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. Contextul modificarilor legislative

1. Privire asupra legislatiei muncii in vigoare anterior reformei legislative

In sintez&, se poate afirma ca anterior reformei legislative din 2011, Romania a
traversat cel putin trei etape diferite, incepand cu 1989:

- prima perioada, pana in 2003, cand Codul muncii precedent era inca in
vigoare;

- a doua perioada, guvernata de noul Cod al muncii, pana la aderarea la
Uniunea Europeana. Aderarea Romaniei la Uniunea Europeana la data de 1
ianuarie 2007 a generat un mare numar de schimbari in domeniul legislatiei
romanesti a muncii si in practica de drept al muncii ca si o diversificare a abordarilor
de drept al muncii;

- a treia perioada, de relativa stabilitate legislativa, intre 2007 si 2010.
Aceasta este, de fapt, perioada ultimului contract colectiv incheiat la nivel national.

Romania, tara fondatoare a Organizatiei Internationale a Muncii, a ratificat pana in
prezent 55 de conventii, dintre care 23 de actualitate; alte 20 de conventji, desi
neratificate, se regasesc in continutul legislatiei romanesti’.

La data reformei legislative cele mai importante acte normative de drept al muncii
aflate in vigoare erau:

- Legea nr. 130/1996 privind contractul colectiv de munc&?®. Aceastd lege prevedea
ca nivele ale negocierii colective: nivelul national, de ramura, grup de unitati si
unitate;

- Legea nr. 168/1999 privind solutionarea conflictelor de munca®, care a introdus
distinctia dintre conflictele de drepturi si conflictele de interese;

- Legea sindicatelor, nr. 54/2003*. In timp ce legea anterioard a sindicatelor nr.
54/1991 prevedea dreptul de constituire a organizatiilor sindicale si de aderare la

' Pentru analiza acestora, in dreptul romanesc, a se vedea, Al. Ticlea, Tratat de dreptul muncii, Ed. Univers
juridic, 2012, p.75 si urm., I.T. Stefanescu, Tratat teoretic si practic de drept al muncii, Ed. Univers juridic 2012,
p. 58 si urm, A. Popescu, Dreptul international al muncii, Ed. CH Beck, 2006, p. 173 si urm., Al. Athanasiu, L.
Dima, Dreptul muncii, Ed. All Beck, Bucuresti, 2005, p. 13.

2 publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, nr. 184 din 19 mai 1998.

® Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, nr. 582 din 29 noiembrie 1999.



acestea doar pentru salariati, Legea nr. 54/2003 a avut o sfera de cuprindere mai
larga fiind aplicabila si functionarilor publici, liber profesionistilor, membrilor
cooperatori, agricultorilor, ori persoanelor in curs de calificare;

- Legea patronatelor, nr. 356/2001°;

- Legea nr. 109/1997 privind organizarea si functionarea Consiliului Economic gi
Social®;

- Hotararea Guvernului nr. 369/2009 privind constituirea si functionarea Comisiilor
de dialog social de la nivelul administratiei publice si de la nivel teritorial’.

Legea dialogului social nr. 62/2011% a abrogat actele normative mentionate
mai sus.

Reforma a implicat, de asemenea, incetarea incheierii de contracte colective la
nivel national. Ultimul contract colectiv a fost incheiat la nivel national pentru anii
2007 - 2010°. Acesta a inclus un nivel superior de protectie a drepturilor lucratorilor
comparativ cu cel asigurat de Codul muncii si a fost aplicabil tuturor salariatilor si
angaijatorilor din intreaga tara.

Codul muncii adoptat prin Legea nr. 53/2003 a fost modificat anterior reformei din
2011 prin numeroase acte normative, intre care Ordonanta de urgenta a Guvernului
nr. 65/2005'° si Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 55/2006"".

Codul muncii a suferit profunde modificari ca urmare a Legii nr. 40/201
ulterior, republicat cu o renumerotare a articolelor'.

12 si a fost,

Legislatia muncii include, de asemenea, si alte acte normative ramase in vigoare si
dupa reforma, cum ar fi:

- Legea nr. 108/199 pentru infiintarea si organizarea inspectiei muncii®;
- Legea nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de munca'®;
- Legea nr. 319/2006 privind sanatatea si securitatea in munca'®;

- Legea nr. 467/2006 privind privind stabilirea cadrului general de informare si
consultare a angajatilor’’;

* Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, nr. 73 din 5 februarie 2003.
® Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, nr. 380 din 12 iulie 2001.
® Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, nr. 141 din 7 iulie 1997.
" Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, nr. 227 din 7 aprilie 2009.
8 Republicata in Monitorul Oficial al Roméaniei, nr. 625 din 31 august 2012. Cu privire la confinutul actelor
€r;ormative abrogate, a se vedea Anexa 1.
Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, nr. 5 din 29 ianuarie 2007.
"% Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, nr. 576 din 5 iulie 2005.
1; Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, nr. 788 din 18 septembrie 2006.
Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, nr. 225 din 31 martie 2011.
'3 Monitorul Oficial al Romaniei nr. 345 din 18 mai 2011.
" Republicata in Monitorul Oficial al Romaniei, nr. 740 din 10 octombrie 2002, modificata recent prin Legea nr.
51/2012 publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, nr. 182 din 21 martie 2012.
10 Republicata in Monitorul Oficial al Roméaniei, nr. 552 din 25 iulie 2011. Actul normativ urmeaza sa fie
modificat din nou.
'® Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, nr. 646 din 26 iulie 2006.
' Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, nr. 1006 din 18 decembrie 2006.



- Legea nr. 67/2006 privind protectia drepturilor salariatilor in cazul transferului
intreprinderii, al unitatii sau al unor parti ale acestora'®;

- Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati' etc.

2. Evolutia principalilor indicatori ai pietei muncii inainte de reforma

Guvernarea economiei, ocuparea fortei de munca si relatiile industriale, au evoluat
sub impactul conditionalitatilor incluse in Acordul Stand By incheiat de Guvernul
Roméniei cu Fondul Monetar International (FMI), Banca Mondiala (BM) si Comisia
Europeana (CE) in anul 2009 si a Acordului de Precautie din primavara anului 2011.

In acest sens, in anul 2009, pentru stabilizarea macroeconomica si incadrarea in
tintele de deficit bugetar, prin asumarea raspunderii de catre Guvern sau prin
ordonanta de urgenta, de cele mai multe ori fara consultarea partenerilor sociali, au
fost promovate mai multe masuri: Legea cadru privind salarizarea personalului platit
din fonduri publice (noiembrie 2011); Legea privind reorganizarea unor autoritati si
institutii publice care a avut ca rezultat desfiintari si comasari de institutii,
restructurari de personal, acordarea de concedii fara plata; suprimarea tichetelor de
masa, a tichetelor cadou si diminuarea numarului posturilor finantate in
invataméantul preuniversitar; introducerea obligativitatii platii de contributii sociale
pentru contractele de drepturi de autor.

Tn anul 2010, incepand cu luna iulie, au fost diminuate salariile din sectorul public cu
25%, au fost reduse indemnizatiile de somaj si alte drepturi de protectie sociala cu
15%. Ulterior, s-a majorat si taxa pe valoarea adaugata de la 19% la 24%.

2.1. Produsul intern brut si structura sectoriala a economiei

Conform datelor Institutului National de Statistica (INS) produsul intern brut (PIB) al
Romaniei a inregistrat cresteri spectaculoase in intervalul 2003-2008: de la 50,7
mild. Euro in anul 2003 la 139,8 mild. Euro in anul 2008.

Ulterior, sub impactul crizei economice si financiare, PIB s-a redus semnificativ, la
118,3 mild. Euro in 2009, inregistand o tendinta de crestere in 2010 la 123,3 mild.
Euro.

In termeni reali, indicii de crestere ai PIB au consemnat salturi majore in anul 2004
(8,6% comparativ cu anul anterior), 2006 (7,9%), 2008 (7,3%), iar in 2009 si 2010
evolutia a fost negativa cu valori ale indicelui de -6,4% si respectiv -1,5%.

