebuie sa fie de cel putin patruzeci si doua de ore (Art. 79
din LC). Angajatii, care lucreaza cinci zile pe saptamana, beneficiaza de doud zile libere pe
saptamana, iar cei care lucreaza sase zile pe sdptamana - o zi.

Munca in zilele de repaus este interzisa. Angajarea salariatilor pentru a lucra in zilele de repaus este
permisa numai cu permisiunea sindicatului din intreprindere, in cazurile exceptionale prevazute (art.
71 din LC).

n cazul in care angajatii sunt obligati s3 lucreze in zilele de repaus, acestia au dreptul la o alt§ zi
liberd sau la o compensatie monetara in valoare dubla (art. 72 din LC).

4.2.8. Concedii

Georgia: Legea muncii a Georgiei, Articolul 31, stabileste un minim de 24 de zile lucratoare platite pe
an drept concediu anual. Alte 15 zile calendaristice suplimentare pot fi luate ca concediu fara plata.
Concediul nu include o perioada de invaliditate temporara si concediul de maternitate. Exista
aproximativ 13 zile de sarbatori legale stabilite de legislatia muncii, iar in cazul in care munca se
incadreaza in aceste zile, acestea trebuie considerate ca fiind ore suplimentare pentru angajati
(articolul 30). In conformitate cu articolul 32, un angajat are dreptul de a solicita concediu dupd ce a
lucrat timp de 11 luni. Printr-un acord intre parti, unui angajat i se poate acorda concediu chiar
inainte de expirarea perioadei mentionate.

Concediul platit de maternitate si de ingrijire a copilului se acorda femeilor timp de 126 de zile
calendaristice sau 143 de zile in caz de complicatii sau nasteri multiple. Pot fi solicitate 604 zile
calendaristice suplimentare ca concediu pentru cresterea copilului, din care 57 de zile calendaristice
trebuie platite. Concediul parental poate fi folosit fie de catre mama, fie de catre tatal copilului.

Moldova: Dreptul la concediu anual este garantat tuturor angajatilor. Orice angajat care lucreaza in
baza unui contract individual de munca beneficiaza de dreptul la concediu de odihna anual, care
poate fi utilizat dupa primele sase luni de angajare. Toti angajatii au dreptul la concediu de odihna
anual platit, cu o durata de minimum 28 de zile calendaristice. Concediul nu include o perioada de
incapacitate temporard de munci si nici concediul de maternitate. in plus, angajatii pot solicita pana
la 120 de zile calendaristice de concediu neplatit, cu o justificare si cu acordul angajatorului. Articolul
124. Concediul de maternitate si concediul partial platit pentru ingrijirea copilului (1) salariatelor si
ucenicelor, precum si sotiilor aflate Tn grija salariatilor li se acorda concediu de maternitate, inclusiv
concediu prenatal cu durata de 70 de zile calendaristice si concediu postnatal cu durata de 56 de zile



calendaristice (in cazul nasterilor complicate sau al nasterilor a doi sau mai multi copii - 70 de zile
calendaristice), cu plata subventiilor prevazute la alin.

Turcia: Tn conformitate cu Articolul 53 din Legea muncii a Turciei, angajatii care au efectuat cel putin
un an de serviciu in unitate de la angajare, inclusiv perioada de proba, pot beneficia de concediu
anual platit. Legea defineste, de asemenea, durata concediului anual in functie de anul de angajare.
in conformitate cu articolul 55 din Legea muncii din Turcia, sirbatorile nationale, zilele de repaus
saptamanal si sarbatorile legale care coincid cu durata concediului anual nu pot fi incluse in perioada
de concediului anual.

n conformitate cu Articolul 74 din Legea turcd a muncii, in principiu, femeile angajate nu trebuie s
fie angajate In munca pe o perioada totala de saisprezece saptamani, opt saptamani inainte si opt
saptdmani dupd nastere. In caz de sarcind multipld, la cele opt sdptdmani dinaintea nasterii se
adauga o perioada suplimentara de doua saptamani in care salariatele nu trebuie sa lucreze. Dupa
nastere, cand perioada de concediu platit s-a incheiat, o0 mama care lucreaza poate solicita un
concediu farad plata de sase luni, iar acest lucru nu afecteaza indemnizatia de concediu anual.
Aceasta poate solicita pauze Tn timpul zilei de lucru in valoare de 1 ora si 30 de minute pe zi pentru
alaptare.

Ucraina: Conform legii, angajatii au dreptul la cel putin 24 de zile calendaristice de concediu anual
plitit dupd ce au lucrat pentru un angajator timp de sase luni neintrerupte. inainte de expirarea
acestei perioade de sase luni, angajatii 1si pot lua concediu anual platit Tn mod proportional cu
perioada in care au fost angajati. in cazul in care un angajat nu fsi ia concediul de odihn3 timp de un
an, concediul poate fi reportat in anul urmator.

in cazul concedierii unui angajat, acesta primeste o compensatie monetard pentru toate zilele
nefolosite din concediul de odihna anual si concediul suplimentar pentru angajatii cu copii.

4.2.9. Varsta minima de angajare si munca copiilor

Georgia: Varsta minima de angajare este de 16 ani. Copiii sub 16 ani pot incheia un contract de
munca cu acordul reprezentantului lor legal sau al tutorelui, in conditiile in care acesta nu le aduce
niciun fel de prejudicii si nu i impiedica pe minori sa dobandeasca educatie. Copiii cu varsta sub 14
ani pot intra Tn cdmpul muncii numai in legaturd cu sportul, arta, cultura si desfasurarea anumitor
activitati publicitare (Articolul 10). Cu toate acestea, legea nu obliga angajatorii sa efectueze o
evaluare suplimentara a riscurilor legate de conditiile de muncd pentru persoanele cu varste
cuprinse intre 16 si 18 ani si sa puna in aplicare masuri de protectie suplimentare.

Persoanelor cu varsta sub 18 ani le este interzis sd fie angajate in munci periculoase, dure si
ddunatoare si in munca de noapte. Minorilor le este interzis sa fie angajati in activitati ce tin de
jocuri de noroc, cluburi de noapte, produse erotice sau pornografice, substante farmaceutice si
toxice.

Moldova: Articolul 46 din Codul muncii stabileste varsta minima de angajare la 16 ani, iar Articolul
255 stabileste varsta minima de angajare in munci periculoase la 18 ani. Tn anumite cazuri, copiii in
varsta de 15 ani pot lucra cu autorizatie parentalda sau legald, daca munca nu va interfera cu
educatia, sanatatea sau dezvoltarea lor. Hotararea de Guvern nr. 562 stabileste o lista de 32 de
locuri de munca, inclusiv in constructii, agricultura, prelucrarea alimentelor si industria textila,
interzise persoanelor cu varsta mai mica de 18 ani. Angajarea copiilor cu varsta sub 18 ani intr-o
industrie periculoasa poate duce la amenzi si inchisoare.

Turcia: Articolul 71 din Legea muncii a Turciei stabileste varsta minima la care un copil poate fi
angajat, precum si conditiile in care copiii pot lucra. Varsta minima de angajare este de 15 ani, dar in
anumite cazuri de formare profesionald, munca usoard poate fi permisd pentru copiii de 14 ani. In
conformitate cu Articolul 73, baietii sub 18 ani si femeile, indiferent de varsta, nu trebuie sa fie



angajati la lucrari subterane sau subacvatice, cum ar fi in mine, la instalarea de cabluri si la
constructia de canalizari si tuneluri. Legea interzice oricarei persoane sub 18 ani sa efectueze munci
periculoase.

Ucraina: Legea muncii a Ucrainei, Articolul 188 stabileste ca varsta minima pentru ca o persoana sa
fie angajata este de 16 ani. Copiii care au implinit varsta de 15 ani, cu titlu de exceptie, pot fi angajati
cu acordul périntilor. Tn plus, angajarea copiilor este permisd la implinirea varstei de 14 ani cu
acordul parintilor. Copiii au posibilitatea de a efectua munci usoare care nu le dauneaza sanatatii si
nu le perturba procesul de fnvatare si, de asemenea, trebuie sa fie indeplinite in timpul lor liber. Cu
toate acestea, legea nu defineste in mod clar categoriile de muncad usoara. Legea ucraineana nu
prevede posibilitatea de a angaja copii cu varsta sub 14 ani. Exploatarea copiilor care nu au implinit
varsta de angajare prin utilizarea muncii lor este interzisa (Articolul 150 din Codul penal al Ucrainei).

4.2.10. Munca fortata

Georgia: Legea muncii a Georgiei, Articolul 2 interzice munca fortata. In plus, Georgia a ratificat
Conventia ILO privind munca fortata, iar conventia este in prezent in vigoare. Legea Georgiei privind
combaterea traficului de persoane stabileste in mod explicit interzicerea traficului de persoane si
prevede masuri preventive, precum si actiuni care trebuie intreprinse Tmpotriva traficului de
persoane pe intreg teritoriul tarii. Legea penald a Georgiei enumera diferite categorii de trafic de
persoane ca infractiuni penale si stabileste pedepse cuprinse intre 3 si 20 de ani de inchisoare, in
functie de specificul si circumstantele infractiunii.

Moldova: Constitutia interzice munca fortata si exploatarea minorilor. (Articolul 44).

Turcia: Legea turcd a muncii nu stipuleaza aspectele legate de munca fortatd. Cu toate acestea,
Constitutia Republicii Turcia, Articolul 18, interzice munca fortata. "Nimeni nu poate fi obligat sa
munceasca. Munca fortatd este interzisa. Munca solicitatd unei persoane in timp ce executa o
pedeapsa sau se afla in detentie, cu conditia ca forma si conditiile acestei munci sa fie prevazute de
lege; serviciile solicitate cetadtenilor Tn timpul unei stari de urgenta; si munca fizica sau intelectuala
impusa de nevoile tarii ca obligatie civica nu sunt considerate munca fortata."

Articolul 80 din Legea penala turca sanctioneaza traficul de persoane, iar articolul 117 sanctioneaza
incalcarea libertatii de munca si a dreptului la munca. Turcia a ratificat Conventia nr. 29 a ILO privind
munca fortata si Conventia nr. 105 a ILO privind abolirea muncii fortate.

Ucraina: Ucraina a ratificat Conventia ILO privind munca fortata, care prevede ca impunerea ilegala a
muncii fortate sau obligatorii se pedepseste ca infractiune penala si este o obligatie sa se asigure ca
sanctiunile impuse prin lege sunt corespunzatoare si sunt aplicate cu strictete.

Utilizarea muncii fortate este, de asemenea, interzisa de Constitutia Ucrainei.

Niciun angajator nu are dreptul de a cere unui angajat sa presteze o munca care nu este prevazuta in
contractul de munca. Articolul 265 din Legea muncii prevede sanctiunea (amenda) pentru fiecare
incalcare a acestei norme de catre angajator.

4.2.11. Litigii de munca

Georgia: Legea defineste procedura pentru litigiile individuale drept conciliere si prevede ca acestea
trebuie sa fie solutionate in cadrul procedurilor de conciliere intre parti, ceea ce implica negocieri
directe intre angajat si angajator. In cazul in care o parte opteazi pentru aceast3 procedurd, aceasta
trebuie sa o notifice In scris pe cealalta parte cu privire la initierea procedurii de conciliere, impreuna
cu o declaratie privind motivele potentialului litigiu si natura pretentiilor. Tertele parti, cum ar fi
reprezentantii angajatilor, se pot implica in acest proces in timp util. in cazul in care nu se ajunge la



un acord in termen de 14 zile calendaristice de la notificarea initiala, partea va putea sa sesizeze
instanta de judecata. (Articolul 62). Cu toate acestea, procedura de conciliere nu 1i impiedica pe
angajati sa utilizeze mecanismele judiciare disponibile pentru a-si proteja drepturile de munca.

Moldova: Codul Muncii a Moldovei include dispozitii care permit lucratorilor sa solutioneze litigiile
individuale si colective dintre angajator si angajat(i) cu privire la termenii si conditiile unui contract
de munca sau la alte aspecte ale muncii, inclusiv siguranta la locul de munca si securitatea muncii
(Articolele 288, 357-361). Dezacordurile si disputele pot fi solutionate prin conciliere. O comisie de
conciliere trebuie infiintata in termen de cel mult trei zile de la inregistrarea conflictului de munca si
a conflictului. Comisia ar trebui sa notifice partile in scris in termen de cinci zile de la ajungerea la un
acord privind modul de solutionare a conflictului. Tn cazul in care partile nu sunt de acord cu
recomandarile acestei comisii, conflictul se solutioneaza in instanta.

Turcia: Legea muncii a Turciei include dispozitii care permit lucratorilor sa rezolve conflictele in cazul
in care exista un dezacord intre angajator si angajat cu privire la termenii si conditiile principale ale
unui contract de munca sau la alte aspecte ale muncii. Articolul 91 din Legea muncii reglementeaza
"cererea adresata Ministerului Familiei, Muncii si Serviciilor Sociale pentru drepturile lucratorilor
care decurg din datoriile lor. Articolul 50-51-52 din Legea nr. 6356 privind sindicatele si contractele
colective de munca reglementeaza "drepturile de solicitare a Consiliului Superior de Arbitraj si a
arbitrului privat pentru conflictele de munca ale lucratorilor". Articolul 3 din Legea nr. 7036 privind
tribunalele muncii reglementeaza "procedura de conciliere".

Ucraina: Legea Muncii a Ucrainei reglementeaza modul de solutionare a litigiilor individuale si
colective dintre angajat(i) si angajator.

Litigiile individuale de munca sunt examinate de comisiile pentru litigii de muncd (LDC) si de
instantele de jurisdictie generald. LDC sunt create in societatile cu 15 sau mai multi angajati, iar
membrii sunt alesi in cadrul unei adunari generale a colectivului de munca. Un angajat se poate
adresa LDC sau direct instantei pentru solutionarea unui litigiu de munca. In cazul in care LDC
lipseste de la 0 anumita intreprindere, un litigiu de munca urmeaza sa fie examinat direct de instanta
respectiva. O decizie a LDC poate fi atacata la o instanta locala de jurisdictie generala. Cu toate
acestea, anumite categorii de litigii de munca trebuie sa fie examinate direct de catre instante (de
exemplu, atunci cand o intreprindere nu are LDC si in cazurile de concediere abuziva).

Litigiile colective de munca sunt examinate fie de catre comisia de conciliere (un organism destinat
sa elaboreze o solutie care poate satisface partile la un litigiu colectiv de munca si este format din
reprezentanti ai partilor), fie de catre comisia de arbitraj de munca (un organism format din
specialisti, experti si alte persoane desemnate de parti, care se pronunta asupra fondului unui litigiu
de munca).

Atat decizia unei comisii de conciliere, cat si hotararea unei comisii de arbitraj de munca sunt
obligatorii.

