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The article was reviewed international experience in promoting employment policies in the context of aging
workforce demographic in some EU countries and the CIS. Particular attention was paid to highlighting and analyzing
the problems faced by the elderly in the labor market. It was analyzed in the generalized experience of employment, the
elderly, as outlined proposals to improve the situation and their use in RM.
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Modificările radicale în structura demografică a populaţiei au un impact important asupra pieţei muncii. Astăzi,
mărirea speranţei de viaţă conduce la o descreştere clară a raportului populaţie activă şi  pensionari.

Totuşi, locurile de muncă rămân principalul mijloc prin care cetăţenii îşi pot satisface nevoile şi aspiraţiile socio-
economice, iar o rată mare de ocupare a locurilor de muncă este singura modalitate de a obţine sisteme sigure şi
durabile de asistenţă socială.

Crearea de oportunităţi de lucru pentru persoanele vârstnice necesită dezvoltarea unor politici atât la nivel
naţional, cât şi la nivel local.

Vârstnicii sunt consideraţi angajaţi mai puţin productivi decât tinerii. Deşi cercetări empirice arată că
productivitatea unei persoane creşte odată cu vârsta, managerii susţin contrariul. Experienţa, stabilitatea şi încrederea
par a fi desconsiderate, la fel ca şi posibilitatea de a îmbunătăţi aptitudinile profesionale ale vârstnicilor prin cursuri de
instruire şi organizarea muncii.

Majoritatea angajaţilor în vârstă percep locurile lor de muncă precum o responsabilitate pe care trebuie să o
îndeplinească la cele mai înalte standarde, acest lucru fiind, uneori, în contrast direct cu atitudinea personalului mai
tânăr, care caută locuri de muncă în scopul socializării.

În principiu, prin legislaţia europeană, precum şi politicile care reiese din aceasta, UE îşi propune promovarea
îmbătrânirii active şi anume în trei domenii:

a) crearea condiţiilor legale şi sociale pentru a facilita accesul persoanelor vârstnice pe piaţa muncii;
b) schimbarea percepţiei cu privire la vârsta pensionării şi la perioada de pensionare, pentru că, în urma

desfăşurării şi continuării activităţii, să fie posibil adăugarea unor venituri suplimentare şi mărirea posibilităţilor de a
trai în mod independent;

c) schimbarea atitudinii faţă de persoanele vârstnice şi a capacităţilor lor de către generaţiile mai tinere.
Procesul de îmbătrânire a populaţiei, ca fenomen care exista  în UE  a avut un stadiu de formare lent spre

deosebire de ţara noastră a cărui proces de îmbătrânire a avut tendinţă de dezvoltare mai rapidă faţă de ţările europene.
În aprilie 2002, a fost adoptat Planul internaţional de la Madrid de acţiune privind îmbătrânirea, care stabileşte

principiile de bază ale atitudinii lumii a persoanelor în vârstă. Printre acestea – s-a accentuat în special la ocuparea
persoanelor în vârstă şi formarea profesională a acestora, Un scop important a Planului Internaţional de acţiuni este
oferirea persoanelor în vârstă dreptul la munca continuă şi participarea persoanelor în etate la dezvoltarea profesională.

Anul 2012 a fost anul European al Îmbătrânirii Active şi al Solidarităţii între Generaţii–(AEÎA 2012), care a fost
destinat contribuţiei persoanelor în vârstă la dezvoltarea societăţii, prin încurajarea factorilor de decizie politică şi a
părţilor implicate să ia măsuri pentru a favoriza îmbătrânirea activă şi păstrarea cât mai îndelungată a vârstnicilor pe
piaţa forţei de muncă şi participare pe piaţa muncii („economia vârstei a treia”).

Odată cu creşterea speranţei de viaţă, în Europa creşte şi vârsta de pensionare. În acest context, Uniunea
Europeană a facilitat accesul lucrătorilor vârstnici la oportunităţi mai bune pe piaţa muncii. Astfel, se contribuie asupra
sporirii rolului activ a persoanelor vârstnice în societate: pensionarea nu trebuie să însemne lipsă de activitate şi invers,
vârstnicii pot contribui şi la dezvoltarea societăţii, jucând rolul de îngrijitori pentru alte persoane sau implicându-se în
activităţi de voluntariat.