Participarea sectorului privat la crearea PIB a sporit de la 67,7% in anul 2003 la
72% in anul 2007, inregistrand ulterior o reducere usoara, la 71,3%, in anul 2010.

2.2. Numarul si dimensiunea companiilor

'® publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, nr. 276 din 28 martie 2006.
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Dinamismul cresterii economice, dar si relatiile industriale sunt influentate sensibil
de evolutia numarului si a dimensiunii intreprinderilor active din economie.

Numarul total de intreprinderi a crescut semnificativ in intervalul 2003-2008, de la
363,1 mii la 555,1 mii, dupa care pe fondul crizei economice se consemneaza o
tendinta de scadere, la aproximativ 491,9 mii in anul 2010.

In distributia intreprinderilor pe clase de méarime sunt preponderente
microintreprinderile (0-9 salariati), care detineau 87,2% din total in anul 2003,
88,4% in anul 2008 si putin peste 89% in anii 2009 si 2010.

In anii 2009 si 2010, de pilda, in cele aproximativ 450 mii intreprinderi cu mai putin
de 20 angajati din industrie, constructii, comert si servicii lucrau peste 1,2 milioane
salariati (31,% din efectivul total din aceste sectoare).

Chiar daca prin lege in aceste unitati nu era obligatorie negocierea colectiva, astfel
incat numarul de contracte colective incheiate era mic, salariatii erau acoperiti de
prevederile Contractului colectiv de munca unic la nivel national pe perioada 2007-
2010.

In acest sens, prin Legea 130/1996 a contractului colectiv de munca, la articolul 11,
alin.1, lit. d) se prevedea: clauzele contractului colectiv de munca unic la nivel
national produc efecte pentru toti salariatii incadrati in toate unitatile din tara.

Atat numarul cat si proportia companiilor cu peste 250 angajati sunt in scadere;
numarul acestora se reduce de la 2.100 in anul 2003 la 1.600 in anul 2010, iar
proportia in totalul intreprinderilor active scade de la 0,6% la 0,3%.

2.3. Caracteristici ale ocuparii

Pe total economie, numarul persoanelor ocupate a crescut de la 8,3 milioane in
anul 2003 la 8,7 milioane in anul 2008, scazand sub impactul crizei la 8,4 milioane
in anul 2010 si 8,0 milioane in anul 2011

In aceeasi perioada, in structura socio-profesionald a populatiei ocupate proportia
salariatilor creste de la 62,5% in anul 2003 la 67,4% in anul 2008, se reduce la
65,6% in anul 2010 si creste din nou in anul 2011 la 67,3%.

Practic, din totalul populatiei ocupate, numai salariatii (circa doua treimi) sunt
interesati si implicati de procesul de negociere colectiva si de dialogul social.

Conform prevederilor Codului muncii (Legea 53/2003), regula pentru angajare o
reprezentau contractele pe perioada nedeterminata si cu norma intreaga: 98,3% din
salariati in anul 2008 si 98,5% in anul 2010 erau angajati cu contracte pe perioada
nedeteminata, fata de 90,1% in anul 2008 si 89,0% in 2010.

2.4. Castigurile salariale si productivitatea

Dupa o importanta crestere in intervalul 2003-2008 (mai mult decat dublare, de la
67 Euro la 139 Euro), sub impactul crizei economice si financiare castigul salarial
minim brut s-a mentinut aproximativ constant, respectiv de 142 euro in anul 2009 si
143 euro in anul 2010.



Castigul salarial mediu brut lunar a crescut permanent pana in anul 2008, scazand
in anul 2009 si reluandu-si cresterea in 2010. Cu toate acestea, Romania se
mentine pe pozitie 26 in ierarhia celor 27 statelor membre in functie de nivelul
castigurilor salariale.

La momentul reformei, cel mai mare céastig salarial mediu brut lunar era inregistrat
in intermedierile financiare si asigurari, iar cel mai mic in ramura hoteluri-
restaurante.

In ce priveste productivitatea muncii (calculati ca valoare addugata brutd medie la
1 Euro cost salarial anual total), in anul 2010, cel mai ridicat nivel a fost inregistrat
in constructii (6,47 Euro) si hoteluri si restaurante (5,21 Euro), iar cel mai scazut
nivel in sectorul intermedierilor financiare (1,65 Euro), sector in care se
inregistreaza cele mai mari castiguri salariale).

2.5. Conflicte de munca

La momentul abrogarii legii solutionarii conflictelor de munca, in anul 2011, numarul
de conflicte inregistra o tendinta generala de scadere, de la 121 in 2003 la 116 in
anul 2008 si 73 in anul 2010.

In anul 2010, in ierarhia revendicarilor care au declansat conflicte de interese se
situau “restructurarile, negocierile si drepturile sociale” (cauza pentru 59,7% din
totalul conflictelor), urmate de cele salariale (40,3%), in timp ce in anii 2008 si 2009
‘revendicarile salariale” erau cauza pentru mai mult de 70% din conflictele
inregistrate, urmate de “restructurarile, negocierile si drepturile sociale”,
reprezentand cauza pentru 29,1% dintre conflicte.

3. Obiectivele declarate ale reformei legislative

In expunerea de motive a proiectului de Lege a dialogului social, la capitolul "Impact
social", se mentioneaza ca noua lege "asigura eficientizarea dialogului social prin
clarificarea caracterului reprezentativ al partenerilor sociali, acoperirea relevanta
prin contracte colective de munca a angajatilor, implicarea in dezbaterea
problemelor socio-economice a reprezentantilor societatii civile, asigurarea
celeritatii conflictelor de munca".

Tot in expunerea de motive, atat la sectiunea "Impact macroeconomic" cat si la
"Impact asupra mediului de afaceri", se precizeaza ca "Proiectul nu se refera la
acest subiect".

In expunerea de motive a proiectului de lege din anul 2011 pentru modificarea si
completarea Codului muncii - Legea 53/2003, se specifica faptul ca reglementarea
vizeaza "flexibilizarea relatiilor de munca, dinamizarea pietei muncii si armonizarea
Codului muncii cu Directivele Europene si Coventiile ILO.

Proiectul de lege vizeaza sa instituie relatii de munca mai flexibile, care sa asigure
crearea conditiilor pentru dezvoltarea mediului de afaceri, concomitent cu
asigurarea nivelului de protectia al salariatilor".



“Necesitatea promovarii reglementarii este motivata de faptul ca s-a constatat ca
ultimele modificari aduse Codului muncii au creat o oarecare rigiditate a relatiilor de
munca, fapt care a avut repercursiuni negative asupra performantelor mediului de
afaceri si capacitatii acestuia de a se dezvolta prin investitji".

Multe dintre acestea ofereau salariatilor o protectie superioara fata de cea la care
obligau directivele europene in vigoare, astfel incat noile reglementari par a genera
reducerea standardelor de protectie la minimul obligatoriu.

Il. Privire asupra modificarilor legislative

1. Raporturile colective de munca. Noua Lege a dialogului social limiteaza o
serie de drepturi sindicale si posibilitatea partenerilor sociali de a se asocia si
organiza, prin impunerea unor conditi mult mai stricte pentru dobandirea
reprezentativitatii; de asemenea, in temeiul noilor reglementari, negocierea
colectiva poate avea loc numai la urmatoarele niveluri: unitate, grup de unitati si
sector de activitate. Asadar, nivelul national si cel de ramura au fost suprimate.

1.1. Legislatia muncii, migcarea sindicala si criza economica. Sub impactul
crizei economice, al necesitatii flexibilizarii pietei muncii si satisfacerii intr-o mai
mare masura a intereselor angajatorilor, in prima jumatate a anului 2011, Codul
muncii a suferit modificari esentjale.

Noua orientare a legiuitorului, care a avut in vedere puncte de vedere ale
angajatorilor, a antrenat diminuarea unora dintre drepturile salariatilor, precum si ale
sindicatelor. Cea mai restrictiva masura a constat in renuntarea la contractul
colectiv de munca la nivel national si reglementarea contractelor colective la nivelul
sectoarelor de activitate. La acestea se adauga modificarea conditiilor de
reprezentare si reprezentativitate a sindicatelor, ceea ce a redus drastic forta si
influenta acestora.