4.2.12. Concediere colectiva

Georgia: Concedierea colectiva este definita ca fiind rezilierea contractului de munca pentru 30 de
zile de catre angajator, care nu este cauzata de comportamentul angajatului sau de expirarea
contractului de munca si in cazul in care cel putin 10 angajati sunt concediati (in cazul in care exista
intre 20 si 100 de angajati) sau nu mai putin de 10% sunt concediati in cazul in care exista mai mult
de 100 de angajati.

in cazul concedierilor colective, angajatorii trebuie s3 lanseze mai intai consultdri cu sindicatele
angajatilor. Angajatorul trebuie sa notifice in scris Ministerul Muncii, Sanatatii si Afacerilor Sociale
din Georgia si angajatii ale caror contracte de munca sunt reziliate, cu cel putin 45 de zile



calendaristice Tnainte de concediere. Concedierile devin efective dupa 45 de zile calendaristice de la
data notificarii (Articolul 49).

Moldova: Articolul 88. Procedura de concediere in cazul lichidarii intreprinderii, reducerii numarului
de lucratori sau de personal (1) Angajatorul are dreptul de a concedia salariatii in legaturd cu
lichidarea intreprinderii sau reducerea numarului de lucratori sau de personal, b) emiterea unui
ordin cu privire la anuntul privind lichidarea intreprinderii sau reducerea numarului de lucratori sau
de personal, care se face cu doud luni inainte de lichidare sau reducere. Tn cazul reducerii numérului
de lucratori sau de personal al intreprinderii, sunt informate doar persoanele ale caror locuri de
munca sunt reduse; c) ofera salariatului, simultan cu avizul de concediere in legaturad cu reducerea
numarului de lucratori sau de personal al intreprinderii, un alt loc de munca in cadrul intreprinderii;
f) acorda salariatului, supus concedierii, o zi lucratoare pe saptamana cu pastrarea salariului mediu,
pentru cautarea unui alt loc de munca; g) prezentarea la agentia de ocupare a fortei de munca a
informatiilor referitoare la salariatii care urmeazd sa fie concediati, cu doua luni Tnainte de
concediere; i) informarea organelor sindicale ale intreprinderii si ale ramurii corespunzatoare, cu cel
putin trei luni Tnainte de reorganizarea sau lichidarea intreprinderilor, si purtarea cu acestea a
negocierilor privind respectarea drepturilor si intereselor salariatilor.

Turcia: In conformitate cu Articolul 29 din Legea muncii 14857, atunci cand angajatorul are in vedere
concedieri colective din motive de naturda economica, tehnologicd, structurald sau de natura
similard, impuse de cerintele intreprinderii, unitatii sau activitatii, acesta trebuie sa informeze in scris
delegatii sindicali, directia regionala de munca competenta si Oficiul Public de Ocupare a Fortei de
Munca cu cel putin 30 de zile inainte de concedierea preconizatd. O concediere colectiva are loc
atunci cand,

a) fintre 20 si 100 de salariati, un minim de 10 salariati; si

b) intre 101 si 300 de angajati, un minim de 10 la suta dintre angajati; si

c) care angajeaza 301 si mai multi salariati, un minim de 30 de salariati, urmeaza sa fie
concediati in conformitate cu articolul 17 la aceeasi data sau la date diferite Tn decurs de o
luna.

Ucraina: Legea defineste concedierea colectiva ca fiind o concediere unica sau o serie de concedieri
in urma unei decizii a angajatorului, daca

e 10 sau mai multi angajati au fost concediati dintr-o intreprindere care angajeaza intre 20 si
100 de lucratori pe o perioada de o luna sau

e 10 % sau mai multi angajati ai societatii au fost concediati de la o societate care angajeaza
intre 101 si 300 de lucratori pe parcursul unei luni sau

e 20% sau mai mult din forta de munca a intreprinderii au fost concediati, indiferent de
numarul total de angajati intr-o perioada de 3 luni.

in conformitate cu legislatia muncii a Ucrainei, angajatorul trebuie s3 se consulte cu un sindicat in
termen de cel mult trei luni de la data deciziei de lichidare sau a altei decizii care implica o reducere
a numdrului de angajati. in cazul unei concedieri colective planificate a angajatilor ca urmare a unor
schimbari in organizarea productiei si a muncii, inclusiv lichidarea, reorganizarea sau reprofilarea,
reducerea numarului de personal, angajatorul trebuie sa notifice organul teritorial al Serviciului de
Stat pentru Ocuparea Fortei de Munca a Ucrainei cu doua luni inainte de orice concediere. Angajatii
sunt notificati personal cu privire la concedierea planificata cel tarziu cu doud luni inainte de
concediere.

Legislatia ucraineana prevede posibilitatea de a crea o comisie speciala pentru a lua masuri de
prevenire a cresterii rapide a somajului in timpul concedierii Tn masa a angajatilor.

4.2.13. Libertatea de asociere



Georgia: Articolul 40 1. Salariatul si angajatorul pot constitui asociatii si/sau pot avea acces la alte
asociatii fara nici o autorizatie prealabild. 2. Asociatia angajatorilor si asociatia angajatilor isi pot
elabora propriile statute si regulamente, pot forma organe de conducere, isi pot alege reprezentanti
si isi pot desfasura activitatile. 3. Asociatia de angajatori si asociatia de angajati pot forma si se pot
asocia cu federatii si confederatii. Fiecare dintre aceste asociatii, federatii si confederatii poate avea
acces la asociatia internationala a angajatorilor si la asociatia internationala a angajatilor. (Legea
organica a Georgiei nr. 729 din 12 iunie 2013 - website, 4.7.2013)

Moldova: Articolul 9. Drepturile si responsabilitatile fundamentale ale salariatului i) libera asociere
in sindicate, inclusiv crearea de organizatii sindicale si aderarea la acestea in vederea protejarii
drepturilor, libertatii si intereselor legitime ale lucratorilor.

Turcia: Muncitorii si functionarii publici au legislatii sindicale diferite. Lucratorii au fost acoperiti de
Legea sindicatelor si a contractelor colective nr. 6356 (din data de 07.11.2012, Monitorul Oficial nr.
28460). Exista patru tipuri de contracte colective reglementate de legislatia locala: contractul
colectiv de munca, contractele colective de intreprindere, contractele colective de grup si acordurile-
cadru. Un acord la locul de munca este creat pentru un loc de munca, in timp ce un acord la nivel de
intreprindere este creat pentru mai multe locuri de munca din aceeasi industrie, detinute de acelasi
angajator. Un acord colectiv de grup poate fi creat intre un sindicat si un sindicat patronal pentru
locurile de munca din aceeasi industrie, detinute de angajatori diferiti.

Ucraina: Articolul 5 - Dreptul de organizare in vederea asigurarii sau promovarii libertatii lucratorilor
si a angajatorilor de a constitui organizatii locale, nationale sau internationale pentru protejarea
intereselor lor economice si sociale si de a adera la aceste organizatii, partile se angajeaza ca
legislatia nationald sa nu afecteze aceste libertati si nici sa fie aplicata astfel incat sa aduca daune
acestei libertati. Dreptul de organizare este garantat, de asemenea, de Legea georgiana privind
serviciul public, conform careia toti functionarii publici sunt egali in fata legii; exercitarea drepturilor,
libertatilor si intereselor legale ale oricarui cetdtean al Georgiei implicat in raporturi juridice oficiale
nu poate fi restrictionata sau impiedicata, indiferent de rasd, culoare, limba, sex, varst3,
nationalitate, origine, loc de nastere sau de resedinta, avere sau statut social, religie sau credinta,
origine nationald, etnica sau sociald, profesie, stare civild, stare de sanatate, handicap, orientare
sexuala, identitate si exprimare de gen, apartenenta la asociatii politice sau de alta natura, inclusiv
sindicate, opinii politice sau de alta naturd, sau alte caracteristici (Articolul 9 - Egalitate in fata legii).

4.2.14. Nediscriminarea

Georgia: Legislatia muncii a Georgiei interzice discriminarea intre lucratori in functie de rasa,
culoarea pielii, limba, apartenenta etnica sau sociala, nationalitate, origine, proprietate sau statut de
titular, statut de angajat, loc de resedinta, varstd, sex, orientare sexualda, handicap, stare de
sanatate, religie, apartenenta publica, politica sau de alta natura (inclusiv apartenenta la sindicate),
stare civila, opinii politice sau de alta natura. Articolul defineste hartuirea la locul de munca (inclusiv
hartuirea sexuald) ca fiind o forma de discriminare. De asemenea, articolul prevede ca angajatorii
trebuie sa asigure o remunerare egala a angajatilor de sex feminin si masculin pentru o munca egala
efectuata.

Moldova: Legea muncii din Moldova, Articolul 8, interzice discriminarea in domeniul muncii. in
cadrul relatiilor de munca functioneaza principiul egalitatii tuturor angajatilor. Articolul prevede ca
este interzisa orice forma directa sau indirecta de discriminare a angajatului pe criterii de sex, varsta,
rasa, nationalitate, credinta, convingeri politice, origine sociala, loc de resedinta, dizabilitati fizice,
intelectuale sau psihice, apartenenta la sindicate sau participare la activitatea sindicald, precum si pe

alte criterii care nu au fost legate de calitatile profesionale ale lucratorului.

Turcia: Tn conformitate cu Articolul 10 din Constitutia turcd, ,orice persoand este egald in fata legii,
fara deosebire de limba, rasa, culoare, sex, opinie politica, convingeri filozofice, religie si secta sau



orice alt motiv similar. De asemenea, articolul prevede ca ,barbatii si femeile au drepturi egale.
Statul are obligatia de a se asigura ca aceasta egalitate exista in practica. Masurile luate in acest scop
nu pot fi interpretate ca fiind contrare principiului egalitatii". Articolul 5 din Legea muncii a Turciei
reglementeaza interzicerea discriminarii la angajare. Conform acestui articol, ,,in cadrul relatiilor de
munca nu este permisa nici o discriminare bazata pe limba, rasa, sex, opinie politica, convingeri
filozofice, religie si sex sau motive similare. Cu exceptia motivelor biologice sau a motivelor legate de
natura postului, angajatorul nu trebuie sa faca nici o discriminare, nici direct, nici indirect, impotriva
unui angajat in ceea ce priveste incheierea, conditiile, executarea si incetarea contractului de munca
din cauza sexului sau a maternitatii angajatului". Acelasi articol serveste, de asemenea, drept baza
pentru principiul remunerarii egale pentru o munca de valoare egald, precizand ca ,,nu este permisa
remunerarea diferentiata pentru locuri de munca similare sau pentru o munca de valoare egala".

Ucraina: In conformitate cu Articolul 2. 1 Egalitatea drepturilor de muncé ale cetétenilor ucraineni,
Orice discriminare la locul de munca, in special incalcarea principiului egalitatii de drepturi si de
sanse, restrictionarea directa sau indirectda a drepturilor lucratorilor in functie de rasa, culoarea
pielii, convingerile politice, religioase si de alta natura, podea, identitate de gen, orientare sexual3,
origine etnica, sociala si straina, varsta, starea de sanatate, handicap, suspiciune sau disponibilitate
de boala HIV/SIDA, stare civild si de proprietate, obligatii familiale, locul de resedinta, apartenenta la
un sindicat sau alta consolidare a cetatenilor, participarea la greva, adresa sau intentia de a apela la
instantd sau la alte organisme care stau la baza protectiei drepturilor sau de a oferi sprijin altor
lucratori in protejarea drepturilor lor a mesajului privind posibilele fapte de coruptie sau legate de
infractiuni de coruptie, alte incalcari ale legii ucrainene ,Despre prevenirea coruptiei", precum si
asistenta acordatd persoanei in punerea in aplicare a unui astfel de mesaj" este interzisa, pe limba
sau alte semne care nu au legatura cu tipul de munca sau cu conditiile de realizare a acesteia.

4.2.15. Incetarea unui contract de munca si compensatia de concediere

Georgia: Angajatorul are obligatia de a emite un preaviz scris de 30 de zile calendaristice si de a plati
o indemnizatie de concediere de cel putin o luna de salariu in termen de 30 de zile calendaristice de
la Tncetarea contractului. Angajatorul poate emite un preaviz scris de 3 zile calendaristice, insa, in
acest caz, indemnizatia de concediere va fi de cel putin doua luni de salariu, platibila in termen de 30
de zile calendaristice de la data rezilierii contractului. Concediul de odihna anual acumulat, dar
nefolosit, se plateste angajatului in cazul rezilierii contractului (Articolul 48).

Moldova: Articolul 287. incetarea contractului individual de munca

(1) Lucratorul, care a incheiat un contract individual de munca cu angajatorul - persoana fizica, este
obligat sa 1l informeze pe acesta despre demisie cu cel putin sapte zile calendaristice inainte de
aceasta.

(2) Angajatorul este obligat sa informeze lucrdtorul despre viitoarea eliberare din serviciu pct.f)
art.82 si art.82 alin. 86 in scris, sub semnatura, cu cel putin sapte zile calendaristice nainte de
aceasta.

(3) Conditiile concrete de transmitere a informatiilor prevazute la alin (2), precum si cazurile de plata
si marimile indemnizatiei de concediere la incetarea contractului individual de munca, a altor plati si
despagubiri se stabilesc de catre partile contractului.

Turcia: in conformitate cu legislatia muncii, angajatorii pot rezilia contractele in doud modalitati: (i)
prezentand un motiv valabil (Articolul 18-19) sau (ii) intrerupand contractul pentru o cauza justa.
Angajatii care au implinit 6 luni de angajare intr-un loc de munca care are cel putin 30 de lucratori,
pot beneficia de anumite protectii in temeiul Legii muncii, protejand lucratorul de rezilierea arbitrara
a contractului sau. Pentru ca rezilierea unui contract de munca sa fie valabila, trebuie sa se dea o
notificare scrisa angajatului si trebuie respectate perioadele legale de preaviz. Cu toate acestea, in



anumite cazuri, angajatorii pot pune capat relatiei de munca pe baza unui motiv intemeiat (din
motive de sanatate, pentru comportament imoral, dezonorant sau rauvoitor sau alte
comportamente similare, fortd majora). In aceste cazuri, angajatorul nu este obligat si respecte
termenele legale de preaviz si poate rezilia imediat. Pentru mai multe detalii, va rugam sa consultati,
Legea muncii, Articolul 24-26.

La incetarea contractului de munca, angajatii au dreptul la o indemnizatie de concediere, cu conditia
ca angajatul sa fi implinit cel putin un an de munca neintrerupta. Aceasta plata se calculeaza prin
inmultirea numarului de ani de angajare cu salariul lunar al angajatului la data incetarii contractului
de munci. Tn cazul in care angajatorul reziliazd contractul de muncé din motive intemeiate pe motive
de sanatate sau forta majora, angajatorul trebuie sa acorde salariatului o indemnizatie de
concediere, daca este cazul. Cu toate acestea, in cazul in care angajatorul reziliaza contractul de
munca pentru motive intemeiate pe acte imorale si dezonorante ale angajatului, angajatorul nu este
obligat s§ pliateascd indemnizatia de concediere. Tn cazul in care angajatul reziliazd contractul de
munca pentru motive intemeiate, angajatorul trebuie sa plateasca indemnizatia de concediere in
toate cazurile.

Cu toate acestea, In cazul in care angajatul reziliaza contractul de munca de bunavoie, fara a exista o
cauza prevazuta in Codul muncii, angajatorul nu este obligat sa plateasca indemnizatia de
concediere angajatului.