Se contribuie şi la încurajarea statelor membre să promoveze prelungirea vieţii profesionale active, prin corelarea
vârstei de pensionare cu speranţa de viaţă, restrângerea accesului la mecanismul de pensionare anticipată, precum şi
perfecţionarea legislaţiei care afectează funcţionarea pieţei interne, cu sprijin financiar pentru a ajuta lucrătorii vârstnici
să rămână pe piaţa forţei de muncă, prin coordonarea politicilor relevante şi prin favorizarea învăţării reciproce.
Îmbătrânirea populaţiei implică o nouă abordare în rândul politicilor de ocupare şi de protecţie a salariaţilor în vârstă
pre- şi pensionară. Oamenii de vârstă înaintată relaţionează cu alte generaţii şi, prin urmare, ar trebui să fie mai
implicaţi în modelarea vieţii societăţii. Cooperarea între generaţii şi solidaritatea între generaţii este posibilă doar atunci
când cetăţenii în vârstă pot şi le este permis să îmbătrânească în mod activ.
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Politica de ocupare a Uniunii Europene este parte integrantă din ansamblul de politici complementare care au
evoluat continuu odată cu modelele de dezvoltare socio-economică.

Impactul crizei economice asupra pieţelor forţei de muncă diferă considerabil de la o ţară la alta. Rata ocupării în
diverse ţări europene, inclusiv şi rata ocupării persoanelor vârstnice şi diverse grupuri de  muncitori variază de la o ţară
la alta. Unele ţări au reuşit menţinerea nivelurilor mai ridicate ale ocupării forţei de muncă, combinând măsurile de
păstrare ale locurilor de muncă cu  extinderea politicilor active pe piaţa muncii. Mai mult ca atât, anumite grupuri sau
categorii în deosebi categoria persoanelor vârstnice de pe piaţa forţei de muncă au fost în mod deosebit  afectate de
criză.

În statele membre a UE, traversarea perioadei de criză a fost marcată de orientarea schimbărilor în sensul
flexibilizării timpului de muncă şi păstrării resurselor de muncă, strategie ce asigură o adaptare rapidă şi reversibilă a
unităţilor economice la nevoile de producţie actuale. Conform rezultatelor Eurobarometrului din anul 2012 (1), care
arată că 71% dintre europeni sunt conştienţi că populaţia Europei este în curs de îmbătrânire, dar numai 42% sunt
îngrijoraţi de această evoluţie. Acest rezultat contrastează puternic cu percepţiile responsabililor politici, care privesc
îmbătrânirea populaţiei drept o problemă majoră. Peste 60% cred că ar trebui să li se permită să continue să lucreze
după vârsta de pensionare şi o treime afirmă că le-ar plăcea să lucreze mai mult. In mod surprinzător, persoanele
aproape de vârsta de pensionare sunt mai susceptibile (supărăcioşi) să împărtăşească această opinie decât tânăra
generaţie. Populaţia UE îmbătrâneşte, conform unor date ale experţilor, media de vârsta va creste de la 40 de ani la 47
de ani până în anul 2060. Spre deosebire de decadele anterioare, europenii sunt mult mai sănătoşi şi au şansa de a trai
mai mult, ceea ce le conferă şansa de a rămâne activi în societate şi în câmpul muncii chiar şi la o vârstă destul de
înaintată.

Tot conform rezultatelor Eurobarometrului menţionat din anul 2012, problema în ceea ce priveşte deţinerea unui
loc de muncă, numai unul din trei europeni este de acord cu ideea ca vârsta oficială de pensionare va trebui sa fie mărită
până în 2030, chiar dacă aceasta este în prezent o prioritate politică evidentă în multe state membre. Cu toate acestea,
există o puternică susţinere (61%) pentru ideea că oamenii ar trebui să fie lăsaţi să continue să lucreze după ce au ajuns
la vârsta oficială de pensionare, iar 53 % resping ideea unei vârste obligatorii de pensionare, însa există diferenţe
enorme intre statele membre.

Cu toate că vârsta tipică de pensionare este de 65 de ani, vârsta medie de ieşire de pe piaţa forţei de muncă în
2009 a fost aproximativ 61,5 ani. 42% dintre europeni cred ca vor fi capabili să îşi desfăşoare activitatea curentă după
65 de ani, în timp ce 17% se aşteaptă să nu poată să continue la locul de muncă actual până la 60 de ani. O treime dintre
europeni afirmă că ar dori să continue dintre să lucreze după ce ajung la vârsta pensionarii, iar ideea combinării unei
activităţi cu timp parţial cu o pensie parţiala este mai atractivă decât ieşirea completă la pensie pentru aproape doua
treimi europeni.