1.2. Organizatiile sindicale. Pentru constituirea unui sindicat la nivel de unitate,
este necesar un numar de cel putin 15 salariati care presteaza munca pentru
acelasi angajator [art. 3 alin. (2) din Legea dialogului social].

Sub imperiul precedentei reglementari, constituirea unei organizatii sindicale la nivel
de unitate era posibila si prin asocierea unui numar de cel putin 15 salariati din
aceeasi ramura sau profesie, chiar daca munca era prestata pentru angajatori
diferiti. Asadar, noua viziune a legiuitorului elimina posibilitatea ca acelasi sindicat
sa fie alcatuit din salariati incadrati la unitati diferite, care adesea se aflau in
competitie. Aceasta modificare este insa foarte controversata, intrucat a dat nastere
imposibilititii de a constitui un sindicat in intreprinderile mici®.

% De altfel, aceasta problema a fost anticipata in ,Protocolul de comentarii tehnice cu privire la proiectul de cod
al muncii si proiectul de lege privind dialogul social in Romania” (2011). Biroul a recomandat ca ,aceasta cerinta
privind necesitatea existentei a 15 salariafi pentru infiinfarea unui sindicat la nivel de intreprindere sa fie
evaluata avand in vedere caracterul predominant al micilor intreprinderi de pe piata muncii pentru a se asigura
ca nu se va pune astfel o piedica la infiintarea de sindicate pentru un segment important de intreprinderi”.



Semnalam faptul ca 1in cuprinsul initiativei legislative a cetatenilor pentru
promovarea proiectului de lege privind modificarea Codului muncii*', se propune
acordarea posibilitatii de a adera la sindicatele constituite potrivit legii si
pensionarilor si somerilor.

Potrivit fostei Legi nr. 54/2003, organizatiile sindicale aveau posibilitatea de a se
asocia dupa criteriul ramurii de activitate, al profesiei sau dupa criteriul teritorial.
Drept urmare, pe langa inlocuirea ,ramurilor de activitate” cu ,sectoare de activitate”,
noua reglementare a eliminat posibilitatea sindicatelor de a se asocia dupa criteriul
profesiei.

1.3. Organizatiile patronale sunt asociatii constituite in mod liber, pe sectoare de
activitate, teritorial sau la nivel national (art. 55 din Legea dialogului social). Potrivit
acestor criterii, patronii se pot asocia pentru constituirea unei organizatii patronale
(de baza). Doua sau mai multe organizatii patronale pot constitui o federatie
patronala, iar doua sau mai multe federatii patronale pot constitui o confederatie
patronala.

1.4. Nivelurile de negociere colectiva. in temeiul art. 128 din Legea dialogului
social, contractele colective de munca se pot negocia la nivel de unitati, grupuri de
unitati si sectoare de activitate?. Sectorul a devenit cel mai inalt nivel de negociere
colectiva.

Ca efect al negocierilor cu partenerii sociali, sectoarele au fost stabilite prin act
normativ; in consecinta, contractele colective de munca pot fi negociate si incheiate
potrivit Hotararii Guvernului nr. 1260/2011 privind sectoarele de activitate®. In
prezent sunt stabilite 29 de astfel de sectoare.

Potrivit art. 133 din Legea dialogului social, clauzele contractului colectiv de munca
produc efecte pentru toti salariatii incadrati in unitatile din sectorul de activitate
pentru care s-a incheiat si care fac parte din organizatjile patronale semnatare ale
contractului. Daca o unitate are mai multe obiecte de activitate, criteriul pentru
identificarea sectorului de activitate este cel al obiectului principal de activitate,
astfel cum este inregistrat la Registrul Comertului.

Asa cum am aratat, in 2011 a fost eliminat contractul colectiv de munca incheiat la
nivel national, reglementat anterior, in perioada 1991-2010.

1.5. Reprezentativitatea partenerilor sociali. In dreptul roman al muncii,
reprezentativitatea sindicatelor este reglementata ca o conditie pentru organizatiile
sindicale de a negocia si incheia contracte (sau acorduri) colective de munca, de a
declasa conflicte colective de munca si greve, de a participa in anumite organizatii
tripartite — spre exemplu, Consiliul Economic si Social.

Reprezentativitatea sindicatelor si a organizatiilor patronale este reglementata de
Legea dialogului social si priveste in primul rand numéarul de membri®*.

2 Proiect de lege nr. 843 din 22 octombrie 2012 privind modificarea si completarea Legii nr. 53/2003 — Codul
muncii, publicat in Monitorul Oficial al Romaniei nr. 773 din 16 noiembrie 2012.

% A se vedea Anexa 2.

% pyplicat in Monitorul Oficial al Romaniei, nr. 833 din 29 decembrie 2011.

% Cu privire la conditiile pentru obtinerea reprezentativitaiii, a se vedea Anexa 3.



In reglementarea anterioara, mai multe sindicate diferite, organizate la nivel de
unitate, aveau posibilitatea sa fie reprezentative, o solutie care ingreuna intrucatva
negocierea colectiva si incheierea de contracte colective, declansarea de conflicte
de munca gi organizarea grevelor. Potrivit actualei Legi a dialogului social, numai un
singur sindicat poate fi reprezentativ la nivelul unei anumite unitati.

1.6. Efectele juridice ale contractelor colective. Potrivit dispozitiilor art. 133 alin.
(1) din Legea dialogului social, contractele colective de munca produc efecte in
functie de nivelul la care se incheie, si anume pentru:

- toti angajatii din unitate, in cazul contractelor colective de munca incheiate la
acest nivel;

- toti angajatii incadrati in unitatile care fac parte din grupul de unitati pentru care s-
a incheiat contractul colectiv de munca;

- toti angajatii incadrati in unitatile din sectorul de activitate pentru care s-a incheiat
contractul colectiv de munca si care fac parte din organizatiile patronale semnatare
ale contractului.

Subliniem ca numai un singur contract colectiv de munca poate fi incheiat si
inregistrat la fiecare dintre nivelurile enumerate mai sus [art. 133 alin. (2)].

Lista unitatilor in care contractele colective de munca se aplica trebuie sa fie
stabilita pentru fiecare contract incheiat la nivel de sector de activitate sau la nivel
de grup de unitati. De asemenea, este posibil ca aplicarea unui contract inregistrat
la nivelul unui sector de activitate sa fie extinsa la nivelul tuturor unitatilor din
respectivul sector prin ordin al ministrului muncii, familiei si protectiei sociale, cu
aprobarea Consiliului National Tripartit pentru Dialog Social. “Extinderea” este un
concept cu totul nou in legislatia roméana; pana la adoptarea reformelor din 2011, nu
exista nicio nevoie de o atare extindere, deoarece contractele colective de munca
erau oricum aplicabile erga omnes.

Contractele colective se afla intr-o ierarhie piramidala; exista atatea ierarhii
(piramide), cate sectoare de activitate in care aceste contracte sunt incheiate.

In sistemul romanesc de drept, negocierea colectivad nu poate avea loc in pejus, Ci
trebuie sa porneasca de la prevederile legale, respectiv de la cele ale contractului
colectiv de munca incheiat la nivelul superior, acestea reprezentand un standard
minim in ceea ce priveste drepturile lucratorilor.

In vechea reglementare, un contract colectiv putea fi incheiat pentru o durata
minima de 12 luni, fara sa fie prevazuta si o durata maxima. Potrivit noii legislatji, un
contract colectiv poate fi incheiat numai pentru o durata cuprinsa intre 12 si 24 luni.
1.7. Reprezentantii salariatilor. Notiunea de ,reprezentanti ai salariatilor” este

definita de catre Legea dialogului social, dar organizarea si functionarea
reprezentdrii este reglementata de citre Codul muncii®.

Intre cele doud acte normative existd o serie de contradictii, deoarece potrivit Legii
Dialogului Social in aceeasi unitate pot exista simultan si sindicate

%5 pentru detalii cu privire la actuala reglementare a institutiei reprezentantilor salariatilor, a se vedea Anexa 4.