Ucraina: Termenul general de preaviz pentru rezilierea unui contract de munca (la initiativa unui
angajat) incheiat pe o perioada nedeterminata este de 2 (doud) saptamani (termenul poate fi redus
in cazul imposibilitatii angajatului de a-si continua activitatea). Aceasta notificare se face in scris
(Articolul 38). Termenul de preaviz nu se aplica in cazul in care partile convin asupra unei incetari
consensuale.?

Perioadele de preaviz pentru incetarea contractului la initiativa angajatorului sunt stabilite dupa cum
urmeaza:

e incetarea din cauza unor schimbari in organizarea productiei si a muncii, inclusiv lichidarea,
reorganizarea, falimentul sau restructurarea unei entitati si concedierea personalului): cu cel
putin 2 luni Thainte de incetare. Angajatul trebuie sa fie anuntat personal (Art. 49-2 din LC).

e incetarea contractului de munca ca urmare a unei perioade de proba nesatisfacatoare: 3 zile
fnainte de incetarea contractului.

e Legislatia ucraineana nu prevede o perioada de preaviz specifica, care se aplica in cazul
concedierii din alte motive, cum ar fi absenta, neindeplinirea sistematica a sarcinilor etc.

e O astfel de incetare a contractului de munca se efectueaza in termen de 1 lunad de la data
stabilirii acestor motive.

Angajatul este notificat Tn scris (Articolul 28).

Indemnizatia de concediere va fi platita in cuantum care nu este mai mic decat un salariu mediu
lunar la incetarea contractului de munca (Art. 44 din LC):

Indemnizatia de concediere va fi platita in cuantumul prevazut de contractul colectiv de munca, dar
nu mai putin de 3 luni de salarii medii la incetarea contractului de munca pe motiv de incalcare a
legislatiei muncii, a contractului colectiv sau a contractului de munca de catre proprietar sau de catre
organul autorizat al acestora (Art. 44).

Cuantumul indemnizatiei de concediere nu variaza in functie de durata de serviciu a angajatului.

La data incetdrii contractului de munca, angajatorul trebuie sa ofere angajatului toate platile
relevante. Angajatorul notifica in scris angajatul cu privire la sumele acumulate care ar trebui platite
angajatului Tn momentul concedierii acestuia inainte de a efectua aceasta plats (Articolul 116). in caz

1 Art. 8 of the Resolution of the Plenum of the Supreme Court of Ukraine “On the practice of consideration of labor disputes by courts”



https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/v0009700-92

de Tncadlcare a acestor obligatii, o Intreprindere plateste salariul mediu al angajatului pe intreaga
perioada de intarziere (Articolul 117).

4.2.16. Protectia datelor cu caracter personal

Georgia: Articolul 17 - Operatorul de date este obligat sa ia masuri organizatorice si tehnice adecvate
pentru a asigura protectia datelor impotriva distrugerii, modificarii, divulgarii, colectarii sau a
oricarei alte forme de utilizare ilegala sau accidentala, precum si impotriva pierderii accidentale sau
ilegale.

Articolul 4-b Datele pot fi prelucrate numai in scopuri specifice, clar definite si legitime. Prelucrarea
ulterioara a datelor in scopuri incompatibile cu scopul initial este inadmisibila.

Moldova: Articolul 29. Confidentialitatea datelor cu caracter personal

1. Operatorii si tertii care au acces la datele cu caracter personal trebuie sa asigure
confidentialitatea acestor date, cu exceptia cazurilor in care:

a. prelucrarea se referd la date care sunt facute publice Tn mod voluntar si manifest de catre
persoana vizata.
b. datele cu caracter personal sunt transformate in date anonime.

Turcia: Articolul 6. - (1) Datele privind rasa, originea etnica, opiniile politice, convingerile filozofice,
religia, secta sau alte convingeri, infatisarea si imbracamintea, apartenenta la o asociatie, fundatie
sau sindicat, sanatatea, viata sexualda, condamnarile penale si masurile de securitate, precum si
datele biometrice si genetice sunt categorii speciale de date cu caracter personal.

(2) Este interzisa prelucrarea categoriilor speciale de date cu caracter personal fiara a obtine
consimtamantul explicit al persoanei vizate

Ucraina: Tn conformitate cu legislatia ucraineand, principalele elemente ale datelor cu caracter
personal sunt numele persoanei, nationalitatea, educatia, situatia familiald, religia, starea de
sanatate, adresa, data si locul nasterii. Codul muncii interzice unui angajator sa solicite candidatilor
informatii privind nationalitatea, apartenenta la un partid politic, originile, locul de resedinta si alte
documente care nu sunt prevazute de lege.

Avand in vedere ca, in conformitate cu Legea PDP, o companie trebuie sa obtina consimtamantul
expres al fiecarui angajat Tnainte de a transfera datele personale ale acestuia catre terti, cu exceptia
cazului in care legea prevede altfel, angajatorii ucraineni preferd, in mod normal, sa obtina
consimtamantul angajatilor lor si pentru colectarea, stocarea si alte tipuri de prelucrare a datelor
acestora.

Companiile care prelucreaza date cu caracter personal sunt responsabile de asigurarea protectiei
datelor prelucrate impotriva oricarei prelucrari si accesari ilegale, inclusiv prin desemnarea unui
angajat care sa indeplineasca aceste functii.

4.2.17. Hartuirea sexuala

Georgia: Legea organica a Georgiei nr. 7177, Articolul 4 descrie hartuirea sexuala ca fiind o forma de
discriminare. Tncélcarea principiului interzicerii discrimindrii este reglementata la articolul 78, care
prevede ca discriminarea directa si discriminarea indirectd, hartuirea si hartuirea sexuala la locul de
munca se sanctioneaza cu un avertisment sau cu o amenda n conformitate cu procedura stabilita la
articolul 77 alineatul (1), in triplu fata de valoarea amenzii respective.

Moldova: Legea muncii din Republica Moldova, articolul 10 - Drepturile si obligatiile angajatorului
prevede ca angajatorul trebuie sa ia masuri pentru prevenirea hartuirii sexuale la locul de muncs,



precum si pentru prevenirea urmaririi penale pentru a da in competenta autoritatii competente
reclamatia de discriminare.

Turcia: Codul muncii din Turcia (Legea nr. 4857) prevede principiul tratamentului egal si interzice
discriminarea la locul de munca (Art. 5). De asemenea, acesta protejeaza angajatii Tmpotriva hartuirii
sexuale la locul de munca, oferind dreptul la concediere de drept si dreptul de a solicita despagubiri
(Art. 24-26).

Ucraina: Codul legislatiei muncii din Ucraina din 10 decembrie 1971 contine dispozitii generale care
interzic discriminarea la locul de munca, inclusiv discriminarea bazata pe sex. Termenul de hartuire
sexuala este definit de legislatia ucraineana ca fiind orice act de natura sexuala, exprimat verbal (de
exemplu, amenintari, intimidari, remarci obscene) sau fizic (de exemplu, atingeri, palme), care
umileste sau jigneste persoanele care se afla intr-o relatie de subordonare profesional3,
administrativa, financiara sau de altd natura. Acest termen a fost introdus in legislatia ucraineana in
2005 prin Legea Ucrainei ,,Cu privire la asigurarea egalitatii de drepturi si de sanse pentru femei si
barbati" (nr. 2866-1V din 08 septembrie 2005). In 2017, legea a fost modificatd prin introducerea
termenului ,violenta de gen" si a altor termeni pentru a asigura o protectie egald a drepturilor
femeilor si barbatilor.

5. SCURTA PREZENTARE GENERALA A LEGISLATIEI MUNCII: SANATATEA Sl
SECURITATEA TN MUNCA (OHS)

5.1. Tabelul vizand Legislatiile Nationale privind Sanatatea si Securitatea in Munca

Legislatia nationala privind sanatatea si securitatea in munca

Constitutia Georgiei stabileste un drept fundamental la conditii de munca sigure.

Legea georgiana privind securitatea muncii (2019 "LS") defineste principiile generale ale
Georgia cerintelor de baza si ale masurilor preventive legate de sanatatea si securitatea la locul de
munca (OHS) la locul de munca, riscurile existente si anticipate, prevenirea accidentelor si a
bolilor profesionale, formarea, informarea si consultarea angajatilor, precum si implicarea egala
a acestora n problemele de protectie a sanatatii si securitatii in munca.

Codul Muncii din Moldova, precum si Legea privind sandtatea si securitatea in munca (2008)
stabilesc cadrul pentru sanatatea si securitatea In munca in Moldova. Mai multe ordine si

Moldova . on . . ) . . . Ce
hotarari de guvern detaliaza modul in care acestea trebuie puse in aplicare si prezinta lista
industriilor si ocupatiilor periculoase din tara.

Legea turcd privind sanatatea si securitatea in munca (numerotatd 6331) prevede dispozitii
Turcia privind sanatatea si securitatea la locul de munca si se aplica lucratorilor directi si contractati,

inclusiv lucratorilor strdini. De asemenea, aceasta este reglementata de Legea muncii

(numerotata 4857).

Legea de baza in domeniul protectiei muncii este Legea ucraineana ,Cu privire la protectia

muncii”, care stabileste dispozitile de bazd privind realizarea dreptului constitutional al

Ucraina lucratorilor la protectia vietii si sanatatii lor in cursul activitatii de munca, la conditii de munca

adecvate, sigure si sanatoase, reglementeaza relatiile dintre angajator si lucrator in materie de
securitate si sdanatate Tn munca si stabileste procedura unica de organizare a protectiei muncii in
Ucraina.




Masurile referitoare la OHS au ca scop protectia lucratorilor din cadrul proiectului Tmpotriva
ranirilor, bolilor sau efectelor asociate cu expunerea la pericolele intalnite la locul de munca sau
in timpul activitatii. Astfel de masuri iau in considerare cerintele ESS2 si cerintele legislatiei
nationale Tn materie de OHS si conditiile de la locul de munca, asa cum se aplica in cazul
proiectului. Tn ghidurile EHSG sunt prezentate indrumari suplimentare privind gestionarea
aspectelor legate de OHS in conformitate cu Bunele practici internationale din industrie (GIIP).

Standardele
ILO si cerintele
ESS 2

5.2. Legislatiile privind Sanatatea si Securitatea in Munca (OHS)

5.2.1.Responsabilitatile angajatorului

Georgia: Pentru a asigura conformitatea cu OHS, angajatorul este obligat sa efectueze o evaluare a
riscurilor, care are ca scop identificarea pericolelor la locul de munca si a masurilor preventive
asociate. Angajatorul este obligat sa efectueze evaluarea riscurilor in toate etapele procesului de
lucru, in vederea eliminarii sau reducerii riscurilor posibile, si ar trebui sa actualizeze periodic
documentul de evaluare a riscurilor. Documentele de evaluare a riscurilor ar trebui sa fie pastrate in
mod corespunzator de catre angajator. Angajatorul este obligat sa elaboreze si sa puna in aplicare
proceduri pentru a stabili si mentine un mediu de lucru sigur, inclusiv ca locurile de munca, masinile,
echipamentele si procesele aflate sub controlul sdu sa fie sigure si fara riscuri pentru sanatate.
Aceasta include, de asemenea, utilizarea unor masuri corespunzatoare cu privire la substantele si
agentii chimici, fizici si biologici, precum si obligatia de a efectua un control periodic al conditiilor de
siguranta si de a verifica starea echipamentelor tehnice.

Angajatorii sunt obligati sa desemneze ofiteri de securitate la locul de munca. Un loc de munca cu
mai putin de 20 de angajati poate avea unul dintre angajatii existenti care sa acopere in plus functiile
de respectare a normelor de sandtate si securitate, cu conditia ca acesta sa fi urmat o instruire
certificata. Locurile de munca cu 20 pana la 100 de angajati sunt obligate sa angajeze cel putin un
ofiter de securitate. Tn ceea ce priveste locurile de muncé cu peste 100 de angajati, legea impune cel
putin doi ofiteri de securitate.

in functie de spatiul locului de muncd, angajatorul are, de asemenea, obligatia de a furniza
angajatilor si reprezentantilor angajatilor sai urmatoarele informatii cu privire la: a) riscurile
profesionale si factorii industriali periculosi care sunt specifici locului de munca si care pot avea un
potential efect asupra sanatatii angajatilor si masurile luate de angajat in scopul prevenirii; b)
situatiile de urgenta, planurile de evacuare si activitatile care trebuie desfasurate in cazul unui
pericol sporit, precum si procedurile si masurile care trebuie urmate in caz de accidente si incendii;
c) interdictiile de a intra Tn incintd, de a ramane in incintd sau de a desfasura activitati, care pot
prezenta riscuri pentru viata si/sau sanatatea angajatilor.

Angajatorii pot restrictiona accesul la locul de munca al angajatului care se afla sub influenta
alcoolului, a drogurilor sau a substantelor psihotrope.

Moldova: Articolul 198 din Codul Muncii prevede ca fiecare entitate sau organizatie de afaceri
trebuie sad aiba un regulament intern care sa prezinte, printre altele, dispozitiile privind sanatatea si
securitatea In munca ale organizatiei. Articolele 9 si 10 din Legea privind sanatatea si securitatea in
munca responsabilizeaza angajatorii pentru asigurarea sanatatii si securitatii angajatilor, pentru
identificarea si prevenirea riscurilor legate de munca, pentru informarea si formarea personalului cu
privire la riscuri si la dispozitiile organizationale in materie de sanatate si securitate in munca.
Angajatorul trebuie sa furnizeze mijloacele si echipamentele necesare si sa adapteze mediul de lucru
pentru a preveni si a minimiza riscurile profesionale. Articolul 11 obligd angajatorul sa desemneze in
cadrul organizatiei cel putin o persoana instruita, responsabild de asigurarea respectarii dispozitiilor
in materie de OHS. Angajatorul poate infiinta un comitet colectiv de OHS, format din reprezentanti ai




angajatilor si ai angajatorului, pentru a supraveghea masurile de OHS la locul de munci. in caz de
situatii de urgenta, angajatorul trebuie sa ia masuri imediate pentru a asigura interventia de urgenta
si evacuarea lucratorilor din incinta/site (Articolul 12 din Legea privind OHS).

Turcia: Orice parte care angajeaza lucratori va elabora si pune in aplicare proceduri pentru a stabili si
mentine un mediu de lucru sigur, inclusiv faptul ca locurile de munca, masinile, echipamentele si
procesele aflate sub controlul lor sunt sigure si fara riscuri pentru sandtate. Aceasta va include
utilizarea masurilor corespunzatoare cu privire la substantele si agentii chimici, fizici si biologici.

Orice parte care angajeaza lucrdtori pentru proiect, angajatorul, va desemna un specialist (sau mai
multi specialisti in domeniul sanatatii si securitatii muncii pe santierele de constructii. Angajatorul
este obligat sa desemneze un specialist H&S, in functie de clasa de pericol a locului de munca, in
conformitate cu cerintele legislative. In afard de specialistul in OHS cerut de legislatie, pe fiecare
santier de constructii vor fi desemnati specialisti in OHS dedicati (cel putin clasa C).