Îmbătrânirea activă nu priveşte doar ocuparea forţei de muncă în sensul tradiţional. Aproximativ un sfert dintre
europeni (inclusiv cei în vârsta de peste 55 de ani) spun că sunt angajaţi în activităţi voluntare. În ţări în care
voluntariatul reprezintă mai puţin o tradiţie, un procent mai mare de persoane spun că au ajutat sau au oferit sprijin altor
persoane din afara propriei gospodării. 36% dintre europenii cu vârste de peste 55 de ani au oferit un astfel de sprijin.
15% din respondenţii de peste 55 de ani au grija de un membru al familiei mai vârstnic şi 42% au făcut aceasta în
trecut1.

Politicile active promovate pe piaţa muncii în diverse ţări
O modalitate de dezvoltare a ocupării şi de dezvoltare a resurselor umane o constituie elaborarea unei politici de

prelungire a vieţii active. Astfel măsurile active de prelungire a vieţii active sunt cele referitoare la formarea pe tot
parcursul vieţii combinate cu măsuri de stimulare a menţinerii în activitate prin utilizarea unor forme flexibile de muncă
şi cu măsuri de reintegrare pe piaţa muncii prin stimularea angajatorilor în vederea încadrării în muncă a persoanelor în
vârstă de peste 45 de ani.

Una dintre ţările cu o bogată tradiţie în formarea profesională continuă,  inclusiv  şi a vârstnicilor şi în
implicarea partenerilor sociali este Suedia. Formarea profesională continuă, inclusiv şi a vârstnicilor a jucat un rol
important în cadrul politicilor pieţei muncii suedeze. O pondere importantă în educaţie în sistemul suedez o are sectorul
public. Formarea profesională este susţinută de municipalitate, iar formarea profesională continuă este susţinută de stat,
angajaţi; partenerii sociali au şi ei un rol important în  dezvoltarea resurselor umane, la fel şi în Danemarca.
Organizaţiile suedeze au conştientizat importanţa necesităţii formării continue a tuturor inclusiv şi a persoanelor
vârstnice. Dar specificul modelului suedez constă în faptul ca angajaţii finanţează cea mai mare parte a formării
profesionale continue (95% din cheltuieli) cu ajutorul unei subvenţii din partea UE. Totodată, participarea activă a
organizaţiilor în ceea ce priveşte susţinerea formării profesionale a angajaţilor s-ar putea realiza şi prin existenţa unor
prevederi legale sau a unor înţelegeri colective care să le oblige să contribuie financiar la dezvoltarea resurselor umane.
Un dezavantaj al modelului suedez care ar trebui evitat de preluat, este lipsa unui control al utilizării finanţărilor
obţinute pentru formarea continuă, spre deosebire de modelul francez.

În Franţa şi în Spania formarea profesională continuă inclusiv  şi a vârstnicilor s-a dezvoltat utilizând
mecanismele impuse de lege şi anume, taxele de formare profesională în cadrul firmelor, colectarea tuturor taxelor sau a
unei părţi şi administrarea ei de către partenerii sociali, consultarea reprezentanţilor angajaţilor şi accesul la formare în
cadrul organizaţiilor.
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Conform informaţiei din Demoscop2 în Franţa, angajaţii de 55-59 ani au una din cele mai scăzute rate de
ocupare din grupul de ţări europene: acesta este de 54% faţă de 63,5%, în medie, în UE, 71% - în Regatul Unit şi 80% -
în Suedia.

Cu toate acestea, în Franţa, întreprinderile mari oferă persoanelor de 50 de ani şi peste lucru cu fracţiune de
normă, cu o jumătate de normă. Lucrătorilor de peste 54 de ani este disponibil în cei şase ani de până la pensie de a
reduce treptat norma la locul lor de muncă, fără reduceri salariale, variind de la 32 de ore la 25 de ore pe săptămână. La
întreprinderea "Pechiney", de exemplu, pentru angajaţii care doresc începând cu vârsta de 50 de ani şi mai mult, au
posibilitatea de a se recalifica spre exemplu ca controlori şi menţinându-se ca un mentor sau consultant pentru tinerii
lucrători. Managerii de resurse umane ţin cont de experienţa persoanelor în etate şi pentru transferul de cunoştinţe
tinerilor, transmiţând şi îmbogăţind compania care învaţă tineretul. Guvernul francez a adoptat masuri menite să ii ajute
pe vârstnici să îşi păstreze locurile de muncă şi să îi încurajeze pe patroni să angajeze şomeri de peste 50 de ani. Printre
acestea se numără şi alocarea unor fonduri patronilor care angajează vârstnici şi iniţiază programe pentru recalificarea
celor ameninţaţi de concediere. S-ar putea ca asta să funcţioneze pentru unii, dar mulţi vârstnici rămân pesimişti în
privinţa viitorului. Politicile active pe piaţa muncii din Danemarca au devenit din ce în ce mai numeroase cu scopul de
a motiva vârstnicii şi şomerii să caute şi să accepte locuri de muncă, precum şi să-şi perfecţioneze calificarea.