(nereprezentative) si reprezentanti ai salariatilor, in timp ce Codul muncii are in
vedere doar ipoteza in care in unitate exista fie reprezentanti, fie sindicate®.

1.8. Dialogul social tripartit. Dialogul social tripartit este o relatie institutionalizata
intre organizatiile sindicale, patroni sau organizatiile patronale si autoritatile
administratiei publice.

Legea dialogului social prevede existenta unui nou organism consultativ al
partenerilor sociali — Consiliul National Tripartit pentru Dialog Social —, constituit la
nivelul national, in vederea ,promovarii bunelor practici din domeniul dialogului
social tripartit la cel mai inalt nivel””’. Este prezidat de catre Primul-ministru al
Romaniei, care poate fi inlocuit numai de catre ministrul muncii, familiei si protectiei
sociale.

Curtea Constitutionald a Romaniei a decis?®® ca nu existd nicio ,suprapunere de
competente” intre Consiliul National Tripartit pentru Dialog social si Consiliul
Economic si Social”®; reformele legislative nu sunt de naturd de ,a reduce la un rol
formal Consiliul Economic si Social”. Primul este ,un organism consultativ la nivel
national al partenerilor social”, iar cel de-al doilea este ,0 institutie publica de interes
national cu statut constitutional”’, ambele avand ,atributii clar delimitate prin lege”.

1.9. Cu privire la greva. Cea mai importanta modificare consta in stabilirea unei
noi conditii care trebuie sa fie indeplinitd anterior declansarii grevei propriu-zise, si
anume desfasurarea grevei de avertisment®.

In plus fatd de aceastd modificare, considerdm necesar s& subliniem c& noile
conditii prevazute pentru dobandirea reprezentativitatii au diminuat si ele, la randul
lor, posibilitatea sindicatelor de a declansa si desfasura conflicte colective, inclusiv
greve.

2. Raporturi individuale de munca

2.1. Perioada de proba. Pentru verificarea aptitudinilor salariatilor, la incheierea
contractului individual de munca, partile pot stabili o perioada de proba mai
indelungata decat cea prevazuta de legislatia anterioara. Aceasta perioada este in
prezent de pana la 90 de zile calendaristice pentru functiile de executie, respectiv
120 de zile calendaristice pentru functiile de conducere (art. 31, alin. 1 din Codul
muncii).

% Spre exemplu, in art. 69 din Codul muncii, in cadrul procedurii concedierii colective, se prevede obligatia
angajatorului de a se consulta cu sindicatul sau cu reprezentantii salariatilor, text ce creeaza dificultati in
5)7racticé atunci cand exista simultan si sindicat si reprezentanti ai salariatilor.

Cu toate acestea, partenerii sociali au observat diminuarea functionalitatii Consiliului Economic si Social (a se
vedea Anexa 5). Acesta din urma s-a transformat din institufie tripartitd de dialog social Guvern-sindicate-
E)Satronate, in ,institutie a dialogului civic dintre patronate, sindicate si reprezentantii societatii civile”.

Decizia nr. 368/2011, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 368 din 26 mai 2011.

% Potrivit art. 212, alin. (1) din Codul muncii si art. 82 din Legea dialogului social, Consiliul Economic si Social
este 0 ,institutie publica de interes national, tripartita, autonoma, constituita in scopul realizarii dialogului tripartit
la nivel national dintre organizatiile patronale, organizatiile sindicale si reprezentanii ai societatii civile
organizate”.

% Pentru noile conditii legale ale grevei de avertisment, a se vedea Anexa 6.



2.2. Noua lege amplifica prerogativa manageriala a angajatorului in stabilirea
obiectivelor de performanta pe care le asteapta de la salariat. Obiectivele de
performanta individuale sunt stabilite unilateral de catre angajator (art. 40 alin. 1 lit.
f), iar criterile de evaluare sunt prevazute in contractul de munca si in
Regulamentul intern si comunicate salariatului la angajare.

2.3. Contractul de munca a devenit un contract formal; el poate fi incheiat numai in
scris, o forma impusa ad validitatem.

2.4. Una dintre modificarile Codului muncii intervenite in 2011 priveste munca
temporara, urmarindu-se transpunerea in dreptul roméanesc a Directivei
2008/104/CE privind munca prin agent de munca temporara.

2.5. Noua lege prevede posibilitatea angajatorului de a reduce timpul de munca la
4 zile lucratoare pe saptamana, cu reducerea corespunzatoare a salariului.

2.6. Daca s-a inserat in contract o clauza de formare profesionala, salariatului - in
cazul in care demisioneaza - i se poate solicita sa restituie cheltuielile efectuate de
catre angajator cu formarea profesionala, indiferent daca formarea s-a desfasurat
cu sau fara scoatere din activitate. Durata interdictiei de a demisiona nu mai este
limitata de lege, ci este stabilita prin acordul partilor.

2.7. Termenul maxim al contractului pe durata determinata nu mai este in
prezent de 24 de luni, ci de 36 de luni. In plus, legea prevede noi cazuri in care este
posibila incheierea de contracte pe durata determinata.

2.8. In caz de concediere colectiva, angajatorul va acorda prioritate criteriilor de
performant& (si nu criteriilor sociale). In stabilirea ordinii de prioritati la concediere,
prealabil aplicarii oricaror criterii sociale, angajatorul va evalua performantele
salariatilor. Criteriile de evaluare profesionala a salariatilor prevaleaza in raport cu
cele sociale.

Regulile privind concedierea colectiva nu le mai sunt aplicabile salariatilor bugetari.
Pana in martie 2011, legislatia roméana nu ii excludea pe acestia de la regulile
concedierii colective, cu toate ca Directiva 98/59/CE privind concedierea colectiva
excepta aceasta categorie de salariatj.

Daca angajatorul isi reia activitatea in termen de 45 de zile de la concedierea
colectiva, el va angaja cu prioritate salariatii concediati (pana acum termenul era de
9 luni). Trebuie subliniat ca initiativa cetateneasca de modificare a Codului muncii
prevede revenirea la termenul de 9 luni®’.

2.10. Noua lege include noi cazuri de incetare de drept a contractelor de munca.
Dizolvarea angajatorului persoana juridica si moartea angajatorului persoana fizica
erau anterior considerate motive de concediere. Drept urmare, daca si celelalte
conditii erau intrunite, normele privind protectia salariatilor in caz de concediere
colectiva deveneau in mod direct aplicabile.

Ca rezultat al modificarilor legislative, dizolvarea angajatorului a devenit temei
pentru incetarea de drept a raportului de munca. Cum noile reglementari nu prevad

* Proiectul de lege nr. 843 din 22 octombrie 2012 privind modificarea si completarea Legii nr. 53/2003 - Codul
muncii, publicat in Monitorul Oficial al Romaniei nr. 773 din 16 noiembrie 2012.
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explicit aplicabilitatea procedurii informarii si consultarii in aceste cazuri,
corespondenta dintre reglementarile roméanesti si cele ale Directivei 98/59/CE este
discutabila, cu deosebire in lumina deciziei Curtii de Justitie a Uniunii Europene, in
speta Claes (C-235/10).

Un nou caz de incetare de drept priveste ipoteza in care concedierea este
invalidata de catre instantd. Daca salariatul nu solicita reintegrarea, decizia de
concediere va fi anulata, iar incetarea contractului va interveni de drept.

2.11. Unul dintre cele mai controversate capitole ale noii Legi a dialogului social
este cel dedicat jurisdictiei muncii. Pana acum legea a distins conflictele de
drepturi de conflictele de interese; Legea nr. 168/1999 a fost integral abrogata - si
numai unele dintre prevederile acesteia privind solutionarea conflictelor de munca
au fost preluate de noua lege. Ca urmare anumite arii ale jurisdictiei muncii au
ramas nereglementate. Spre exemplu nu se precizeaza competenta teritoriala a
instantelor in solutionarea conflictelor de munca in cazul in care reclamant este
angajatorul.

Mai mult, anumite reguli procedurale, cu deosebire privitoare la termenele de
introducere a actiunii, sunt diferite fata de cele din Codul muncii.