Angajatorul trebuie sa asigure securitatea si sanatatea lucratorilor in toate aspectele legate de
munca (Legea turca privind sandtatea si securitatea in munca, Articolul 4). Angajatorul trebuie sa
efectueze o evaluare a riscurilor sau sa dispuna efectuarea unei astfel de evaluari (Legea turca
privind sanatatea si securitatea la locul de munca, articolele 4 si 5).

Angajatorul trebuie sa efectueze masuratori si evaluari pentru a asigura protectia, sa pregateasca
planuri de urgenta (Legea turca privind sanatatea si securitatea la locul de munca, Articolul 11).

Angajatorul trebuie sa actioneze si sa dea instructiuni pentru a permite lucratorilor sa intrerupa
activitatea si/sau sa paraseasca imediat locul de munca si sa se indrepte spre un loc sigur (Legea
turca privind sanatatea si securitatea la locul de munca, Articolul 12).

Ucraina: Angajatorul este responsabil pentru asigurarea unor conditii de munca sigure si inofensive
(Articolul 153 din LC). La incheierea unui contract de munca, angajatorul informeaza angajatul cu
privire la conditiile de munca si la prezenta la locul de munca a factorilor de productie periculosi si
nocivi care nu au fost inca eliminati, la posibilele consecinte ale efectului acestora asupra sanatatii si
la drepturile angajatului de a primi beneficii si compensatii.

Angajatorul este responsabil pentru asigurarea unor conditii de munca sigure si inofensive (Art. 153
din LC). La incheierea unui contract de muncd, angajatorul informeaza angajatul cu privire la
conditiile de munca si la prezenta la locul de munca a factorilor de productie periculosi si nocivi care
nu au fost inca eliminati, la posibilele consecinte ale impactului acestora asupra sanatatii si la
drepturile angajatului de a primi prestatii si compensatii.

Conditiile de munca, procesele tehnologice, masinile, mecanismele, echipamentele si alte mijloace
de productie, protectia colectiva si individuala utilizate de un angajat, precum si conditiile sanitare
trebuie sa indeplineasca cerintele de protectie a muncii.

Angajatorul pune in aplicare masurile de siguranta relevante pentru a preveni accidentele de munca
si asigura conditii sanitare si de igiena pentru a preveni bolile profesionale.

Angajatorul organizeaza (1) examinarea medicald periodicd a angajatilor care efectueaza munci
grele, muncesc in conditii de muncad nocive sau periculoase si (2) examinari medicale anuale
obligatorii pentru persoanele cu varsta sub 21 de ani, pe cheltuiala sa.

5.2.2. Drepturile si obligatiile angajatilor

Georgia: Angajatii sunt responsabili de raportarea situatiilor nesigure catre angajatori, inclusiv a
accidentelor, si li se acorda dreptul de a raporta ofiterului de securitate in munca, inspectoratului de
munca sau reprezentantului angajatilor Tn cazul in care reglementarile privind sanatatea si
securitatea in munca nu sunt respectate in mod corespunzator (LS Articolul 10.1).



Angajatii au dreptul de a refuza sa indeplineasca sarcinile sau instructiunile atribuite de angajator,
care sunt in contradictie cu legea sau care, din cauza incalcarii reglementarilor privind securitatea si
sanatatea in munca, pot declansa riscuri pentru angajati. Angajatii au dreptul de a parasi locul de
munca in caz de pericol. (articolul 10.1 din LS). Este interzisa concedierea unui angajat de la locul de
munca sau plasarea acestuia intr-o pozitie mai putin avantajoasa in comparatie cu alti angajati, Tn
cazul in care acesti angajati isi exercita drepturile de raportare sau de parasire a locului de munca in
timpul amenintarii cu un pericol (LS articolul 10.2).

Moldova: Angajatii au dreptul si obligatia de a informa angajatorul cu privire la orice pericol
emergent sau echipament care functioneaza defectuos, precum si de a face sugestii privind modul
de Tmbunatatire a normelor de OHS la locul de munca. Angajatii au dreptul de a refuza sa lucreze
daca locul de munca nu indeplineste cerintele de OHS. Acestia au dreptul de a fi informati si instruiti
cu privire la riscurile profesionale si de a li se furniza echipamentul de protectie necesar de catre
angajator, pe cheltuiala acestuia.

Turcia: Orice persoana din cadrul proiectului are dreptul de a intrerupe activitatea pana cand
actul/conditia nesigurd este rezolvata in mod corespunzator. Toate pericolele potentiale pentru
sandtatea si viata lucratorilor din proiect vor fi identificate pentru activitatea de constructie
(evaluarea riscurilor va fi pregatita si impartasita cu lucratorii).

Lucratorii care urmeaza sa fie angajati in intreprinderi clasificate ca fiind periculoase si foarte
periculoase vor primi un raport medical inainte de angajare.

Ucraina: Angajatii sunt obligati: a) sa se ingrijeasca de securitatea si sdnatatea personald, precum si
de securitatea si sanatatea altora in procesul de desfasurare a oricdrei activitati sau in timpul sederii
pe teritoriul intreprinderii; b) sd cunoasca si sa respecte cerintele reglementarilor privind protectia
muncii, regulile de manipulare a masinilor, mecanismelor, echipamentelor si a altor mijloace de
productie, sa utilizeze mijloacele de protectie colectiva si individual3; c) sa se supuna unor examene
medicale preliminare si periodice.

5.2.3. Instruirea angajatilor si asigurarea cu echipamente de protectie personala (PPE)

Georgia: Angajatorul este responsabil de a asigura formarea angajatilor in materie de OHS intr-un
limbaj pe intelesul acestora cu privire la principiile generale de sanatate si securitate, astfel cum sunt
stabilite prin lege; procedurile de lucru, echipamentele, utilajele si manualele si instructiunile de
utilizare si reparare a echipamentelor de lucru; situatiile de urgenta si planurile de evacuare si
activitatile de punere in aplicare a acestora; amenintarile si riscurile existente si masurile care
trebuie luate n ceea ce priveste depasirea acestor situatii.

Instruirea trebuie sa fie asigurata angajatilor la Tnceputul angajarii, dar inainte de inceperea
activitatii; In cazul in care angajatul este repartizat pe un alt loc de munca; inainte de lansarea unui
nou proces tehnologic si a unei noi metodologii de lucru, precum si a utilizarii de noi utilaje si/sau
inainte de schimbarea procesului de productie; ca parte a procesului de formare continua, care
necesitd desfasurarea formarii In mod repetat.

Legea nu prevede in mod explicit obligatia angajatorului de a tine evidenta formarii. Formarile
privind sanatatea si securitatea la locul de munca sunt oferite pe cheltuiala angajatorului, iar timpul
petrecut in formare se considera ore de lucru.

Moldova: Formarea lucratorilor in domeniul securitatii muncii

(1) Scopurile formarii lucrdtorilor in domeniul securitatii muncii sunt stdpanirea formarii
cunostintelor si competentelor in domeniul dat.

(2) Instruirea lucratorilor in domeniul securitatii muncii se efectueaza in modul stabilit de Ministerul
Muncii si Protectiei Sociale dupa consultarea sindicatelor corespunzatoare. (Articolul 239)



Turcia: Lucratorii din cadrul proiectului vor beneficia de instruire in domeniul OHS la Tnhceputul
angajarii lor, ca initiere, si, ulterior, Tn mod regulat, pentru a acoperi cerintele legislative. Instruirea
va acoperi aspectele relevante ale OHS asociate cu munca zilnica, inclusiv capacitatea de a opri
munca fara pericol iminent si de a raspunde la situatiile de urgenta. Registrele de formare vor fi
pastrate la dosar. Aceste inregistrari vor include o descriere a instruirii, numarul de ore de instruire
furnizate, inregistrarile privind prezenta la instruire si rezultatele evaluarilor.

Angajatorul trebuie sa se asigure ca fiecare lucrator primeste instruire in domeniul securitatii si
sanatatii. Aceasta va fi asigurata la angajare, in cazul unui transfer sau al unei schimbari de loc de
munca, Tn cazul modificarii riscurilor si repetata periodic, daca este necesar (Legea turceasca privind
sandtatea si securitatea in munca, Articolul 17).

Ucraina: La angajare si in cursul muncii, lucratorii primesc, din contul angajatorului, instruiri si
cursuri de formare in materie de OHS, de acordare a primului ajutor victimelor accidentelor si de
reguli de securitate Tn caz de accidente.

Angajatii la locuri de munca cu risc Tnalt urmeaza anual o formare speciald din contul angajatorului si
isi verifica cunostintele privind actele juridice relevante inh materie de protectie a muncii.

Instruirea vizand OHS include: a) instructiuni; b) cursuri de formare in materie de OHS, privind
acordarea primului ajutor victimelor accidentelor si regulile de conduitd in caz de accident; c)
formare speciala pentru locurile de munca cu risc inalt.

Angajatorul asigurd gratuit Tmbracaminte speciald, incaltaminte speciala si alte echipamente de
protectie personald (PPE) angajatilor care lucreazd in conditii de muncad nocive si periculoase,
precum si in conditii de poluare sau in conditii de temperaturd nefavorabild. In plus, astfel de PPE
trebuie sa fie asigurate angajatilor care sunt implicati in activitati ce tin de eliminarea consecintelor
accidentelor si ale dezastrelor naturale.

in cazurile in care PPE sunt disfunctionale, fird ca angajatul s& fie responsabil, angajatorul este
obligat s3 Tnlocuiascd PPE din contul acestuia. Tn cazul in care angajatul cumpard PPE pe cheltuiala
proprie, angajatorul este obligat sa ramburseze aceste cheltuieli.

Instruirea angajatilor cu privire la modul in care trebuie sa actioneze in situatii de urgenta este
obligatorie si se desfasoara in timpul orelor de lucru, din contul angajatorului.

5.2.4. Masuri de prevenire si protectie

Georgia: Ori de cate ori nu este posibild evitarea pericolelor pentru sdndtate si securitate,
angajatorul trebuie sa asigure masuri de protectie corespunzatoare. Aceste masuri includ controlul
pericolului la sursa cu ajutorul unor solutii de protectie si asigurarea de echipamente de protectie
individualad (PPE) corespunzatoare, fara costuri pentru angajat.

n toate etapele de lucru, angajatorul trebuie s evalueze riscurile si sd ia masurile necesare pentru a
elimina sau reduce riscurile pentru sanatate prin: a) asigurarea ca riscurile existente sunt evitate; b)
evaluarea acelor riscuri si amenintari, care nu pot fi evitate; c) asigurarea ca factorii de risc sunt
eliminati sau redusi; d) posibilitatea de inlocuire a factorilor de risc cu factori siguri sau mai putin
periculosi; e) elaborarea unei politici de securitate coerenta a masurii preventive; f) adaptarea
mediului de lucru pentru a oferi conditii de sigurantd pentru lucratori; g) asigurarea functionalitatii
neintrerupte si corespunzatoare a sistemului de protectie si control; h) dotarea gratuita a
angajatilor/alte persoane prezente la locul de muncd cu echipamente de protectie personald
eficienta necesare si eficace pentru a le proteja viata sau sanatatea, precum si asigurarea curateniei
si a modului tehnic de functionare corespunzator; i) asigurarea controlului medical preventiv si
periodic al angajatilor; si j) restrictionarea accesului la locul de munca a angajatilor care se afla sub
influenta alcoolului sau a drogurilor (LS Articolul 6).



Turcia: Ori de cate ori evitarea pericolelor pentru sanatate si securitate nu este posibild, se vor
asigura masuri de protectie corespunzatoare. Aceste masuri includ controlul pericolului la sursa prin
utilizarea de solutii de protectie si furnizarea de echipamente de protectie personala (PPE)
corespunzatoare, fara costuri pentru lucratorul din cadrul proiectului/subproiectului.

Angajatorul trebuie sa informeze lucratorii si reprezentantii lucratorilor cu privire la riscurile pentru
securitate si sanatate si la masurile de protectie si de prevenire, la drepturile si responsabilitatile lor
legale, la lucratorii desemnati sa se ocupe de primul ajutor, de situatiile extraordinare, de dezastre,
de stingerea incendiilor si de evacuare (Legea turceasca privind sdanatatea si securitatea in munca,
Articolul 16).

Angajatorul trebuie sa asigure servicii de sanatate si securitate la locul de munca, inclusiv activitati
cu privire la protectia si prevenirea riscurilor profesionale (Legea turceasca privind sanatatea si
securitatea in munca, Articolele 5, 6 si 7).

Masurile care trebuie luate includ, dar nu se limiteaza la, campanii de instruire si informare, precum
si adoptarea de masuri preventive relevante. Legea include cerinte privind organizarea si gestionarea
programelor de sanatate si securitate, asigurarea de asistenta si servicii de urgenta si de raspuns la
accidente. Alte cerinte includ controlul accesului la locurile de munca periculoase, furnizarea de
echipament de protectie personald gratuit pentru lucratori si examinari medicale (Legea turceasca
privind sdnatatea si securitatea in munca, Articolul 9-10-11). De asemenea, Legea privind securitatea
in munca include dispozitii care permit angajatului sa ia parte la procesul de consultare cu privire la
problemele de sanatate si securitate, sa ofere recomandari si sa isi exprime ingrijorarea cu privire la
riscuri si pericole (Legea turceasca privind sdnatatea si securitatea in munca, Articolul 25).

Ucraina: In Ucraina, serviciul de urgentd de stat efectueazd monitorizarea si prognozarea situatiilor
de urgenta in scopul prevenirii situatiilor de urgenta. in cazul situatiilor de urgenta si al accidentelor
la intreprindere, angajatorul asigura masuri urgente pentru a evacua lucratorii, a acorda primul
ajutor victimelor, a localiza si a elimina accidentele sau incendiile, a elimina consecintele acestora,
daca este necesar, el implica servicile de urgenta externe, serviciile de salvare profesionale,
departamentele de pompieri.

Angajatorii elaboreaza si aproba instructiuni privind actiunile corespunzatoare in caz de amenintare
sau de urgenta. Tn plus, existd o listd de cerinte specifice pentru adoptarea de planuri si proceduri
privind securitatea la incendiu (planuri de evacuare).

5.2.5. Asigurarea lucratorilor in cazuri de traume, decese, invaliditate si boala

Georgia: Articolul 5.9 din LS prevede ca angajatorul trebuie sa ofere lucratorilor o asigurare
impotriva accidentelor, din contul angajatorului. Aceasta obligatie se aplica numai lucratorilor care
sunt angajati in lucrari grele, periculoase si riscante, asa cum sunt definite in prealabil prin lege
emisda de ministrul muncii. Prevederea nu specifica cazurile de accidente, decese, invaliditati sau
vatamari si se limiteaza doar la accidente. Accidentul este definit ca fiind un accident care a avut loc
in timpul procesului de lucru sau in legaturd cu procesele de lucru si care a avut ca rezultat o
vatamare a sanatatii lucratorului sau a unei terte persoane, limitarea sau pierderea capacitatii de
muncd, un caz de deces sau declararea ca fiind disparut a lucratorului sau a altor persoane.
Lucratorul are dreptul la despagubiri pentru daunele suferite ca urmare a accidentului de la locul de
munca, inclusiv pentru prejudiciile profesionale. (LS Articolul 10.1.e) Cu toate acestea, angajatorul
este exonerat de raspundere, daca accidentul de la locul de munca a fost cauzat de circumstante
care nu puteau fi luate in considerare in prealabil sau daca au fost in afara controlului angajatorului
sau din cauza circumstantelor previzibile, care nu au putut fi prevenite in ciuda fincercarilor
angajatorului (LS Articolul 5.13).