Modelul danez în ceea ce priveşte flexisecuritatea este bazat pe următoarele component (3):
- pregătirea continuă a forţei de muncă - Guvernul danez a adoptat o strategie care
promovează formarea profesională, indiferent de vârstă. Acest lucru permite tuturor persoanelor fizice, inclusiv

şi cele vârstnice, de a dobândi cunoştinţe şi a-şi actualiza competenţele lor pentru a se potrivi nevoilor în schimbare ale
pieţii. O atenţie deosebită este acordată consolidării capacităţilor grupurile defavorizate care au dificultăţi în a intra pe
piaţa muncii. Un exemplu este acordarea de subvenţii societăţilor care angajează persoane vârstnice; încurajarea
intrării pe piaţa muncii a grupurilor defavorizate3.

În Marea Britanie au fost introduse o serie de măsuri care să permită o flexibilizare a muncii, precum şi măsuri
prin care să se elimine discriminarea la locul de muncă de orice tip inclusiv discriminarea pe bază de vârstă.

Limita superioară existentă pentru vârsta de la care o concediere se putea considera abuzivă a fost eliminată,
astfel încât lucrătorii în vârstă au aceleaşi drepturi de a invoca nelegalitatea concedierii ca şi lucrătorii tineri. De
asemenea, indiferent de vârsta la care o persoană este concediată, aceasta poate primi indemnizaţie de şomaj.

Indiferent de vârstă, salariaţii din Marea Britanie nu s-au bucurat de aceleaşi drepturi ca semenii lor din Franţa,
dar guvernul luptă şi el să menţină sub control costurile unei populaţii în curs de îmbătrânire. Potrivit Departamentului
pentru Munca si Pensii, în prezent, din dorinţa de a le permite celor care vor sau trebuie să muncească un timp mai
îndelungat, pensionarea obligatorie la 65 de ani a fost eliminată. Un patron nu poate sili un angajat să se pensioneze
împotriva voinţei sale, dacă nu exista motive întemeiate, ca în cazul activităţilor care necesită o forţa fizică mai mare.

Modelul englez se remarcă prin absenţa partenerilor sociali în formarea profesională continuă inclusiv şi a
vârstnicilor a resurselor umane, existenţa unei mari diversităţi de tipuri de programe de formare continuă care oferă
persoanelor inclusiv şi cele vârstnice o mare varietate de opţiuni pentru angajarea în câmpul muncii. Un aspect specific al
modelului englez este descentralizarea şi voluntarismul, care sunt trăsături de bază ale politicii de ocupare ale
administraţiei sistemului. Se remarcă tendinţa statutului de a acorda ajutor şi de a se implica în formarea profesională
continuă a vârstnicilor. O altă tendinţă care se remarcă în strategia de ocupare engleză este încercarea de a facilita accesul
la produse şi servicii educaţionale pentru a le face disponibile la domiciliu, la locul de muncă şi în centrele de învăţămînt
prin utilizarea de tehnologii moderne de prelucrare şi transmitere a cunoştinţelor.

În Germania există Programul Federal "Iniţiativa – 50 plyus" pentru creşterea ocupării forţei de muncă a
angajaţilor mai în vârstă. Vom prezenta câteva exemple de practici ale unor firme privind gestionarea îmbătrânirii forţei de
muncă angajată. Un exemplu al marelui producător german de maşini, BMW, care au conceput un proiect prin care să se
pregătească pentru îmbătrânirea angajaţilor. Angajaţii au fost întrebaţi ce ar trebui de făcut, ca situaţia lucrătorilor vârstnici
să fie îmbunătăţită. Astfel, când aceştia au spus că îi dor picioarele, s-au conceput pantofi speciali şi s-au făcut pardoseli
din lemn, unora asigurându-li-se posibilitatea să lucreze stând pe un scaun de frizer adaptat liniei de asamblare. De
asemenea, alte schimbări au constat în reproiectarea instrumentelor pentru o prindere mai uşoară, în instalarea unor
monitoare noi de calculator, cu caractere mai mari şi a unor lupe suspendate, precum şi amenajare unor locuri unde
muncitorii se pot întinde, în mod corespunzător şi terapeutic, în timpul pauzelor. Această inovaţie s-a dovedit utilă nu
numai în timpul lucrului, angajaţii afirmând că au mai multă energie atunci când ajung acasă.

Acest proiect este doar una dintre numeroasele măsuri concepute pentru a păstra angajaţii vârstnici la locul de
muncă cât mai mult timp, BMW oferind personalului său, printre altele, controale medicale riguroase, cursuri de
alimentaţie echilibrată, programe de fitness şi, cel mai important, o gamă largă de ore flexibile.