Literatura juridica considera ca ne gasim in prezent in situatia unui conflict de legi
ce ar trebui solutionat printr-o interventie legislativa.

De asemenea, a fost adoptat un nou Cod de procedura civila, el urmand sa intre in
vigoare in 2013. Noile modificari vor avea un impact si in ceea ce priveste jurisdictia
muncii. Unele dintre aceste modificari au fost deja integrate in Legea dialogului
social, republicata in august 2012. Dar si altele vor avea un efect semnificativ
asupra jurisdictiei muncii, cum ar fi, spre exemplu, normele de competenta
materiala. Daca nimic nu se va schimba in Codul de procedura, este posibil ca
tribunalele sa nu mai detina competenta solutionarii conflictelor de munca, ci
instantele inferioare.

lll. Impactul modificarilor legislative asupra partenerilor sociali

1. Diminuarea unora dintre drepturile liderilor sindicali

Anumite prevederi ale Legii dialogului social privesc membrii organelor colective de
conducere in cadrul organizatiilor sindicale. Membrilor organelor de conducere
alese ale organizatiilor sindicale li se asigura protectia legii contra oricaror forme de
conditionare, constrangere sau limitare in exercitarea functiilor lor (art. 9), iar
perioada in care sunt salarizati de catre organizatia sindicala constituie vechime in
munca (art. 11). De asemenea, alte masuri de protectie pot fi prevazute in
contractele colective (art. 12).

Cu toate acestea observam o tendinta de reducere a masurilor de protectie si
incurajare a activitatii liderilor sindicali, prin prevederea posibilitatii concedierii
acestora dupa incetarea mandatului, in paralel cu inlaturarea dreptului la zile libere
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platite pentru desfasurarea unor activitati sindicale. De asemenea, unele dintre
masurile de protectie nu sunt insotite de norme sanctionatorii indeajuns de eficiente.

1.1. Anterior adoptarii Legii nr. 40/2011, articolul 223 alin. 2 din Codul muncii
prevedea: ,pe toata durata exercitarii mandatului, precum si pe o perioada de 2 ani
de la incetarea acestuia reprezentantii alesi in organele de conducere ale
sindicatelor nu pot fi concediati pentru motive care nu {in de persoana salariatului,
pentru necorespundere profesionala sau pentru motive ce tin de indeplinirea
mandatului pe care l-au primit de la salariatii din unitate”.

Noul articol 220, alin. 2 din Codul muncii prevede: ,pe toata durata exercitarii
mandatului, reprezentantii alesi in organele de conducere ale sindicatelor nu pot fi
concediati pentru motive ce {in de indeplinirea mandatului pe care I-au primit de la
salariatii din unitate”.

Intentia legiuitorului cu prilejul acestor modificari legislative a fost reducerea
protectiei liderilor de sindicat impotriva concedierilor, in sensul de a fi permisa
concedierea in orice temei (inclusiv pentru motive independente de persoana
salariatului sau pentru necorespundere profesionald) cu exceptia motivelor legate
de exercitarea mandatului sindical.

Totusi, aceasta intentie nu a putut fi concretizata din pricina unei metode legislative
ezitante. Mai exact, legiuitorul nu a modificat in mod corespunzator si articolul 60,
alin. 1, lit. g) din Codul muncii, care interzice concedierea salariatilor pe parcursul
exercitarii unei functii de conducere intr-o organizatie sindicala ,pe durata exercitarii
unei functii eligibile intr-un organism sindical, cu exceptia situatiei in care
concedierea este dispusa pentru o abatere disciplinara grava sau pentru abateri
disciplinare repetate, savarsite de catre acel salariat”.

Asadar:

- modificarea sau incetarea contractului de munca al liderilor sindicali pentru motive
care {in de activitatea sindicala sunt interzise;

- salariafii care exercita o functie de conducere intr-o organizatie sindicala, pe
parcursul mandatului lor, nu pot fi concediafi pentru niciun motiv, cu exceptia
concedierii disciplinare;

- durata protectiei liderilor sindicali Tmpotriva concedierii este limitata la durata
mandatului, fiind eliminata protectia timp de 2 ani dupa finele mandatului.

1.2. Potrivit legii anterioare a sindicatelor, nr. 54/2003, membrii organelor de
conducere ale organizatiilor sindicale aveau dreptul la 3-5 zile libere pe luna in
scopul desfasurarii de activitati sindicale, fara reducerea salariului. Potrivit art. 35
din Legea dialogului social, astazi ei nu mai beneficiaza de acest drept; daca
contractul colectiv aplicabil o prevede, ei pot beneficia de reducerea programului
lunar de lucru cu un numar de zile destinate activitatii sindicale, dar fara obligatia
angajatorului de a plati drepturile salariale pentru aceste zile.

1.3. Legea dialogului social interzice modificarea si/sau incetarea contractelor de
munca ale membrilor organizatiilor sindicale pentru motive care privesc apartenenta
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la sindicat si activitatea sindicala (art. 10). Aceasta prevedere este, de asemenea,
aplicabila in cazul functionarilor publici.

Cu privire la aceasta prevedere, in cuprinsul Protocolului de comentarii tehnice cu
privire la proiectul de Cod al muncii si proiectul de Lege privind dialogul social in
Romaénia” (2011), s-a aratat ca ,pentru a fi in total acord cu Conventia nr. 87, legea
ar trebui sa cuprinda si sanctiuni descurajante in caz de nerespectare a acestei
prevederi”.

Ulterior, problema avea sa fie adusa in atentia Comitetului de Experti al OIM,
observandu-se ca desi art. 10 din Legea dialogului social, ca si art. 220 alin. 2 din
Codul muncii, interzic concedierile pentru motive legate de apartenenta sindicala,
legea nu prevede alte sancgiuni, cu exceptia nulitatii concedierii, daca salariatul ar
contesta Tn instanta decizia®.

2. Partenerii sociali si criza sociala

2.1. Din pacate, daca a existat un scop social al reformelor legislative, acesta nu
a fost atins; dimpotriva, acestea au participat la crearea si amplificarea unei crize
sociale suprapuse peste o criza economica ce se accentueaza cu fiecare zi.

Alaturi de criza economica, procesul de reforma, privatizare si lichidare a
companiilor de stat — care a condus la reducerea numarului de salariati la
aproximativ 5 milioane - , unele ezitari ale miscarii sindicale si o0 anumita reducere a
interesului fata de aceasta au determinat o semnificativa reducere a ratei
sindicalizarii. Intr-un moment de varf al sindicalizarii, in anul 1993, salariatii
sindicalizati constituiau aproximativ 70% din numarul total de salariati. Chiar daca
un asemenea procent apre excesiv, diferenta fata de situatia actuala este evidenta:
in prezent numai aproximativ 2 milioane de salariati sunt membrii sindicali, ceea ce
reprezinta o rata a sindicalizarii de aproximativ 40%.

Eforturile actuale ale organizatjiilor sindicale sunt orientate cu deosebire catre
identificarea modalitatilor de reconstruire a legislatiei muncii intr-o maniera care sa
conduca la deblocarea obtinerii reprezentativitatii, a dialogului social, a negocierii
colective si a contractelor colective de munca (inclusiv la nivel national).

La inceputul anului 2012, printr-o decizie comuna a cinci confederatii sindicale
reprezentative la nivel national, participarea acestora la organizatiile si structurile
tripartite a fost suspendata, ca actiune de protest faida de neluarea in discutie a
anumitor revendicari sindicale. Participarea a fost reluata, incepand cu 14 martie
2012.

Si ulterior, organizatiile sindicale au desfasurat o ampla actiune in directia
modificarii Legii dialogului social si a revenirii la unele dintre reglementarile
anterioare, considerate a fi mai simple si mai flexibile, facand posibila incheierea de
contracte colective, inclusiv la nivel national.