Turcia: Legea privind OHS, nr. 6331, defineste cerintele de baza si principiile generale ale securitatii
in munca pentru locurile de munca periculoase, foarte periculoase si mai putin periculoase (Legea
turceasca privind sanatatea si securitatea in munca, Articolul 9). Legea impune angajatorilor
obligatia generalad de a oferi angajatilor un mediu de lucru sigur si sanatos si de a-i informa cu privire
la riscurile potentiale pe care le pot prezenta locurile de munca pentru sanatatea si securitatea lor.

Angajatorul are urmatoarele obligatii;

a) sa pastreze o lista a tuturor accidentelor de munca si bolilor profesionale suferite de
angajatii sai si sa intocmeasca rapoarte dupa efectuarea studiilor necesare.

b) sa investigheze si sa intocmeasca rapoarte privind incidentele care ar putea dauna
angajatilor, locului de munca sau echipamentului de lucru sau care au deteriorat locul de
munca sau echipamentul, desi nu au avut ca rezultat traumarea sau decesul.

Angajatorul notifica institutia de securitate sociald cu privire la urmatoarele situatii intr-un termen
stabilit, dupa cum urmeaza:

a) Intermen de trei zile lucritoare de la data producerii accidentului.

b) Tn termen de trei zile lucritoare de la primirea notificirii privind o boald profesionald de la
agentii de asistenta medicala sau de la medicii in domeniul fortei de munca.

Institutia de Securitate Sociala (SSI, SGK): Institutia de Securitate Sociald este o institutie asociatd a
Ministerului cu drepturi financiare si de gestionare. Articolul 60 din Constitutia principald a Turciei
indica ,dreptul la securitate sociald pentru toatda lumea". De asemenea, Articolul 60 insarcineaza
statul cu obligatia de a lua masurile necesare si de a infiinta organizatia pentru asigurarea de
securitate sociald. Legea privind securitatea sociald si asigurarea generala de sanatate nr. 5510 si
Legea.

Ucraina: Toti angajatii sunt supusi asigurdrii sociale de stat obligatorii impotriva accidentelor de
munca si a bolilor profesionale care pot provoca invaliditate. Fondul de asiguradri sociale al Ucrainei
ofera sprijin financiar persoanelor asigurate.

Urmatoarele categorii de lucratori sunt supuse asigurarii sociale de stat impotriva accidentelor de
munca si a bolilor profesionale: angajatii care lucreaza in baza contractului de munca si a
contractului de munca, a acordului civil si pe alte temeiuri prevazute de lege, la intreprinderi,
institutii, organizatii, indiferent de proprietar; persoanele care sunt detinute in inchisori si sunt
implicate in activitatea de munca.

Angajatilor care lucreaza in conditii de munca dificile si nocive |i se asigura gratuit alimentatie
medicald si preventivd, lapte, apd siratd carbogazoasd. in plus, acestia au dreptul la pauze de
sanatate platite, la reducerea programului de lucru, la concedii platite suplimentare, la salarii
majorate si la alte beneficii si compensatii prevazute in modul stabilit de lege.

intreprinderile care utilizeazd munca persoanelor cu dizabilititi sunt obligate s creeze conditii de
munca relevante si sa puna in aplicare recomandarile comisiei de experti medicali si sociali

5.2.6. Raportarea accidentelor, bolilor si incidentelor profesionale

Georgia: Angajatorul este responsabil de inregistrarea accidentelor, a cazurilor de boli profesionale
si a accidentelor periculoase si de furnizarea acestor informatii angajatilor sau reprezentantilor
acestora la cerere (LS articolul 5.1). Initial, obligatia de raportare a accidentelor revine angajatilor,
care au responsabilitatea de a notifica imediat angajatorul cu privire la accident, impreuna cu orice
informatie materialad relevanta despre accident. Angajatorul este apoi obligat sa ia imediat masurile
necesare pentru a preveni alte amenintari la adresa sanatatii si a vietii; sa pastreze locul de munca
unde a avut loc accidentul in scopul unei anchete oficiale, cu exceptia cazului in care este necesar sa



ia masuri pentru a proteja in continuare viata si sanatatea angajatilopr sau pentru a preveni pierderi
economice grave. in primele 24 de ore de la producerea accidentului, angajatorul trebuie s3 notifice
autoritatile relevante, inclusiv sindicatele respective si reprezentantii angajatilor; organele de
aplicare a legii (politia) si Inspectia Muncii in cazul accidentelor medii, grave, mortale si Tn masa.

Angajatorul are, de asemenea, responsabilitatea de a tine un registru al accidentelor si al bolilor
profesionale la locurile de munca.

n plus, angajatorul ar trebui s3 pastreze dovezi privind accidentele de gravitate medie, accidentele
grave, mortale si masive, care ar trebui sa contind datele necesare pentru descrierea exacta a
accidentului in cazul in care consecintele acestuia apar ulterior.

Turcia: Fiecare accident va fi raportat angajatorului, va fi investigat si vor fi concepute masuri
relevante pentru a evita accidentul in viitor.

Angajatorul va dezvolta si va pune in aplicare un sistem de raportare pentru orice accident, boala si
incident. Fiecare accident va fi raportat angajatorului, va fi investigat si vor fi elaborate masuri
relevante pentru a evita accidentele pe viitor. De asemenea, se vor oferi remedii pentru efectele
negative, cum ar fi accidentele de munca, dizabilitatile si bolile profesionale (Legea turceasca privind
sanatatea si securitatea in munca, Articolul 14).

Angajatorul trebuie sa acopere toate cheltuielile legate de supraveghere (Legea turceasca privind
sanatatea si securitatea Tn munca, Articolele 4 si 15). Angajatorul va elabora si va pune n aplicare un
sistem de raportare pentru orice accident, boala si incident.

Ucraina: La primirea de informatii despre accidente de munca, boli profesionale si incidente fie de la
administratorul locului de munc3, fie de la institutia de asistentd medical3d, fie de la o victima, fie de
la membrii familiei acestora sau de la reprezentantul autorizat al acestora, angajatorul este obligat
sa notifice Tn termen de 2 ore (prin utilizarea oricarui mijloc de comunicare) si cel tarziu in
urmatoarea zi lucratoare (in scris), urmatoarele agentii:

e organul teritorial al serviciului de stat pentru munca;
e fondul de asigurari sociale;
e conducatorul organizatiei sindicale primare;

e organul autorizat sau consiliul de supraveghere al intreprinderii (in cazul constituirii
acesteia);

e serviciul de urgenta de stat, in cazul in care accidentul s-a produs ca urmare a unui incendiu.

e 1n cazul in care un accident si/sau o boald profesionald face obiectul unei anchete speciale,
angajatorul este obligat sa notifice agentiile necesare.

Angajatorul trebuie sa tina evidenta accidentelor si/sau a bolilor profesionale.

5.2.7. Asigurarea de facilitati

Georgia: Legea privind facilitatile si cazarea angajatilor se limiteaza la obligatia generald a
angajatorului de a acoperi toate costurile asociate cu sanatatea si securitatea si igiena la locul de
munca (LS Articolul 7). Legea nu impune facilitati separate pentru barbati si femei si nu abordeaza
cerintele privind cazarea lucratorilor.

Turcia: Legislatia turceasca, Regulamentul privind sanatatea si securitatea in munca in constructii,
din 05.10.2013 cu numarul de referinta 28786 in Monitorul Oficial, anexa 4, Articolul 53-67, prevede
ca angajatii din cadrul proiectului vor beneficia de facilitati corespunzatoare circumstantelor in care
isi desfasoara activitatea, inclusiv acces la cantine, facilitati de igiena si zone corespunzatoare pentru
odihna.



Ucraina: Cerintele de baza pentru amenajarea zonelor de lucru si a zonelor de odihna sunt prevazute
de ,,Normele generale privind protectia muncii lucratorilor de catre angajator"” (Ordinul Ministerului
pentru Situatii de Urgenta al Ucrainei). Proiectarea si rezistenta cladirilor destinate a fi utilizate ca
locuri de munca trebuie sa corespunda scopului lor, in special pentru a asigura: o stare buna de
functionare a echipamentelor si a dispozitivelor de protectie in zonele de lucru; curatarea regulata a
locurilor de munca si a echipamentelor; posibilitatea de monitorizare si verificare periodica a
echipamentelor si dispozitivelor de protectie. Caile de evacuare, iesirile de urgenta si cdile de acces
trebuie sa fie libere. Nivelul de securitate la incendiu in zonele de lucru, trebuie sa respecte normele
de securitate la incendiu din Ucraina. Angajatii trebuie sa beneficieze de un nivel suficient de aer
respirabil Tn zonele de lucru inchise. Articolul 28 descrie conditiile pentru toalete si cerintele de
cazare.

5.2.8. Colaborarea si consultarile cu lucratorii din cadrul proiectului in ceea ce priveste
OHS

Georgia: Articolul 9 din lege este dedicat consultarilor si participarilor angajatilor in probleme de
sanatate si securitate Th munca. Angajatorul trebuie sa se asigure ca angajatii si/sau reprezentantul
acestora sunt implicati in rezolvarea problemelor, prin organizarea de consultari cu acestia si
acordarea dreptului angajatilor de a aduce in discutie o problema de interes. Legea recunoaste
dreptul angajatilor de a-si alege un reprezentant pentru a participa la consultari privind sanatatea si
securitatea Tn munca. | (LS Articolul 5.8)

Turcia: Articolul 18 - Existda doua parti principale in viata profesionald, si anume lucratorii si
angajatorii, iar viata profesionald se ocupa de relatiile dintre aceste parti. Din cand Tn cand,
interesele acestor parti se afla in conflict, cum ar fi beneficiul economic sau interesele comerciale. Pe
baza pozitiei partilor, angajatorii urmaresc sa isi maximizeze beneficiile, in timp ce angajatii urmaresc
sa obtind salarii mai mari. Ambele parti au organizatiile lor. in aceste conditii, guvernul joacd un rol
cheie in reglementarea si coordonarea relatiilor dintre cele doud parti. Prin urmare, o ,colaborare
tripartita" este esentiala in desfasurarea activitatilor de securitate si sanatate in munca. Rolul
principal al guvernului este de a elabora legi si reglementari si de a le pune in aplicare. Cu toate
acestea, toate politicile cheie legate de aceasta problema sunt negociate intre cei trei parteneri, si
anume sindicatele, asociatiile patronale si guvernul.

Ucraina: In ceea ce priveste obligatia angajatorului de a consulta angajatii cu privire la OHS, asa cum
prevede Directiva 89/391/CEE a UE, legislatia ucraineana in materie de OHS nu confera angajatilor
sau reprezentantilor angajatilor o responsabilitate specifica pentru securitatea si sdnatatea
angajatilor intr-un mod echilibrat (adica in mod egal cu angajatorul), sau sunt consultati in prealabil
si in timp util de catre angajator, cu privire la:

e Desemnarea angajatilor pentru a desfasura activitati legate de protectia si prevenirea
riscurilor profesionale pentru intreprindere si/sau unitate, precum si in ceea ce priveste
activitatile acestora.

e Informatiile referitoare la angajatii desemnati sa puna in aplicare masurile de prim ajutor, de
stingere a incendiilor si de evacuare a angajatilor, precum si cu privire la masurile in sine.

e Informatiile privind: evaluarea riscurilor profesionale; masurile de protectie care trebuie
luate si, daca este necesar, echipamentul de protectie care trebuie utilizat; o lista a
accidentelor de munca care au dus la incapacitatea de munca a unui angajat pentru mai mult
de trei zile lucratoare; si rapoarte privind accidentele de munca suferite de lucratorii sai.

e Informatiile referitoare la riscurile pentru securitate si sanatate si la masurile si activitatile de
protectie si de prevenire atat in ceea ce priveste intreprinderea si/sau unitatea in general,
céat si fiecare tip de post de lucru si/sau loc de munca.



6.

Tnscrierea, daci este cazul, a serviciilor competente sau a persoanelor din afara intreprinderii

si/sau unitatii, care vor organiza si mentine functionarea serviciilor de OHS.

Planificarea si organizarea instruirii Tn domeniul OHS pentru angajati.

PERSONALUL RESPONSABIL

Proiectul regional va fi coordonat de BSEC. Aceasta va administra activitatile proiectului prin
intermediul urmatoarei structuri institutionale, care include un consiliu de conducere/comitet
director al proiectului regional, un comitet consultativ si o unitate de implementare a proiectului.
BSEC va fi responsabila de coordonarea generalda a celor trei componente si va fi, printre altele,
responsabila pentru: (a) supravegherea elaborarii planurilor operationale anuale; (b) intocmirii
rapoartelor de supraveghere si alte rapoarte, conform cerintelor GEF si ale Bancii Mondiale.
Manualul operational al proiectului (POM) va detalia rolurile si responsabilitatile agentiilor implicate
in implementarea proiectului. BSC va oferi sprijin tehnic pentru BSEC, dupa cum este necesar.

Schita provizorie care evidentiaza organismele cheie si functiile acestora.

Comitetul Director Regional

RSC va oferi indrumare la nivel de politici si orientare strategica, asigurand legaturile cu
politicile si programele sectoriale, ajutand la rezolvarea oricaror conflicte si dezbatand si
sugerand Tmbunatatiri ale strategiei si operatiunilor proiectului, printre alte aspecte. RSC va
aproba raportul de progres si programul de lucru anual. RSC va include punctele focale CMA
din cele sapte tari CMA si punctele focale BBSEA desemnate de guvernele celor patru tari
vizate de proiectul BBSEA din cadrul GEF, un reprezentant al societatii civile, un reprezentant
al sectorului privat si un reprezentant al mediului academic, nominalizati de punctele focale
BBSEA si de secretarul general (SG) al BSEC PERMIS. Acesta se va reuni cel putin o data pe
an.

Comitetul Consultativ va formula recomandari catre RSC pentru a imbunatati eficienta si
rezultatele implementarii proiectului. Acesta poate oferi consultanta cu privire la aspectele
legate de parteneriate. Comitetul consultativ va include un reprezentant al BSC, al
Mecanismului de asistenta pentru Marea Neagra, al Comisiei pentru Marea Neagra a
Conferintei Regiunilor Maritime Periferice (CRPM), al CE/DG MARE, al Organizatiei Natiunilor
Unite pentru Alimentatie si Agricultura (FAO), al Comisiei Generale pentru Pescuit pentru
Marea Mediterana (CGPM) si al Programului Natiunilor Unite pentru Dezvoltare (PNUD).
Organismele relevante legate de BSEC, cum ar fi Centrul International pentru Studiul Marii
Negre (ICBSS) si Banca pentru Comert si Dezvoltare a Marii Negre (BSTDB), precum si Banca
Europeand pentru Reconstructie si Dezvoltare (EBRD) si Banca Europeana de Investitii (EIB)
pot fi invitate in calitate de membri consultativi pentru consiliere tehnica specifica. Trimisul
special al BBSEA numit de BSEC va modera/prezida reuniunile si va oferi orientari politice
generale.