În Italia au fost organizate practici dezvoltate a oraşelor partenere ale proiectului URBACT – Active Age. Proiectul
URBACT Active Age, al cărui Partener Lider este Primăria Romei, implică nouă oraşe din Europa. Crearea de locuri de
muncă este una dintre temele care generează schimburi de experienţe între oraşele partenere. Mai jos sunt prezentate câteva
dintre rezolvările găsite de partenerii proiectului la problema numărului mic de locuri de muncă pentru vârstnici.

 Municipalitatea din Edinburgh promovează programul de lucru flexibil pentru vârstnici, printr-o mai bună
organizare a muncii (incluzând echilibrul între programul de lucru şi timpul liber). Municipalitatea a instituit practica de a
consulta opiniile acestui segment de populaţie, vârstnicii, în discuţiile cu elaboratorii de politici publice.
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 Pentru Municipalitatea din Maribor, subiectul este important, atenţia fiind concentrată pe politici şi iniţiative care
să uşureze tranziţia de la statutul de persoană ocupată, la statutul de  pensionar, prin planificarea unor activităţi care să se
desfăşoare după pensionare, în scopul  reducerii impactului economic negativ al acesteia.

 Ca urmare a experienţei obţinute în cadrul unui proiect pilot, Municipalitatea din Roma dezvoltă o serie de
servicii pentru consilierea şi îndrumarea angajaţilor cu vârste de peste 50 de ani, promovând recalificarea şi formarea
profesională, precum şi dezvoltarea spiritului antreprenorial.

  Municipalitatea din Thessaloniki pune accentul pe realizarea unui bun schimb de informaţii   între angajatori şi
angajaţi în scopul creşterii gradului de informare a lucrătorilor în vârstă cu privire la oportunităţile oferite de piaţa muncii
în ceea ce priveşte formarea profesională.

În Ungaria, Codul Muncii favorizează încheierea de contracte pe perioadă determinată. În scopul de a proteja
angajaţii, angajatorul trebuie să dovedească faptul că există motive întemeiate de concediere. Sunt aplicate politici active
pentru grupurile dezavantajate, fiind prevăzută o scutire de impozit în cazul în care o persoană din aceste categorii este
angajată. Însă totodată angajaţii care pot fi concediaţi fără dovedirea unui motiv sunt pensionarii. Angajatorul poate folosi
concedierea în condiţii excepţionale, atunci când a existat o deteriorare gravă a situaţiei economice a societăţii.

România se încadrează în modelul demografic european, dar este grav afectată de efectele recesiunii economice
mondiale, această situaţie având un impact major asupra populaţiei vârstnice, lovită de lipsa resurselor financiare, rezultând
în mod direct, o scădere dramatică a nivelului de trai. Acest fenomen atinge, cu fiecare zi proporţii alarmante, găsirea unor
soluţii de stopare a acestuia putând avea efecte pe termen mediu şi lung. Situaţia persoanelor vârstnice din câmpul muncii
este mai grava ca în ţările europene.

In raportul "Active ageing and solidarity between generations. A statistical portrait of the European Union 2012",
realizat de Comisia Europeana, arată că România este printre cele mai afectate state de fenomenul de îmbătrânire a
populaţiei.

Analizând experienţa europeană de promovare a politicilor de ocupare a vârstnicilor pot fi identificate unele forme
generale posibile de antrenare a persoanelor vârstnice în câmpul muncii. Astfel, în cele mai dezvoltate ţări a crescut
folosirea formelor flexibile ale muncii vârstnicilor.

Olanda este un caz special din punctul de vedere al muncii flexibile. Aceasta se foloseşte frecvent în Olanda (în
special munca cu jumătate de normă) şi, de asemenea, rolul muncii de agenţie temporare este mai cuprinzătoare decât în
majoritatea celorlalte ţări. Un alt exemplu de proiect, vine din nordul Olandei. Programul regional HANN are o misiune
ambiţioasă, dar uşor de asociat cu Strategia Europa 2020. Astfel, consorţiul HANN şi-a propus ca până în anul 2020 să
creeze cea mai avansată infrastructură de programe dedicate incluziunii în societate şi pe piaţa muncii a seniorilor olandezi.
Iniţiativa a fost construită în jurul conceptului de îmbătrânire sănătoasă şi încearcă să preîntâmpine efectele negative ale
îmbătrânirii în Europa. Programele HANN combină echilibrat ideea unui stil de viaţă sănătos cu participare activă fie la
locul de muncă (fiind descurajată pensionarea anticipată), fie prin implicarea pensionarilor în activităţi de voluntariat.