% A se vedea, a 101-a Sesiune a Organizatiei Internationale a Muncii, Raport al Comitetului de Experti privind
aplicarea conventiilor si recomandarilor, Raport Il (Partea 1A), Raport general si observatii privind anumite tari,
p. 219.
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Reactia precedentului guvern nu a fost favorabila, considerandu-se ca prin atare
modificari s-ar contraveni politicilor agreate de Banca Mondiala si Fondul Monetar
International. O opozitie semnificativa a fost manifestata si de Consiliul Investitorilor
Straini. Ramane de vazut care va fi reactia noului guvern, constituit ca urmare a
alegerilor din 9 decembrie 2012.

2.2. Pana in prezent (decembrie 2012), 4 din cele 5 confederatii sindicale
reprezentative la nivel national si-au redobandit reprezentativitatea. Este vorba de
Confederatia Nationala Sindicala Cartel Alfa (CNS Cartel Alfa), Confederatia
Nationala a Sindicatelor Libere din Romania Fratia (CNSLR Fratia), Confederatia
Sindicala Nationala Meridian (CSN Meridian) si Blocul National Sindical (BNS).

Atat sub impactul crizei, dar si al modificarilor legislative, la trei dintre acestea se
poate constata o reducere importanta a numarului de membri. Pentru redobandirea
reprezentativitati, BNS a depus dovezi pentru un numar 254.527 membri
(comparativ cu 375.000 membri conform informatiilor disponibile in anul 2008), CNS
Cartel Alfa pentru 301.785 membri (comparativ cu aproximativ 1 milion in anul
2008), CNSLR Fratia pentru 306.486 membri (comparativ cu 850.000 membri in
anul 2008). Singura confederatie care a inregistrat o crestere a numarului de
membri este CSN Meridian, care prezinta dovezi pentru 320.204 membri in prezent
(comparativ cu 170.000 in anul 2008).

Cea de a cincea organizatie sindicala reprezentativa la nivel national, CSDR are
inca reprezentativitate dobandita in baza vechilor reglementari, valabila pana in
luna martie 2013.

In cazul confederatiilor patronale, situatia redobandirii reprezentativitatii este in curs,
nefiind inca definitivata.
Din randul celor 13 confederatji patronale reprezentative la nivel national, o singura

confederatie patronala si-a depus dosarul pentru dobandirea reprezentativitatii,
respectiv Patronatul Roméan (PR).

Conform publicatiei "Dialogul social european. Ghid de informare legislativa al
dialogului european", lansata cadrul conferintei internationale "Dialog social
european", au inca reprezentativitate, dobandita in conditiile vechilor reglementari,
9 confederatji patronale.

Ca element de noutate, introdus de Legea 62/2011, prin art. 64, alin. 2
"Confederatiile patronale reprezentative la nivel national se pot constitui intr-o
structura de reprezentare unitara a intereselor lor, in conditile in care aceasta
structura cuprinde cel putin jumatate plus 1 din totalitatea confederatiilor patronale
reprezentative la nivel national."

In aplicarea acestei prevederi, mentiondm existenta Aliantei Confederatiilor
Patronale din Roménia (ACPR), care anterior promovarii legii indeplinea deja
aceasta conditie. Nu este foarte clar ce loc si rol vor avea confederatiile patronale
care nu au aderat la aceasta structura.

O astfel de prevedere nu se regaseste si in cazul confederatjilor sindicale.

14



Potrivit opiniilor unor parteneri sociali (respectiv a confederatiilor sindicale si chiar a
unora dintre cele patronale), reformele promovate pot fi de natura sa conduca la
suspendarea si blocarea dialogului si la lipsa de functionalitate a institutiilor tripartite
pentru dialog social la nivel national.*>.

Ca urmare a intarzierii constituirii si operationalizarii CNTDS si a disfunctionalitatilor
intervenite in activitatea CES, in conditiile in care trebuiau solutionate numeroase
probleme aparute in contextul crizei, in semn de protest, cele 5 confederatii
sindicale reprezentative la nivel national au hotarat in septembrie 2011, sa se
autosuspende din CES si din toate comisiile de dialog social.

De asemenea, la data de 30 septembrie 2011, patru din cele 13 confederatii
patronale nationale, respectiv: Confederatia Patronala din Industrie, Agricultura,
Constructii si Servicii din Roméania (CONPIROM), Patronatul Roman (PR), Uniunea
Generala a Industriagilor din Romania 1903 (UGIR 1903) si Uniunea Nationala a
Patronatului Romé&n (UNPR), reunite in Uniunea Confederatiilor Patronale
Independente din Romania (PATROROM, care potrivit reprezentantilor acesteia
reunesc 62% din forta de munca activa si 65% din produsul intern brut), alaturi de
cele cinci confederatii sindicale, in urma incheierii unei conventii scrise, au decis ca
'in conformitate cu practica europeana privind recunoasterea reciproca a
partenerilor sociali si ca urmare a desconsiderarii dialogului social de catre
Guvernul Romaniei', sa solicite de urgenta primului ministru convocarea CNTDS.

Aceste organizatii intentionau printre altele, formularea de propuneri comune pentru
modificarea Legii dialogului social si a Codului muncii.

Constituirea CNTDS a fost decisa in sedinta de guvern din data de 27 octombrie
2011. Dupa doua intalniri la finele anului 2011, CNTDS a intrat din nou in impas,
confederatiile sindicale fiind nemuliumite de modul in care le sunt comunicate
subiectele de pe agenda sedintelor, la ultima intalnire din anul 2011 participand
numai reprezentanti ai Guvernului si ai unor confederatii patronale.

Semnalam ca, de altfel, unii dintre reprezentantii intervievati ai organizatiilor
patronale au apreciat ca, incepand cu luna mai 2011, cadnd marile confederatii
patronale si sindicale s-au retras din structura acestuia, Consiliul Economic si Social
a devenit practic nefunctional®.

IV. Impactul modificarilor legislative asupra negocierii colective

Modificarea Codului muncii si a intregului pachet de legi destinate guvernarii
sistemului relatiilor industriale din Roméania a fost in esenta motivata prin
necesitatea flexibilizarii pietei muncii si in final a cresterii competitivitatii economice.

Orice analiza de impact este necesar sa porneasca de la evaluarea consecintelor
previzibile si cuantificabile pana in acest moment, ca rezultat al modificarii
sistemului negocierilor colective, respectiv a nivelelor de derulare a acestora, a

B cu privire la raspunsurile partenerilor sociali in aceasta privinta, a se vedea Anexa 5.
% A se vedea, Marius Opran, Presedinte UGIR-1903 (Anexa 5).
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continutului negocierilor si a sferei de acoperire a contractelor colective de munca,
dar si a conditiilor de reprezentativitate pentru organizatiile angajatorilor si, respectiv,
ale angajatilor.

In vechea reglementare (Legea 130/1996), contractele colective de munca se
puteau incheia la nivelul unitatilor, al grupurilor de unitati, ramurilor de activitate si la
nivel national.

In Legea nr. 62/2011, legea dialogului social, la art. 28 se prevede: "contractele
colective de munca se pot negocia la nivel de unitate, grupuri de unitati si sectoare
de activitate".

1. Impactul inlaturarii contractului colectiv de la nivel national

Contractul colectiv de munca incheiat la nivel national a constituit un instrument
puternic in mainile partenerilor sociali. In perioada crizei economice, legiuitorul a
decis insa inlaturarea acestuia. Una dintre confederatiile patronale nu a semnat
prelungirea contractului colectiv de la nivel national, pronuntdndu-se astfel
incetarea acestuia, desi contractul colectiv ar fi putut fi extins de drept in 2011.

Aceasta solutie a fost considerata de unii analisti ca fiind neconcordanta cu
prevederile legale, deoarece a fost determinata de vointa uneia singure dintre
organizatiile patronale reprezentative la nivel national.

In orice caz, astézi, dupé intrarea in vigoare a Legii nr. 40/2011 (care a modificat
radical Codul muncii) si a Legii dialogului social, legislatia romaneasca a muncii nu
mai prevede nivelul national ca nivel al contractelor collective de munca. Ca urmare,
se poate interpreta ca sub imperiul reglementarilor actuale, incheierea unui nou
contract colectiv la nivel national nu este posibila. Aceasta situatie poate fi privita ca
o restrictie a principiului negocierii colective libere si voluntare consacrat de art. 4
din Conventia O.1.M. nr. 98, ratificata de Romania.