PIU - Secretariatul BSEC (personal profesional, administrativ, de sprijin): Ofiter de inovare,
echipd de comunicare (x2), ofiter de operatiuni/ ofiter de program, ofiter IT, experti n
domeniul social si al mediului, director executiv al BSEC, ofiter de achizitii si financiar, ofiter
universal (stagiar). PIU va fi responsabild de coordonarea generala a celor trei componente si
va avea, printre altele, urmatoarele atributii: (a) supraveghea elaborarii planurilor
operationale anuale; (b) intocmirea rapoartelor de supraveghere si altor rapoarte, conform
cerintelor GEF si ale Bancii Mondiale. Proiectul va desfasura servicii de consultanta pentru a
sprijini PIU BSEC in gestionarea provocdrii eco-inovatiei si in indeplinirea cerintelor ale
standardelor relevante ESF.



PIU va fi responsabild pentru urmatoarele:

supravegherea implementarii acestui LMP,

e angajarea contractorilor si consultantilor de proiect pentru a asigura o coordonare
corespunzatoare in punerea in aplicare a prezentului LMP,

e asigurarea ca antreprenorii isi pregatesc procedurile de gestionare a fortei de munca (LMP al
antreprenorului) care respectd acest LMP si ESMP al antreprenorului (inclusiv dispozitiile
privind sanatatea si Securitatea in munca),

e monitorizeaza faptul cd contractantii/subcontractantii isi indeplinesc obligatiile fata de
angajati contractati, asa cum sunt incluse in LMP si ESMP ale contractantului si in
documentele de achizitie aplicabile, si in conformitate cu ESS2 si cu legislatia nationala
privind munca si sdanatatea si securitatea muncii,

e monitorizeaza procesul de angajare a lucratorilor contractati pentru a se asigura ca acesta se
desfasoara in conformitate cu aceastd procedurd de gestionare a muncii si cu legislatia
nationala in domeniul muncii,

e s3 se asigure cd mecanismul de solutionare a reclamatiilor pentru angajati din cadrul
proiectului este stabilit si pus in aplicare si ca lucratorii sunt informati cu privire la acesta,

e s3 monitorizeze punerea in aplicare a Codului de conduita al lucratorilor, a cursurilor de
formare privind codul de conduita si prevenirea SEA/SH,

e Monitorizarea respectarii standardelor de sdanatate si securitate la locurile de munca, in
conformitate cu legislatia nationald privind sanatatea si securitatea Tn munca, cu cerintele
ESS2 privind sanatatea si securitatea in munca, cu planul de sanatate si securitate in munca
si cu indrumarile WHO si WB privind prevenirea COVID-19,

e Monitorizarea financiara a proiectului prin plati intermediare in timpul procesului de
implementare a activitatilor sprijinite prin subventie si eliberarea subventiei catre
beneficiarii finantarii proiectului pe baza platilor intermediare,

e monitorizeaza punerii in aplicare a mecanismului de solutionare a reclamatiilor angajatilor
din cadrul proiectului, inclusiv a unui mecanism de raportare a cazurilor de SEA/SH,

e in cazurile de accidente grave, mortale si in masa, sa informeze organele de aplicare a legii,

Inspectia Muncii si Banca Mondiala.

7. POLITICI SI PROCEDURI

Aceasta sectiune prezintd procedurile de gestionare a fortei de munca, de sanatate si securitate n
munca, de raportare si monitorizare, precum si alte politici si proceduri care urmeaza sa fie adoptate
de entitatile de implementare in fiecare tara beneficiara. Politicile si procedurile se vor aplica tuturor
angajatilor din cadrul proiectului, consultantilor si lucratorilor contractati implicati in activitatile
proiectului.

Institutiile de gestionare a proiectului si contractorii sunt supuse aplicarii politicilor si procedurilor de
gestionare a fortei de munca prezentate mai jos. Toti contractantii nationali din cadrul acestui
proiect trebuie sa respecte legislatia nationald in materie de OHS si Codul Muncii din tara in care isi
desfdsoard activitatea. In plus, contractantii trebuie s3 respecte prevederile stabilite in cadrul ESS2 al
Bancii Mondiale. Antreprenorii vor trebui sa aplice LMP, legislatia nationala si standardele WB in
procedurile lor interne.

Aceasta sectiune va fi actualizata si modificatd, dupa caz, dupa ce contractele de subventii vor fi
atribuite.

7.1.  Politici si proceduri privind angajarea



Toti contractantii vor pregati LMP al contractorului in conformitate cu LMP al acestui proiect, cu
legile nationale si cu cerintele ESS2 ale WB. Antreprenorii trebuie sa isi anunte pozitiile si
angajamentele cu privire la urmatoarele subiecte:

e Munca fortata si munca copiilor

e Nediscriminare

e Egalitatea de gen

e Forsa de munca si Conditiile de munca

e Mecanismul de solutionare a reclamatiilor

LMP trebuie distribuit tuturor angajatilor din cadrul proiectului, iar contractorii vor organiza sesiuni
de instruire pentru a se asigura ca toti angajatii cunosc politicile si procedurile de munca ale
proiectului.

Munca fortata si munca copiilor: Varsta minima pentru angajarea in cadrul proiectului este de 18
ani. Prin urmare, contractantii nu vor angaja persoane cu varsta sub 18 ani. Antreprenorii vor fi
obligati sa verifice varsta tuturor angajatilor. Acest lucru va necesita ca angajatii sd prezinte
documente oficiale pentru a verifica varsta, cum ar fi o carte de identitate nationala, pasaport,
permis de conducere, certificat de nastere, fise medicale sau scolare valabile.

n cazul in care se descopera un copil sub varsta minima care lucreaza in cadrul proiectului, PIU va
lua urmatoarele masuri; indepartarea copilului din situatie, avertizarea contactorului responsabil si
colaborarea cu acesta pentru elaborarea unui plan de masuri corective. PIU va monitoriza
indeaproape punerea in aplicare a planului.

Angajatii contractati nu vor pliti nici o taxd de angajare. in cazul in care vor fi suportate taxe de
angajare, inclusiv taxe de agentie, taxe de cerere, acestea vor fi platite de catre angajator
(,Contractant").

Nediscriminarea: Toti muncitorii angajati in cadrul proiectului, fie ca sunt angajati direct, contractati
sau subcontractati, vor fi angajati pe baza principiilor de nediscriminare. Este interzisa orice
discriminare bazata pe sex, orientare sexuald, varsta, rasa, etnie, optiune politica, origine sociala,
rezidenta, dizabilitate, statut sau activitate sindicala, precum si alte criterii care nu au legatura cu
calitatile sale profesionale. Nu va exista nicio discriminare in ceea ce priveste orice aspect al relatiei
de munca, cum ar fi recrutarea, remunerarea, conditiile de munca si termenii de angajare, accesul la
instruire, promovarea sau incetarea contractului de munca.

Exploatarea si abuzul sexual (SEA) si hartuirea sexuala (SH): Exploatarea sexuala reprezinta orice
abuz real sau tentativa de abuz de o pozitie de vulnerabilitate, de putere diferentiata sau de
incredere Tn scopuri sexuale, inclusiv, dar fara a se limita la, obtinerea de profituri monetare, sociale
sau politice din exploatarea sexuala a altei persoane (Glosar ONU privind exploatarea si abuzul
sexual 2017, pg. 6). Abuzul sexual este o intruziune fizica reald sau amenintata cu intruziunea fizica
de natura sexuala, fie prin forta, fie in conditii inegale sau coercitive (Glosar ONU privind exploatarea
si abuzul sexual 2017, pg. 5). Hartuirea sexuala reprezinta orice avansuri sexuale nedorite, solicitarea
de favoruri sexuale si alte comportamente verbale sau fizice de natura sexuald. Angajatiilor din
cadrul proiectului le este interzis sa comitd orice act de SEA/SH. Angajatii din cadrul proiectului
trebuie sa semneze un Cod de conduita la Tnceputul angajarii. Angajatii din cadrul proiectului vor
beneficia de o instruire privind Codul de conduita si prevenirea SEA/SH.

Egalitatea de gen: Toti contractantii si institutiile de gestionare a proiectului vor sprijini politica si
indrumarile GEF privind egalitatea de gen prin depunerea de eforturi pentru a integra egalitatea de
gen si pentru a promova egalitatea de gen si emanciparea femeilor in activitatile lor de proiect. Se
estimeaza ca femeile vor reprezenta aproximativ 15% din forta de munca totala a proiectului, in timp
ce este incurajata o reprezentare mai mare a femeilor in randul angajatilor directi ai proiectului si a
femeilor in mecanismele de luare a deciziilor. Antreprenorii sunt responsabili de asigurarea
conditiilor de lucru pentru a creste numarul de angajate.



Recrutarea: Procedurile de recrutare trebuie sa fie transparente, publice si nediscriminatorii in ceea
ce priveste etnia, religia, orientarea sexuald, handicapul, sexul si alte motive incluse in Documentul
privind procedurile de gestionare a muncii si in standardele ESS2 ale Bancii Mondiale. Contractantul
va lua in considerare urmatoarele:

e Respecta cerintele privind egalitatea de gen, nediscriminarea si egalitatea de sanse la
primirea apelurile de recrutare.

e Luarea in considerare in conformitate cu procedurile de aplicare stabilite de contractanti a
cererilor de angajare.

e Descrierea clard a posturilor vor fi furnizate Tnainte de recrutare si vor explica competentele
necesare pentru fiecare post.

e Antreprenorii vor anunta oportunitatile de angajare catre comunitatile si grupurile locale
prin intermediul celor mai corespunzatoare canale si vor elabora anunturi de angajare in
limba corespunzatoare si cu o formulare clara si incluziva.

e Este necesara angajarea pe baza de merite; cu toate acestea, contractantii pot acorda
prioritate candidatilor din comunitatile locale si din grupurile dezavantajate, cum ar fi
femeile si persoanele cu dizabilitati.

Conditii de angajare: Toti angajatii din cadrul proiectului vor primi informatii si documente clare si
usor de inteles cu privire la termenii si conditiile de angajare. Informatiile si documentatia vor stabili
drepturile lor in conformitate cu legislatia nationala in domeniul muncii si al ocuparii fortei de munca
(care va include orice contracte colective aplicabile), inclusiv drepturile lor legate de orele de munca,
salarii, ore suplimentare, compensatii si beneficii, precum si cele care decurg din cerintele LMP
nationale. Aceste informatii si documentatie vor fi oferite la inceputul relatiei de munca si atunci
cand apar modificari importante ale termenilor sau conditiilor de angajare.

Informatiile oferite angajatilor la inceputul angajarii sunt, in mod normal, reglementate de
dispozitiile relevante din legislatia nationald. Documentele si contractele includ informatii cu privire
la urmatoarele, dupa caz:

e Numele si domiciliul legal al angajatorului;

e Numele angajatilor;

e Denumirea postului de munca al angajatilor;

e Data la care a inceput angajarea;

e incazul in care angajarea nu este permanents, durata anticipatd a contractului;

e locul de munca sau, in cazul in care munca este mobild, locatia principald;

e Dispozitiile privind locuinta si cazarea si plata necesara, daca este cazul;

e Orele de lucru, pauzele de odihna, drepturile de concediu si alte aspecte conexe;

e Reguli privind orele suplimentare si remunerarea acestora;

e Nivelurile si normele referitoare la calcularea salariului, a remuneratiilor si a altor beneficii,
inclusiv orice norme referitoare la calendarul platilor si la deduceri;

e durata preavizului pe care angajatul se poate astepta sa il dea si sa il primeasca la incetarea
contractului de munca;

e procedurile disciplinare aplicabile angajatului, inclusiv detalii privind reprezentarea de care
dispune angajatul si orice mecanism de apel;

e detalii privind procedurile de solutionare a reclamatiilor, inclusiv persoana careia trebuie sa i
se adreseze reclamatiile; si

e orice acorduri de negociere colectiva care se aplica angajatului.

in momentul angajérii, fiecare angajat va fi informat verbal cu privire la continutul contractului, la
reglementarile institutiei, la siguranta muncii si la dispozitiile privind sandtatea si securitatea in
munca. Termenii si conditiile de angajare vor fi disponibile la locul de munca.



in functie de originea angajatorului si a angajatului, contractele vor fi elaborate intr-o limb3
corespunzatoare si inteligibila pentru ambele parti.

Antreprenorii vor asigura in fiecare luna fise de plata lucratorilor contractati. Fisele de plata trebuie
sa includa urmatoarele informatii:

e Rata per ora / zilnica

o Zilele de lucru

e Ore/ zile suplimentare
e Perioada

Dreptul de organizare: Toti lucratorii din cadrul acestui proiect sunt liberi sa se inscrie intr-un
sindicat. Nici un angajat nu va fi discriminat, tratat in mod incorect si pedepsit din cauza faptului ca
este membru de sindicat in ceea ce priveste orice aspect al relatiei de munca, cum ar fi recrutarea,
remunerarea, conditiile de munca si termenii de angajare, accesul la formare, promovarea sau
incetarea contractului de munca.

Cazarea lucratorilor: Tn cazul in care se asigurd cazare pentru activittile proiectului, contractantii
sunt responsabili de furnizarea de standarde bune de igiena, apa potabild proaspata, paturi curate,
toalete si dusuri, dormitoare curate, iluminare buna, dulapuri, ventilatie corespunzatoare, instalatii
electrice sigure, protectie impotriva incendiilor si fulgerelor, zone separate pentru gatit si mancat in
cadrul serviciilor de cazare. Contractorii vor trebui sa respecte ,Locuintele pentru muncitori: procese
si standarde O nota de indrumare", elaborata de IFC si EBRD.

7.2.  Politici si proceduri privind sanatatea si securitatea in munca

Planurile OHS: Se anticipeaza ca riscurile de munca vor fi asociate in principal cu probleme de OHS
asociate cu subventii mici. Pentru a atenua riscurile OHS, toate institutiile, companiile, contractorii si
subcontractorii vor respecta cerintele standardelor OHS in concordanta cu reglementarile locale, cu
indrumarile WB EHS si cu GIIP (Bunele practici internationale si industriale). Urmatoarele cerinte
standard OHS ar trebui, cel putin, sa fie incluse in Planul OHS care urmeaza sa fie elaborat de catre
contractanti.

e Procedura de evaluare a riscurilor

e Procedura de interventie in caz de urgenta

e Ridicarea de materiale grele

e Securitatea privind riscurile respiratorii

e Securitatea Tmpotriva zgomotului; Securitatea Tmpotriva incendiilor; Securitatea utilizarii
materialelor; Securitatea betonului si a zidariei

e PPE

e Instruirea in materie de OHS

Evaluarea riscurilor: Toti contractantii sunt obligati sa elaboreze o analiza de evaluare a riscurilor
pentru a identifica pericolele si riscurile Tn materie de OHS la locul de munca. Antreprenorii vor
elabora planuri de gestionare a riscurilor, inclusiv proceduri de evaluare a riscurilor, pentru a atenua
riscurile in materie de OHS. Procedura trebuie sa aiba ca scop stabilirea si mentinerea unui mediu de
lucru sigur, inclusiv faptul ca locurile de munca, masinile, echipamentele si procesele aflate sub
controlul lor sunt sigure si fara riscuri pentru sanatate. Antreprenorii trebuie sa pastreze
inregistrarile de formare.