Utilizarea forţei de muncă pentru persoanele vârstnice cu jumătate de normă este utilizată în  Olanda, Danemarca,
Marea Britanie şi Suedia au o poziţie specială. În ţările Europei de Est (Ungaria, Republica Cehă & Polonia), locurile de
muncă cu jumătate de normă se găsesc doar accidental, aparent munca cu jumătate de normă nu este (încă) un aspect
important al structurii acestor pieţe ale muncii.

O altă formă de utilizare este munca temporară. La fel ca munca cu jumătate de normă, o formă chiar şi mai
flexibilă de muncă este munca temporară. Creşterea muncii cu jumătate de normă poate fi un răspuns la dorinţa vârstnicilor
de a combina munca cu viaţa privată. În acelaşi mod, contractele pe durată temporară pot facilita potrivirea cu locul de
muncă, prin furnizarea unei experienţe de muncă iniţiale în special pentru tineri în timp ce, de asemenea, permit
angajatorilor să filtreze candidaţii potriviţi.

În  Spania  au loc contracte de muncă pe durată determinată, urmaţi fiind doar de Polonia şi Portugalia unde munca
temporară a crescut în ultimii ani. În Irlanda, Germania, Olanda şi Marea Britanie munca temporară este o alegere
voluntară. În Ungaria, Republica Cehă, Belgia, Spania şi Portugalia, pe de altă parte, majoritatea este formată din angajaţi
temporari care au optat pentru un loc de muncă temporar ca soluţie secundară.

Belarus. Politica Belarusă cu privire la categoria populaţiei de pensionari care lucrează este, ca şi în Moldova
discriminatorie. Astfel, potrivit legii din Belarus, persoanele în vârstă care muncesc nu sunt scutite de impozit în Fondul de
Asigurări Sociale. Pensionarii care lucrează sunt obligaţi să plătească pentru dreptul lor de a lucra de două ori - fără a
obţine pensionarea lor a câştigat la Ministerul Protecţiei Sociale şi plata impozitelor pentru a susţine fondul de pensii. În
acelaşi timp, nu este luată în considerare veniturile totale de funcţionare de o persoană în vârstă.

Totuşi pentru persoanele vârstnice din Belarus funcţionează Institutul pentru pensionari. Acest institut este destinat
persoanelor de vârsta a treia din or. Brest, fiind creat în baza centrului teritorial al serviciilor sociale Instituţia a fost creată
în cadrul proiectului social "Vârsta a treia activă", elaborat de Centru în colaborare cu Facultatea socială şi  pedagogică a
universităţii de Stat A. Puşkin din or. Brest fiind utilizată experienţa şi practica altor ţări. În Institutul pentru persoanele de
vârsta a treia funcţionează mai multe facultăţi în diverse domenii, inclusiv: învăţămînt, editoriale, istorie regionale,
activitatea morală spirituală şi culturală, precum şi ateliere de creaţie. Acest institut se bucură de succes în Belarus.

O altă universitate  este Universitatea Epocii de Aur (RAS) din or. Grodno. Proiectul a avut ca scop dezvoltarea
intelectuală şi fizică a persoanelor în vârstă, pentru a le oferi o platformă de comunicare şi de participare la viaţa publică.

În lume există mai multe modele de existenţă a unor astfel de universităţi. În Europa, prima universitate de acest fel
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a fost creată în 1973 la Toulouse (Franţa). În Wroclaw (Polonia), în prezent există şapte universităţi de vârsta a treia. În
ultimii ani, aşa tipuri de universităţi active se încearcă să se utilizeze în Rusia şi Ucraina.

În RUSIA problema de reglementare  juridică a ocupării forţei de muncă a persoanelor vârstnice este  deosebit de
relevantă  din cauza numărului tot mai mare de pensionari şi dorinţa multor oameni care au împlinit vârsta de pensionare,
să continue să lucreze.

Conform art. 37 din Constituţia Federaţiei Ruse, pensionarii au dreptul exclusiv de a dispune de capacitatea de a
lucra. Deci, ei  continuă să aibă  drepturi egale de angajare.

De aceea este pusă problema reglementării muncii şi direct legate şi bazate pe principiile unanim recunoscute şi
normele dreptului internaţional şi în conformitate cu Constituţia Federaţiei Ruse. Scopul principal fiind crearea  condiţiilor
de muncă favorabile şi echitabile, care să asigure drepturi şi oportunităţi egale pentru toţi angajaţii inclusiv şi cei vârstnici.