Pe de alta parte, trebuie mentionat ca, Curtea Constitutionala a Romaniei a statuat
ca aceasta inlaturare este posibila si nu incalca prevderile legii fundamentale.
Decizia Curtii Constitutionale a fost argumentata prin aceea ca ,textul art. 41 alin. (5)
din Constitutie nu prevede si nu garanteaza negocierile colective la nivel national”.
Ca urmare , cadrul in care se desfasoara acestea este cel stabilit de catre legiuitor”.
In caz contrar, ,s-ar ajunge la absolutizarea dreptului la negocieri colective, drept
care trebuie sa {ina cont de conditiile economice si sociale existente in societate la
un moment dat. Este vorba despre mentinerea unui echilibru just intre interesele

patronatului si ale sindicatelor”.

Renuntarea la contractul colectiv de munca unic la nivel national, care potrivit vechii
legi producea efecte "pentru toti salariatii incadrati in toate unitatile din tara", poate
conduce cel putin la ramanerea in afara sistemului de contracte colective, a tuturor
salariatilor din companiile mai mici de 20 angajati.

% Decizia Curtii Constitutionale nr. 574/2011, publicata in Monitorul Oficial nr. 368 din 26 mai 2011.
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Asa cum se mentioneaza anterior (capitolul 1), este vorba de aproximativ 450 mii
companii, in care lucreaza peste 1,2 milioane salariati care reprezinta circa o
treime din totalul salariatilor din sectoarele neagricole.

O componenta extrem de importanta a negocierilor colective de la nivel national o
reprezenta nivelul salariului minim.

Intrucat salariul minim era negociat anual, de reguld, se avea in vedere indexarea
acestuia cel putin cu rata inflatiei.

Conform reglementarilor, contractele colective de munca nu puteau contine clauze
care sa stabileasca drepturi la un nivel inferior celor inscrise in contractele colective
incheiate la nivel superior. Cu alte cuvinte, salariul minim din contractul colectiv de
munca unic la nivel national reprezenta o referinta minima pentru toti salariatii din
economie.

De altfel, nivelul salariului minim brut lunar din Romania reprezinta punctul
fundamental al negocierilor colective intrucat decalajul dintre salarii din Romaéania si
cei din celelalte tari membre (Grafic 1) nu numai ca este semnificativ, dar in
contextul promovarii noilor reglementari inregistreaza si o tendinta de crestere®

Exprimat in lei, salariul minim brut lunar a fost de 510 lei in anul 2008, 600 lei in
anul 2009 (cu o crestere nominala de 17,6%); s-a mentinut tot la 600 lei si in anul
2010, crescand la 670 lei in anul 2011 (cu 11,7%) si respectiv la 700 lei in anul
2012 (cu un plus nominal de numai 4,4%).

Grafic 1: Evolutia salariului minim Romania si alte State Membre ale UE
(EUR/luna)

% A se vedea Anexa 7.
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Sursa. Date Eurostat.

Exprimat in euro, comparativ cu alte tari, evolutia procentuala a salariului minim din
Romania este prezentata in Graficul 2.%".

In legaturd cu salariul minim, trebuie s& amintim ca prin "Acordul tripartit privind
evolutia salariului minim si a raportului dintre acesta si salariul mediu in perioada
2008-2014" (semnat la data de 25 iulie 2008 de catre Guvernul Romaniei si toate
cele 13 confederatii patronale si cele 5 confederatii sindicale reprezentative la nivel
national), in anul 2011, de pilda, salariul minim era stabilit sa fie 860 lei (fata de 670
lei realizat), iar in anul 2012 acesta ar fi urmat sa fie 1.030 lei (comparativ cu 700 lei
nivelul actual).

37 A se vedea Anexa 8.
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Grafic 2: Evolutia salariului minim Romania si alte State Membre ale UE
(sem. 11 2012/sem 11 2011, %)
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Sursa: Prelucrari date Eurostat

Potrivit acordului, salariul minim brut lunar urma sa reprezinte 40% din castigul
salarial mediu brut pe economie in anul 2011 si 44% in anul 2012.

In fapt, in raport cu castigul salarial mediu brut pe economie, acesta s-a situat la
numai 33% in anul 2011 si 33,3% in primele 7 luni din anul 2012.

Prin contractul colectiv de munca unic la nivel national, cuantumul salariului minim
brut negociat era stabilit pentru lucratorii necalificati; in functie de calificare si
pregatirea profesionala existau coeficienti de multiplicare. De exemplu, pentru studii
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liceale, nivelul salariului minim se multiplica cu 1,5 (corespunzator unui salariul
minim de 1.050 lei in 2012), iar pentru studii superioare cu 2,0 (corespunzator unui
salariul minim de 1.400 lei in 2012) *.

In consecintd, renuntarea la contractul colectiv de munca unic la nivel national
poate sa conduca si la o remunerare extrem de scazuta in special a tinerilor.

In conditiile desfiintarii contractului colectiv de munca si a lipsei de functionalitate a
CNTDS, impactul absentei unei referinte privind nivelul salariului minim la nivel
national poate fi foarte important daca luam in considerare existenta deja a unui
decalaj important intre nivelul salariilor din companiile private mici si castigul salarial
mediu pe economie.

In anul 2011, castigul salarial din companiile private mai mici de 50 salariati
reprezenta 65,4% din castigul salarial mediu pe economie si aproximativ jumatate
din cel inregistrat in companiile private mai mari de 250 salariati) (Grafic 3)*

Grafic 4 Salariile in functie de dimensiunea si forma de proprietate a
companiei (%, media pe economia nationala = 100,0)

Companii private mai mari de 250 1272
salariafj
Companii publice mai mari de 250 116, 6
salariati
Companii publice mai mici de 50
salariat]
Companii private mai mici de 50
salariat]

0 20 40 60 80 100 120 140

% Art. 40 din Contractul colectiv unic incheiat la nivel national pentru ani 2007-201 stabilea urmatorii coeficienti
minimi de ierarhizare, pentru urmatoarele categorii de salariati:
a) muncitori:
1. necalificati= 1,
2. calificati = 1,2;
b) personal administrativ incadrat in functii pentru care conditia de pregatire este:
1. liceala=1,2
2. postliceala = 1,25;
c) personal de specialitate incadrat pe functii pentru care conditia de pregatire este:
1. scoala de maistri = 1,3;
2. studii superioare de scurta durata = 1,5;
d) personal incadrat pe functii pentru care conditia de pregatire este cea de studii superioare = 2.
3Agc:e§ti coeficientii de salarizare se aplicau la salariul minim negociat pe unitate.
A se vedea Anexa 9.
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Sursa: Prelucrari proprii pe baza castigurilor salariale publicate de INS.

Cu privire la inlaturarea contractului colectiv de la nivel national, liderii sindicali
intervievati au considerat ca acesta a produs efecte defavorabile:

,Primul efect semnificativ consta in faptul ca acest contract colectiv de munca era
izvor de drept pentru contractele incheiate la nivel de sectoare, grupuri de unitati si
unitate, iar clauzele acelui contract erau minimale si obligatorii.

Al doilea efect consta in faptul ca prevederile contractului colectiv de munca unic la
nivel national era obligatorii si in contractele individuale de munca. Or, negocierea
colectiva la nivel de unitate este obligatorie numai in unitatile care au cel putin 21
de salariati.

In aceste conditii, salariatii din intreprinderile mici si mijlocii care au mai putin de 21
de salariati, unde negocierea colectiva nu este obligatorie, au ramas fara protectia
contractului colectiv de munca unic la nivel national si, implicit, fara obligativitatea
respectarii acestor prevederi in contractele individuale de munca.

Al treilea efect il constituie diminuarea semnificativa a rolului dialogului si
parteneriatului social la nivel national intre partile care negociau si semnau
Contractul colectiv de munca unic la nivel national®.