Toti contractantii vor angaja specialisti Tn domeniul sanatatii si securitatii pe santierele de
constructii.

Instruiri in domeniul OHS: Angajatorul este responsabil pentru asigurarea de cursuri de instruire
OHS angajatilor intr-un limbaj pe intelesul acestora inainte de inceperea lucrarilor:



e Principiile generale de sanatate si securitate.

e Proceduri de lucru, echipamente, utilaje si manuale si instructiuni de utilizare si reparare a
echipamentelor de lucru.

e Planurile de urgenta si de evacuare, precum si activitatile de punere in aplicare a acestora.

e Amenintari si riscuri existente si, de asemenea, cu privire la masurile care trebuie luate in
ceea ce priveste depasirea astfel de situatii.

PPE: Angajatorul va pune la dispozitia angajatilor Tmbrdacaminte specialda, incaltaminte si alte
echipamente de protectie personala (PPE) in mod gratuit. Aceste PPE trebuie sa fie livrate angajatilor
implicati in activititi legate de eliminarea consecintelor accidentelor si ale dezastrelor naturale. in
cazul in care PPE este disfunctional, angajatorul este obligat sa inlocuiasca PPE din cont propriu, fara
ca angajatul s3 fie responsabil. Tn cazul in care angajatul cumpé&ra PPE din cont propriu, angajatorul
este obligat sa ramburseze aceste costuri.

Politica privind refuzul de a lucra: Angajatii au dreptul de a refuza sa indeplineasca sarcinile sau
instructiunile atribuite de angajator, creand riscuri pentru sanatatea si siguranta angajatilor.
Angajatii au dreptul de a parasi locul de munca in caz de pericol. Antreprenorii nu vor concedia un
angajat de la locul de munca si nici nu il vor plasa intr-o pozitie mai putin avantajoasa decat alti
angajati daca acesti angajati isi exercita drepturile de a raporta sau de a parasi locul de munca in
timpul amenintarii cu pericolul.

Toti contractantii sunt obligati sa ia masuri de protectie adecvate ori de cate ori nu este posibila
evitarea pericolelor pentru sanatate si securitate. Aceste masuri includ controlul pericolului la sursa
prin utilizarea de solutii de protectie si furnizarea de echipamente de protectie personala (PPE)
corespunzatoare, fara costuri pentru angajatul din cadrul proiectului/subproiectului.

Angajatorul trebuie sa acopere toate cheltuielile cu privire la supraveghere (Legea turceasca privind
sanatatea si securitatea in munca, Articolele 4 si 15). Angajatorul va elabora si va pune in aplicare un
sistem de raportare pentru orice accident, boala si incident.

Raportarea: Antreprenorii vor dezvolta si implementa un sistem de raportare pentru orice
accidente, boli si incidente. Fiecare accident va fi inregistrat din nou, va fi investigat si vor fi
concepute masuri relevante pentru a evita accidentele pe viitor. De asemenea, se vor oferi remedii
pentru efectele negative, cum ar fi accidentele de munca, dizabilitatile si bolile profesionale.
Antreprenorii vor Tnregistra accidentele de munca, bolile profesionale si incidentele care pot crea
riscuri privind sanatatea si securitatea in munca.

Antreprenorii sunt obligati sa informeze Banca in termen de doua zile lucratoare (48 de ore) despre
orice incident sau accident legat de proiect care are sau poate avea un efect negativ semnificativ
asupra mediului, comunitatilor afectate, publicului sau angajatilor (incident, accident sau
circumstantd de munca, de sanatate si securitate).

n cazul unui incident referitor la sindtatea si securitate in munca, angajatorul trebuie s se asigure
ca angajatii sifsau reprezentantii acestora sunt implicati in rezolvarea problemelor, organizand
consultari cu acestia si acordand angajatilor dreptul de a aduce in discutie o problema de ingrijorare.
Antreprenorii vor elabora un mecanism prin care angajatii sa isi selecteze reprezentantii pentru a
participa la consultari privind sanatatea si securitatea in munca.

COVID-19: Contractantii vor lua toate masurile necesare impotriva Covid-19 si a oricaror alte
pandemii care pot pune in pericol sanatatea angajatilor, in conformitate cu indrumarile WHO,
cerintele WB si reglementdrile nationale. in acest scop, contractantii sunt obligati sd intreprinda
actiunile de mai jos. Aceste actiuni incadreaza standardele minime.

e Sa identifice angajatii, cei cu probleme de sanatate subiacente sau care pot fi altfel expusi la
risc, care pot fi expusi riscului de COVID-19.



e Sa furnizeze un numar adecvat de echipamente de protectie, cum ar fi masti si produse de
igiena, In mod gratuit. Antreprenorii trebuie sa inlocuiasca frecvent echipamentul in
conformitate cu indrumarile WHO.

e S3 asigure un mediu de lucru igienic, curat si spatios, in care lucrdtorii sa poata respecta
regulile de distanta sociala.

e Sa verifice si sa inregistreze temperaturile lucratorilor si ale altor persoane care intra pe
santier sau care necesitd autoinformare inainte sau la intrarea pe santier; Sa ofere zilnic
sedinte de informare si documente scrise axate pe consideratiile specifice COVID-19, inclusiv
eticheta privind tusea, igiena mainilor si masurile de distanta.

e impiedicarea unui angajat dintr-o zona afectatd sau care a intrat in contact cu o persoani
infectata sa se Intoarca pe santier timp de 14 zile sau izolarea acestuia timp de 14 zile.

e Pentru a impiedica un angajat bolnav sa intre in santier, trimitandu-l la unitatile sanitare
locale daca este necesar sau cerandu-i sa se izoleze la domiciliu timp de 14 zile.

e Pentru a se asigura ca exista facilitati de spalare a mainilor prevazute cu sapun, prosoape de
hartie de unica folosinta si cosuri de gunoi inchise in locuri principale din cadrul santierului,
inclusiv la intrarile/iesirile din zonele de lucru, la toalete, la cantina sau la distributia de
alimente, sau la furnizarea de apa potabila. Se poate utiliza, de asemenea, dezinfectant pe
baza de alcool (daca este disponibil, 60-95% alcool).

Antreprenorul trebuie sd respecte restrictiile, anunturile, indrumarile guvernelor nationale,
mondiale si ale WHO.

8.  VARSTA DE ANGAJARE

Varsta minima pentru angajarea in cadrul acestui proiect este de 18 ani. Antreprenorii proiectului
sunt obligati sa verifice varsta tuturor lucratorilor. Acest lucru va necesita ca lucratorii sa furnizeze
documente oficiale, care ar putea include un certificat de nastere, o carte de identitate nationald, un
pasaport sau un permis de conducere.

n cazul in care se descoperd un copil sub varsta minima (18 ani) care lucreazs in cadrul proiectului,
se vor lua masuri pentru a pune capat imediat angajarii sau angajarii copilului intr-un mod
responsabil, luand in considerare interesul superior al acestuia.

9.  TERMENI S| CONDITII

Exista diferente in ceea ce priveste drepturile si conditiile de munca intre cele patru tari beneficiare.
Aceasta sectiune vizeaza stabilirea principiilor privind termenii si conditiile si ofera indrumari privind
procedurile locale de gestionare a fortei de munca, unde vor fi oferite detalii. Principiile principale
privind definirea termenilor si conditiilor sunt urmatoarele;

e Nu stabiliti termeni obligatorii si singulari privind conditiile pe subiecte care sunt
reglementate in legislatia nationala.

e S3 utilizeze standarde internationale Tn ceea ce priveste termenii si conditiile care nu sunt
foarte bine reglementate in legislatia nationala,

e tolerantd zero in ceea ce priveste subiecte extrem de importante, cum ar fi munca copiilor si
nediscriminarea.

Termenii si conditiile sunt urmatoarele,

e Salariile vor fi platite lunar, cu exceptia cazului in care natura acordului de munca nu permite
plata lunara. Salariile vor fi platite Tn prima zi a lunii urmatoare.



e Durata saptamanala a timpului de lucru pentru Turcia este de 45 de ore, dar este de 40 de
ore In Georgia, Moldova si Ucraina. Pentru acest proiect, antreprenorul si subcontractantii
vor respecta legislatia nationala a tarii in care isi desfasoara activitatea.

e Munca care depaseste orele de lucru sdptdmanale este consideratd ore suplimentare.
Totalul orelor suplimentare de lucru trebuie sa fie in conformitate cu legislatia nationala.
Raportul de remunerare pentru orele suplimentare va fi stabilit Tn contractul fiecarui
lucrator; cu toate acestea, rata nu poate fi mai mica de 1,5 din tariful orar convenit.

e Aplicarea turei de noapte pentru proiect va fi stabilitd in conformitate cu legile nationale.

e Antreprenorul trebuie sd asigure un minim de 24 de ore de odihnd saptamanala
neintrerupta pentru toti lucratorii in fiecare saptamana; cu toate acestea, antreprenorii sunt
fncurajati sa creascad odihna saptamanalad la 48 de ore pe saptamana. Legile nationale vor
reglementa odihna zilnica. Punerea in aplicare a repausurilor zilnice trebuie sa fie inclusa in
contractele lucratorilor.

e Zilele de concediu anual platit vor fi reglementate in contractele lucratorilor, iar numarul de
zile de concediu va fi in conformitate cu legile nationale. Lucrdtorii pot utiliza zilele de
concediu anual dupa primele sase luni de la angajare.

e Angajarea muncii fortate sau a muncii copiilor este strict interzisa Tn cadrul proiectului si
reprezinta un motiv valabil pentru rezilierea contractului.

e Antreprenorii trebuie sa emita un preaviz scris cu cel putin 30 de zile calendaristice Thainte
de rezilierea contractului de munca. Tn cazul in care legislatia nationala in care isi desfisoara
activitatea contractantul defineste o perioada de preaviz mai lunga, contractantul trebuie sa
se conformeze legislatiei nationale. Cuantumul indemnizatiilor de concediere si al platilor de
preaviz va fi reglementat Tn conformitate cu reglementarile nationale. Lucratorilor li se
platesc toate platile legale (cum ar fi salariile, indemnizatia de concediu, concediul anual
nefolosit, asigurarile sociale) Thainte de incetarea contractului de munca.

10. MECANISMUL DE SOLUTIONARE A RECLAMATIILOR

Se va pune la dispozitie un mecanism de solutionare a reclamatiilor pentru ca toti angajatii din cadrul
proiectului, inclusiv lucratorii subcontractati si subcontractati (si, daca este cazul, organizatiile
acestora), sa isi poata exprima preocuparile la locul de munca. Lucratorii din cadrul proiectului vor fi
informati cu privire la mecanismul de solutionare a reclamatiilor in momentul recrutarii si la masurile
puse 1n aplicare pentru a-i proteja impotriva represaliilor in cazul utilizarii acestuia. Vor fi puse in
aplicare masuri pentru ca mecanismul de solutionare a reclamatiilor sa fie usor accesibil tuturor
lucratorilor din cadrul proiectului. Tn timpul implementarii proiectului, mecanismul de solutionare a
reclamatiilor va fi adaptat pentru a putea primi reclamatii legate de SEA/SH.

Antreprenorul va dezvolta acest mecanism de solutionare a reclamatiilor si se va asigura ca toti
angajatii proiectului, inclusiv lucratorii beneficiarilor ale caror salarii sunt platite din bugetul
proiectului, sunt informati cu privire la acest mecanism si au acces la canalele de reclamatii,
indiferent de pozitia lor, de statutul de angajare, de durata serviciului sau de statutul lor. Angajatii
contractati vor avea la dispozitie canale de reclamatii pentru a raporta cazurile de SEA/SH.

Scopul mecanismului de solutionare a reclamatiilor:

Proiectul va dispune de un mecanism transparent si impartial de solutionare a reclamatiilor
lucratorilor pentru:

e a identifica problemele si preocuparile angajatilor cat mai devreme posibil pentru a le
aborda in timp util si in mod proactive,
e aimbunatati In mod continuu angajamentul angajatilor,



a asigura conformitatea cu ESS2.

Principiile

Mecanismul de solutionare a reclamatiilor angajatilor va fi descris in cadrul cursurilor de initiere a
personalului, care vor fi oferite tuturor angajatilor din cadrul proiectului. Mecanismul se va baza pe
urmatoarele principii:

Orice lucrator, inclusiv angajatii subcontractanti, isi poate exprima preocuparile, reclamatiile
si doleantele in orice moment, fara teama de represalii si rdzbunari.

Toate reclamatiile vor fi tratate intr-un mod corect si respectuos.

Procesul va fi transparent si va permite angajatilor sa isi exprime preocuparile si sa depuna
reclamatii.

Nu va exista nicio discriminare fatd de cei care
nemultumire va fi tratata in mod confidential.
reclamatiile anonime vor fi tratate in mod egal cu alte plangeri a caror origine este
cunoscuta.

Conducerea va trata cu seriozitate reclamatiile si va lua masuri corespunzatoare si in timp
util ca raspuns.

Atunci cand se primeste o reclamatie, PIU se va asigura ca va confirma primirea acesteia in
termen de cinci (5) zile lucrdtoare. Tn acest moment, de asemenea, va fi oferitd informatia ci
privire la timpul necesar pentru raspuns, etapele urmatoare si o persoana de contact in
cadrul echipei.

Procesul (primirea, investigarea si solutionarea) va fi consecvent si transparent.

Toate reclamatiile vor fi documentate pentru mecanism, inclusiv cele primite de catre
supraveghetori, manageri de proiect sau orice personal de conducere.

Informatiile personale despre partile interesate afectate vor fi tratate ca fiind confidentiale.
PIU va respecta alte solicitari de confidentialitate, dupda caz. Se vor permite reclamatii
anonime.

Informatiile privind existenta mecanismului de solutionare a reclamatiilor vor fi usor
accesibile tuturor angajatilor din cadrul proiectului (directi si contractati) prin intermediul
panourilor de afisaj, prin prezenta ,cutiilor de sugestii/reclamatii" si prin alte mijloace, dupa
caz. Mecanismul va include o linie telefonica dedicata, conectatd direct la managementul
proiectului, care sa permita lucratorilor sa telefoneze sau sa trimita mesaje.

Mecanismul de solutionare a reclamatiilor va fi stabilit pana la tnceputul implementarii
proiectului si va fi mentinut pe toata durata de viata a proiectului.

Mecanismul de solutionare a Reclamatiilor angajatilor din cadrul proiectului nu 1i va
impiedica pe acestia sa apeleze la actiuni in justitie.