În conformitate cu art. 59 al Codului Muncii din Federaţia Rusă, cu pensionarii de vârstă se încheie un contract de
muncă pentru un termen de 5 ani şi peste. Între timp, în conformitate cu art. 58  a Codului Muncii contractul de muncă pe
durată determinată este încheiat în cazul în care raportul de muncă nu poate fi stabilită pentru o anumită perioadă, în
funcţie de natura muncii sau condiţiile de performanţele sale. Persoanele în vârstă au dreptul preferenţial de a intra într-un
contract de muncă de a  lucra la domiciliu, rezolvându-se interesele celor care au nevoie pentru a reduce cantitatea de
muncă, reducerea ratei de producţie şi de individualizare a muncii.

O formă specială de muncă este organizarea muncii cu privire la tratamentul de muncă part-time ce  este de interes
special de la o poziţie de angajare a persoanelor în vârstă, şi din punctul de vedere al creşterii duratei de viaţă. Locul de
muncă part-time, corespunde intereselor atât angajatorului, cât şi a lucrătorilor.

Ca şi celelalte state din CSI şi Ucraină se confruntă cu aceleaşi probleme privind ocuparea forţei de muncă în rândul
vârstnicilor. De aceea la 5 iulie 2012,  Preşedintele Ucrainei a semnat o nouă versiune a Legii Ucrainei privind "Ocuparea
forţei de muncă" cu numărul 5067-VI.  Legea conţine norme care aduc politici publice interne în domeniul ocupării forţei
de muncă la standardele europene.

Această lege  susţine "cetăţenii cărora până la vârsta de pensionare le mai rămân circa  10 ani sau mai puţin", adică
persoane de peste 45 de ani, cu experienţa de nu mai puţin de 15 de ani, a căror ocupaţie este problematică, care va duce la
îmbunătăţirea competitivităţii cetăţenilor prin formare şi reconversie profesională în ocupaţii ce sunt solicitate pe piaţa
muncii. Legiuitorul a prevăzut ca aceste categorii de persoane, sunt eligibile pentru a primi un certificat de educaţie
(vaucer), pentru recalificare, cursuri etc. la alegere în valoare de circa 12000 grivne, ceea ce este un avantaj pentru o
categorie de cetăţeni care au atins această vârsta şi specialitatea precedentă nu este întrebată. În afara de aceasta acesta lege
oferă şi angajatorilor stimulente fiscale şi altele, în cazul unui loc de muncă pentru persoanele de peste 50 de ani. Pentru a
facilita angajarea acestei grupe de persoane Guvernul a făcut obligatoriu pentru firmele care angajează mai mult de 20 de
persoane pentru a angaja o cotă de 5% din numărul de personal din anul calendaristic precedent. În cazul în care compania
nu respectă această limită pentru fiecare candidat a cărui refuz este nejustificat va plăti o amendă – de două salarii minime.

În conformitate cu ordinul Ministerului de Politicii Sociale al Ucrainei în domeniul socio-educativ este utilizat
serviciul "Universitatea Vârstei a Treia". Acesta este un proiect inovator, care are ca scop să pună în aplicare şi punerea în
practică a principiului de învăţare pe tot parcursul vieţii, care îi ajută să supravieţuiască pe oamenii de vârsta a treia.
"Universitatea Vârstei a Treia" permite pensionarilor de  a descoperi talentele ce au fost presate de munca, treburile şi
problemele precedente şi le oferă posibilitatea de a întâlni oameni noi.

Concluzii. Oamenii pot contribui până la vârste înaintate şi a-i forţa prin lege să se oprească e o pierdere pentru noi
toţi cei care nu vom beneficia de creativitatea lor. Resursele uriaşe şi extrem de valoroase pe care persoanele vârstnice le
reprezintă pot fi utilizate atât în plan economic cât şi social. Îmbătrânirea activă le poate permite persoanelor vârstnice să
rămână în câmpul muncii şi să-şi împărtăşească experienţa îndelungată.

Să promovăm un mediu de viaţă în care „a îmbătrâni” nu este sinonim cu „a fi dependent de ceilalţi” – pe scurt,
dacă „îmbătrânirea activă” devine o realitate pentru noi toţi, nu avem de ce să ne temem.

Analizând experienţa UE şi altor ţărilor, inclusiv Belarus, Ukraina, Rusia, se poate concluziona următoarele: că
Republica Moldova poate prelua aceste experienţe din modelele sus-menţionate, care şi-au dovedit  calitatea şi eficienţa
pentru creşterea ocupării pe piaţa munci a  persoanelor vârstnice. Totodată,  există unele probleme în domeniu. În primul
rând, este necesar de menţionat unele greutăţi cu care se confruntă persoanele vârstnice în RM de a-şi găsi un alt loc de
muncă, există faptul real, că durata căutării unui loc de muncă creşte odată cu vârsta.