A~

isi exprima nemultumirile, iar orice

Elementele mecanismului:

O procedura de primire a reclamatiilor, cum ar fi un formular de comentarii/reclamatii, cutii
de sugestii, e-mail, o linie telefonica directa sau interactiuni fata in fata;

un software pentru inregistrarea si urmarirea reclamatiilor pentru a permite monitorizarea
ratelor de raspuns, a reclamatiilor deschise, a calitatii raspunsurilor etc;

termene stipulate pentru a raspunde la reclamatii;

un departament responsabil care sa primeasca, sa inregistreze si sa urmareasca solutionarea
reclamatiilor;

o procedura de raportare a Reclamatiilor cu privire la hartuirea la locul de munca, violenta
de gen.



Procesul
Mecanismul de solutionare a reclamatiilor va fi gestionat in cinci etape:

Etapa 1 — Receptionarea sugestiei: Angajatii isi pot transmite sugestii (preocupari/plangeri/sugestii
etc.); verbal in timpul activitatii, prin intermediul paginii oficiale, cutiei de sugestii, e-mail, telefon
sau corespondentd oficiald etc. Tn ambele cazuri, Antreprenorul se va asigura ci acesta este
documentat, incorporat si ca se raspunde la acesta, dupa caz.

Etapa 2 - inregistrarea Reclamatiei: Cand este identificatd o reclamatie, aceasta este inregistrat
oficial si i se da un numar unic de identificare. Este clasificat pe baza tipului de reclamatie si a
gravitatii acesteia. Un raspuns initial este trimis persoanei (persoanelor) care a ridicat reclamatia,
recunoscand sugestia acestora si descriind pasii urmatori in procesul de reclamatie, estimarile de
timp pentru acesti pasi si 0 persoana de contact.

Etapa 3 - Investigatie si solutionare: PIU va investiga reclamtiile si circumstantele lor inconjuratoare.
Aceste investigatii vor fi intreprinse in timp util. Rezultatele acestor investigatii vor fi revizuite si va fi
propusa o rezolutie. Dezvoltarea rezolutiei poate implica consultarea cu persoana (persoanele)
implicata (e) si, Tn unele cazuri, cu o terta parte independenta. Rezolutia propusa va fi apoi
comunicata formal tuturor partilor.

Etapa 4 - Rezolutie: daca rezolutia este acceptata de toate partile, aceasta este pusa in aplicare si
reclamatia este inchisa. Daca rezolutia nu este acceptata, va fi reconsiderata si poate fi propusa o
rezolutie revizuitd. Persoana sau persoanele afectate pot alege sa urmareasca remedii externe in
orice moment, inclusiv daca nu se poate gasi o rezolutie convenita.

Etapa 5 - Monitorizare si evaluare: Dupd ce rezolutia a fost implementatd, aceasta va fi
monitorizata, iar eficacitatea acesteia va fi evaluata. Toate partile vor fi notificate ca rezolutia a fost
pusa in aplicare si vor avea ocazia sa ofere sugestii cu privire la procesul de plangere si la
implementarea acestuia.

n plus fatd de mecanismul de solutionare a reclamatiilor angajatilor, va exista un mecanism separat
pentru persoanele locale afectate de proiect, in conformitate cu cerintele ESS10. Prin urmare, in
timpul proiectelor vor fi puse in aplicare doua mecanisme separate de solutionare a reclamatiilor.

Mecanismul de solutionare a plangerilor va fi adaptat in timpul implementarii proiectului pentru a
include un mecanism confidential care va putea primi plangeri SEA/SH. Acest mecanism de plangere
va respecta Nota de indrumare a Bancii Mondiale privind mecanismele de reclamatii pentru SEA/SH.

11. GESTIONAREA CONTRACTANTILOR

Antreprenorul proiectului va utiliza documentele standard de achizitie 2021 ale Bancii pentru
solicitari si contracte, inclusiv cerintele privind forta de munca si cerintele de sanatate si securitate in
munca. Achizitiile nu vor contraveni legilor nationale ale celor patru tari beneficiare si vor fi in
conformitate cu ESS2 al Bancii Mondiale.

Ca parte a procesului de selectie a contractorilor de proiectare si constructie, care vor angaja
lucratori contractati, PIU poate examina urmatoarele informatii:



e Informatii din registrele publice, de exemplu, registrele corporative si documentele publice
legate de incalcari ale legislatiei muncii aplicabile, inclusiv rapoartele inspectiilor muncii si
ale altor organisme de aplicare a legii;

e Licente de afaceri, inregistrari, autorizatii si aprobari;

e documente cu privire la sistem de gestionare a muncii, inclusiv aspecte privind OHS, de
exemplu, proceduri de gestionare a muncii;

e Identificarea personalului de gestionare a fortei de munca, de securitate si de sanatate,
calificarile si certificarile acestuia;

e Certificarile/autorizatiile/instruirea angajatilor pentru a efectua lucrarile necesare;

e inregistrari ale incilcarilor in materie de securitate si sanatate si rdspunsuri;

e inregistrarile privind accidentele si decesele si notificarile catre autoritati;

o Inregistrarile prestatiilor obligatorii din punct de vedere legal pentru angajati si dovada
inscrierii lucratorilor in programele aferente;

e inregistririle de salarizare a angajatilor, inclusiv orele lucrate si platile primite;

e Identificarea membrilor comitetului de Securitate si inregistrarile reuniunilor; si

e Copii ale contactelor anterioare cu antreprenorii si furnizorii, care sa arate prevederile si
conditiile care reflecta ESS2.

Personalul si/sau consultantii desemnati de PIU vor gestiona si monitoriza performanta
contractantilor Tn legatura cu lucratorii contractati, concentrandu-se pe respectarea de catre
contractanti a acordurilor lor contractuale (obligatii, declaratii si garantii) in termenii de referinta
care sunt de acord cu Banca. Acest lucru poate include audituri periodice, inspectii si/sau verificari
prin sondaj ale locatiilor sau santierelor proiectului si/sau ale evidentelor si rapoartelor de
gestionare a fortei de munca intocmite de contractanti.

Inregistrérile si rapoartele de gestionare a fortei de muncé ale contractantilor pot include:

a) un esantion reprezentativ de contracte de munca sau acorduri de angajare intre terti si
lucratorii contractati;

b) 1inregistrari referitoare la reclamatiile primite si la solutionarea acestora;

c) rapoarte legate de inspectiile de siguranta, inclusiv decesele si incidentele si punerea in
aplicare a actiunilor corective;

d) fnregistrari privind incidentele de nerespectare a legislatiei nationale; si

e) finregistrari privind instruirea oferitd angajatilor contractati pentru a explica conditiile de
munca si de lucru si dispozitiile privind OHS in cadrul proiectului.

PIU va incorpora cerintele ESS2 in acordurile contractuale cu contractantul (contractantii), impreuna
cu remedii corespunzatoare in caz de nerespectare. Remediile de neconformitate vor fi stabilite in
timpul procesului de licitatie si determinate in timpul negocierilor contractuale cu partile terte
(Antreprenorul (Antreprenorii) si subcontractantii). Aceasta procedura de gestionare a fortei de
munca va fi actualizata periodic pentru a reflecta masurile de remediere in caz de neconformitate.

12.  LUCRATORI DIN CADRUL COMUNITATII

Lucratorii comunitari nu vor fi implicati Tn cadrul lucrarilor din cadrul proiectului.

13. FURNIZORII PRINCIPALI

Categoria de lucratori din lantul de aprovizionare primara nu va fi implicata in cadrul proiectului.



ANEXA 1
Model de Cod de Conduita
COD DE CONDUITA PENTRU LUCRATORII DIN CADRUL PROIECTULUI

Suntem contractantul, [introduceti numele contractantului]l. Am semnat un contract cu [introduceti
numele angajatoruluil pentru [introduceti descrierea lucrdrilor]. Aceste Lucrari vor fi efectuate la
lintroduceti Santierul si alte locatii in care vor fi efectuate Lucrdrile]. Contractul nostru ne obliga sa
punem in aplicare masuri pentru a aborda riscurile ecologice si sociale cu privire la Lucrari, inclusiv
riscurile de exploatare si abuz sexual si hartuire sexuala.

Prezentul Cod de conduita face parte din masurile noastre de abordare a riscurilor ecologice si
sociale cu privire la Lucrari. Acesta se aplica intregului nostru personal, muncitorilor si altor angajati
de pe Santier sau din alte locuri in care se desfasoara Lucrarile. De asemenea, se aplicd personalului
fiecdrui subcontractant si oricarui alt personal care ne asista in executarea Lucrdrilor. Toate aceste
persoane sunt denumite ,Personalul Antreprenorului” si fac obiectul prezentului Cod de conduita.

Prezentul Cod de conduita identifica comportamentul pe care il solicitam de la tot Personalul
Antreprenorului.

Locul nostru de munca este un mediu in care nu va fi tolerat un comportament nesigur, ofensator,
abuziv sau violent si in care toate persoanele ar trebui sa se simta in largul lor sa ridice probleme sau
preocupari fara teama de represalii.

CONDUITA NECESARA

Personalul Antreprenorului va indeplini urmatoarele:

v

1. Tsiindeplineste sarcinile cu competenta si diligenta;

2. sarespecte prezentul Cod de conduita si toate legile, reglementarile si alte cerinte aplicabile,
inclusiv cerintele de protejare a sanatatii, sigurantei si bundastarii celorlalti membri ai
personalului Contractantului si a oricarei alte persoane;

3. sa mentina un mediu de lucru sigur, inclusiv prin:

a. asigurandu-se ca locurile de munc3, utilajele, echipamentele si procesele aflate sub
controlul fiecarei persoane sunt sigure si fara riscuri pentru sanatate;
purtarea echipamentului de protectie personala necesar;
utilizarea masurilor corespunzatoare referitoare la substantele si agentii chimici,
fizici si biologici; si

d. urmand procedurile operationale de urgenta aplicabile.

4. saraporteze situatiile de lucru pe care le considera nesigure sau nesanatoase si sa se retraga
dintr-o situatie de lucru despre care crede in mod rezonabil ca prezinta un pericol iminent si
iminent pentru viata sau sanatatea sa;

5. sa trateze alte persoane cu respect si sa nu discrimineze anumite grupuri specifice, cum ar fi
femeile, persoanele cu dizabilitate, lucratorii migranti sau copiii;

6. sa nu se angajeze in nicio formd de hartuire sexuala, inclusiv avansuri sexuale nedorite,
solicitari de favoruri sexuale si alte comportamente verbale sau fizice nedorite de natura
sexuala cu alt personal al Contractantului sau al Angajatorului;

7. sa nu se angajeze in exploatare sexuald, ceea ce inseamna orice abuz real sau tentativa de
abuz de pozitie de vulnerabilitate, de putere diferentialda sau de incredere, in scopuri
sexuale, inclusiv, dar fara a se limita la, profitul monetar, social sau politic de pe urma
exploatarii sexuale a altei persoane. in cadrul proiectelor/operatiunilor finantate de Banca
Mondiald, exploatarea sexualda are loc atunci cand accesul la bunuri, lucrari, servicii de
consultanta sau neconsultanta finantate de Banca sau beneficiul de pe urma acestora este
folosit pentru a obtine un castig sexual;



8. sa nu se implice in viol, ceea ce inseamna penetrarea fortata fizic sau fortata in alt mod -
chiar daca este usoara - a vaginului, anusului sau gurii cu un penis sau alta parte a corpului.
Aceasta include, de asemenea, penetrarea vaginului sau a anusului cu un obiect. Violul
include violul marital si violul/sodomia anal3. incercarea de a face acest lucru este cunoscuta
ca tentativa de viol. Violul unei persoane de catre doi sau mai multi autori este cunoscut ca
viol in grup;

9. sa nu se angajeze 1n agresiuni sexuale, ceea ce inseamna orice forma de contact sexual
neconsensual care nu are ca rezultat sau nu include penetrarea. Exemplele includ: tentativa
de viol, precum si sarutul, mangaierea sau atingerea nedoritd a organelor genitale si a
feselor nu se angajeaza n nicio forma de activitate sexuala cu persoane cu varsta sub 18 ani,
cu exceptia cazului in care exista o casatorie preexistenta;

10. sa urmeze cursurile de instruire relevante care vor fi oferite in legatura cu aspectele
ecologice si sociale ale contractului, inclusiv in ceea ce priveste aspectele legate de sanatate
si securitate, precum si exploatarea sexuala si abuzul sexual (SEA);

11. sa raporteze incalcarile prezentului Cod de conduit3; si

12. sa nu exercite represalii iImpotriva oricdrei persoane care raporteaza incalcari ale prezentului
Cod de conduitd, fie catre noi sau cdtre Angajator, sau care utilizeaza [Mecanismul de
solutionare [redresare] a reclamatiilor din cadrul proiectuluil.

EXPRIMAREA INGRIJORARILOR

in cazul in care o persoand observd un comportament care, in opinia sa, ar putea reprezenta o
incalcare a prezentului cod de conduita sau care o ingrijoreaza in alt mod, trebuie sa sesizeze imediat
problema. Acest lucru poate fi facut in oricare dintre urmatoarele modalitati:

1. Contactati [introduceti numele expertului social al contractantului cu experientd relevantd in
gestionarea violentei bazate pe gen sau, dacd o astfel de persoand nu este necesard in cadrul
contractului, o altd persoand desemnatd de contractant sd se ocupe de aceste aspecte] in
scris la aceasta adresa [ ] sau prin telefon la [ ] sau in persoana la [ ]; sau

2. Telefonatila [ ] pentru a apela linia telefonica de urgenta a Contractantului (in caz ca exista)
si lasati un mesaj.

Identitatea persoanei va fi pastrata confidentiala, cu exceptia cazului in care raportarea acuzatiilor
este impusa de legislatia tarii. De asemenea, pot fi depuse reclamatii sau acuzatii anonime, care vor
fi luate in considerare in mod corespunzator si adecvat. Luam in serios toate rapoartele privind
posibilele abateri si vom investiga si lua masurile corespunzatoare. Vom oferi recomandari calde
catre furnizorii de servicii care pot ajuta la sprijinirea persoanei care a suferit incidentul presupus,
dupa caz.

Nu vor exista represalii Impotriva oricarei persoane care isi exprima cu buna credinta ingrijorarea cu
privire la orice comportament interzis de acest Cod de conduita. Astfel de represalii ar constitui o
incalcare a prezentului Cod de conduita.

CONSECINTELE INCALCARII CODULUI DE CONDUITA

Orice incdlcare a prezentului Cod de conduita de catre personalul contractantului poate avea
consecinte grave, inclusiv concedierea si posibila sesizare a autoritatilor judiciare.

PENTRU PERSONALUL CONTRACTANTULUI:

Am primit o copie a prezentului Cod de conduit redactata intr-o limb3 pe care o inteleg. inteleg c3,
in cazul in care am intrebari cu privire la prezentul cod de conduita, pot contacta [introduceti numele
persoanei de contact a contractantului cu experienta relevanta in gestionarea violentei bazate pe
gen] pentru a solicita explicatii.



Numele personalului contractantului: [introduceti numele]

Semnatura:

Data: (ziua, luna, anul):

Contrasemnatura reprezentantului autorizat al contractantului:

Semnatura:

Data: (ziua, luna, anul):
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