Concomitent, necătând la faptul, că în Republica Moldova procesul de îmbătrânire a avut tendinţă de dezvoltare
mai rapidă faţă de ţările europene şi actualmente a căpătat caracterul ireversibil, în societatea există problemele cu care se
confruntă permanent persoanele vârstnice:

- dificultatea societăţii de a percepe persoanele vârstnice ca fiind o resursă culturală şi profesională
incomensurabilă;

- importanţa redusă acordată de către societate îmbătrânirii active ca element fundamental în asigurarea egalităţii de
şanse pe tot parcursul vieţii;

- accesul redus al persoanelor cu vârste de peste  50 de ani pe piaţa muncii;
- şansele reduse a vârstnicilor de a-şi păstra locul de muncă (în special, în condiţiile efectuării unor reforme în

economia naţională);
- probabilitate mică de a se angaja în câmpul muncii şi perspective minime pe piaţa muncii pentru persoanele de
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vârsta a treia.
Într-u sporirea posibilităţilor a persoanelor vârstnice de a fi ocupate şi ţinând cont de experienţa internaţională se

propune:
- promovarea politicilor  de nediscriminare şi înlăturarea elementelor discriminatorii, inclusiv măsuri pentru

eliminarea stereotipurilor şi pentru integrarea persoanelor aflate în situaţii vulnerabile în societate şi pe piaţa forţei de
muncă;

- menţinerea activităţii persoanelor vârstnice în domeniul muncii;
- creşterea gradului de ocupare a forţei de muncă în rândul vârstnicilor prin dezvoltarea unor forme specifice de

organizare ale ocupării forţei de muncă (aplicarea diverselor forme şi tipuri de susţinere a persoanelor în vârstă, inclusiv
prin: asigurarea parteneriatelor constante între structurile/organizaţiile de stat cu cele private, cu reprezentanţii mediului de
afaceri, catalizarea activităţii reţelelor sociale/non-comerciale de susţinere a persoanelor în vârstă, în baza de voluntariat şi
alte forme de folosire a potenţialului persoanelor în vârstă) şi, în special, pentru  pensionari casnici;

- utilizarea şi aplicarea diverselor tipuri de stimulente economice, subvenţiilor pentru întreprinderile şi
organizaţiile ce vor crea locuri de muncă şi condiţii de muncă respective şi relevante pentru persoanele în vârstă,
perfecţionarea cadrului legislativ în care să se stipuleze furnizarea de beneficii pentru organizaţiile angajatoare a
persoanelor vârstnice ceea ce contribuie la ocuparea mai deplină a acestei categorii.

În contextul celor expuse, în opinia noastră, pot fi efectuate şi unele măsuri posibile, care vizează schimbarea
formelor de organizare a muncii şi raţionalizarea muncii vârstnicilor, inclusiv:

• reducerea zilei şi normei de lucru sau a săptămânii de lucru pentru lucrătorii în vârstă care desfăşoară munci
grele, periculoase;

• reducerea treptată a timpului de lucru pentru toţi lucrătorii mai în vârstă, la cererea acestora, pentru o perioadă
determinată înainte de data la care acestea ajung la vârsta normală pentru limită de vârstă;

• creşterea duratei concediului anual plătit, luând ca bază pentru mult timp de serviciu sau de vârstă;
• permiterea lucrătorilor în vârstă (în baza contractelor individuale) de a-şi organiza aşa cum doresc timpul lor de

muncă şi de agrement, în special, oferindu-le posibilitatea de a lucra part-time;
• facilitarea numirii lucrătorilor în vârstă în activitatea desfăşurată la zi obişnuită, după un număr limitat de ani

de muncă la toate sau o parte din muncă în schimburi;
• promovarea incluziunii active pe piaţa forţei de muncă şi participarea în societate a tuturor persoanelor aflate în

situaţii vulnerabile;
•susţinerea permanentă a îmbătrânirii active ce le poate permite celor din generaţia „baby boom” şi persoanelor

vârstnice de mâine:
- să rămână în câmpul muncii şi să-şi împărtăşească experienţa îndelungată;
- să joace în continuare un rol activ în societate;
- să ducă o viaţă cât mai sănătoasă şi împlinită.
Într-adevăr, măsurile propuse vor necesita şi perfecţionarea esenţială a cadrului legislativ şi normativ

existent, ţinând cont de procesul ireversibil de îmbătrânire demografică şi prevederile legislaţiei UE, Convenţiilor OIM,
OMS etc.
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