S-a spus, de asemenea, ca ,suprapusa peste desfiintarea nivelului de ramura — ca
nivel de negociere colectiva si peste imposibilitatea sau dificultatea maxima a
negocierii la nivel de sector, desfiintarea contractului colectiv la nivel national a
condus la completa deprotejare a celei mai mari parti a salariatilor romani. in
prezent, cei mai mulfi dintre salariatii membrii ai confederatiei pe care o reprezint nu
sunt acoperiti prin niciun contract colectiv de munca. Studiile noastre arata ca de la
acoperirea completa a lucratorilor romani prin contracte colective de munca (data
fiind opozabilitatea erga omnes a contractului de la nivel national) s-a ajuns la o
acoperire de mai putin de o treime a lucratorilor romani.

Multe dintre prevederile contractului colectiv de munca de la nivel national nu au
fost preluate de catre Codul muncii, modificat prin Legea 40/2011. Mentionam:

- obligativitatea cercetarii prealabile in cazul concedierii pentru necorespundere
profesionala;

- obligativitatea cercetarii disciplinare in cazul aplicarii sanctiunii avertismentului;

- prevederea unor zile libere platite acordate salariatilor pentru situatii familiale
speciale;

- dreptul salariatilor de a absenta 4 ore pe zi pe parcursul preavizului, in scopul
identificarii unui loc de munca alternativ;

- anumite plati compensatorii in cazul concedierii pentru motive independente de
persoana salariatului etc.

“%'Jacob Baciu, presedinte Confederatia Sindicatelor Democratice din Roméania (CSDR); a se vedea Anexa 5.
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Dupa incetarea contractului colectiv de munca de la nivel national, salariatii nu mai
beneficiaza de aceste drepturi, decat daca ele au fost preluate in contractele de la

nivele inferioare™".

Trebuie mentionat faptul ca si unii lideri ai miscarii patronale au criticat desfiintarea
contractului colectiv de munca la nivel national*.

Pe langa inlaturarea contractului colectiv de la nivel national, reformele legislative
au complicat procedurile si au inasprit conditile cerute pentru negocierea si
incheierea de contracte colective la fiecare nivel reglementat de lege.

2. Impact asupra raporturilor de munca la nivel de sector

La nivel de sector, dificultatile privind negocierea si incheierea contractelor colective
sunt similare celor privind contractul colectiv de la nivel de grup de unitati. De
semnalat ca:

- sectoarele de activitate care au finlocuit ramurile prevazute de legislatia
precedenta grupeaza domeniile de activitate definite potrivit Codului CAEN (art. 1 lit.
r din Legea dialogului social);

- sectoarele de activitate nu sunt stabilite de catre partenerii sociali, ci de catre
guvern (in prezent, prin Hotararea Guvernului nr. 1260/2011);

- la nivelul acestor sectoare nu exista inca federatii sindicale constituite special
pentru negocierea si inregistrarea contractelor colective.

Intr-adevar cu privire la acest nivel de negociere si reprezentare, trebuie aratat ca in
ceea ce priveste sindicatele si organizatiile patronale, inlocuirea ramurilor cu
sectoarele de activitate a avut un impact semnificativ.

Prin faptul ca sectoarele trebuiau stabilite prin hotarare a guvernului, iar acest lucru
s-a realizat abia in luna decembrie 2011 (la 7 luni de la publicarea Legii dialogului
social), intregul sistemul de negocieri colective la acest nivel a fost in acel interval
blocat.

Pe de alta parte, noile sectoare nu corespund vechilor ramuri de activitate, ceea ce
a Tmpiedicat federatiile care si-au obtinut reprezentativitatea sub imperiul vechii
legislatii sa fie reprezentative la nivel de sector, dupa intrarea in vigoare a Legii
dialogului social. Ca urmare, aceste federatii, pentru a-si indeplini obiectivele si a-gi
reprezenta membrii, trebuie sa isi dobandeasca reprezentativitatea potrivit noilor
reglementari, dar in conditii mai dificile. lata de ce, trecerea de la ramuri la sectoare
a generat insatisfactie in randul partenerilor sociali ale caror structuri trebuie sa se
reorganizeze, inclusiv prin realizarea de fuziuni, noi alegeri etc.

Negocierea colectiva presupune, de asemenea, o noua solicitare a recunoasterii de
catre instanta a reprezentativitatii partenerilor sociali, potrivit noii structuri sectoriale
a economiei nationale.

4 Bogdan luliu HOSSU, presedinte Confederatia nationala Sindicala "Cartel ALFA"; a se vedea Anexa 5.
“2 A se vedea Anexa 5
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Desi cota procentuala minima pentru obtinerea reprezentativitatii la nivel de sector a
ramas aceeasi (7% din numarul de salariati ai sectorului pentru federatiile sindicale
si 10% din salariati in unitatile afiliate la federatiile patronale), cresterea numarului
de salariati din anumite sectoare, ca rezultat al recompunerii acestora din mai multe
foste ramuri este in anumite cazuri substantiala.

De pilda, in anul 2011, pentru ramura Agricultura, piscicultura si pescuit, vechile
reglementari asigurau reprezentativitatea unei organizatii sindicale daca aceasta
avea 4.137 salariati membri, iar pentru silvicultura, economia vanatului, apelor i
protectiei mediului erau necesari 1.778 membri de sindicat. in conditiile noilor
reglementari, cele doua ramuri au fost incluse in acelasi sector, iar pentru a fi
reprezentativa la negocieri, noua structura sindicala ar trebui sa aiba minimum
8.200 membri (Tabel 3 si Tabel 4)*.

Pentru ramura "Fabricarea produselor textile si de imbracaminte", daca anterior
sindicatul era reprezentativ cu minim 12.700 membri, iar in "Pielarie, articole de
marochinarie, etc.", ar fi fost suficienti 4.030 membri, noul sector "Industria textila,
produse textile, imbracaminte, pielarie si Incaltdminte", in care sunt incluse cele
doua ramuri, necesita pentru sindicatul reprezentativ un numar de 16.800 membri.

In ramura "Mass media", dacd inainte de 2011, sindicatul reprezentativ putea
participa la negocieri daca avea minim 2.591 membri, iar in ramura "Cultura" erau
suficienti 3.294 membri, in noul sector "Cultura si mass media" sindicatul
reprezentativ trebuie sa aiba minimum 4.600 membri.

Potrivit Legii nr. 62/2011, art. 53, alin (1): "anterior depunerii dosarului pentru
obtinerea reprezentativitatii la Tribunalul Municipiului Bucuresti, confederatiile si
federatiile sindicale vor depune o copie scrisa si una in format electronic a
respectivului dosar la Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei Sociale (MMFPS), care
o va inregistra si va emite dovada in acest sens.

(2) MMFPS va afigsa pe pagina de internet a institutiei dosarul, precum si orice alte
informatii cu privire la reprezentativitate, puse la dispozitie de organizatiile sindicale".

In mod similar, prin art. 74 alin. 1 si 2, aceleasi etape sunt prevazute si pentru
organizatiile patronale.

Conform informatiilor de pe site-ul MMFPS (decembrie 2012) si-au depus dosarul
pentru redobandirea reprezentativitatii la nivel de sector 8 federatii patronale si 59
federatii sindicale**: Asa cum se poate constata, in cazul federatiilor sindicale
interesul manifestat pentru redobandirea reprezentativitatii este foarte mare, atat in
sectorul public cat si in sectorul privat (chiar daca sub impactul crizei si al noilor
modificari legislative numarul de membri ai acestora s-ar fi putut diminua
semnificativ), interesul si viteza redusa cu care federatijile patronale depun dosarele
conduce la lipsa partenerilor pentru dialog social la nivel de sector.

Aceste probleme au fost semnalate si de publicatia "Dialogul social european. Ghid
de informare legislativa al dialogului european®, lansata cadrul conferintei

3 A se vedea Anexa 10 si Anexa 11.
4 Vezi Anexa 12 si Anexa 13.
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internationale "Dialog social european" organizata la Bucuresti de Guvernul
Romaniei, Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei Sociale (MMFPS) si Autoritatea
pentru Valorificarea Activelor Statului (AVAS), la 1 noiembrie 2012.

In cadrul acestuia este prezentat sistemul national integrat al dialogului social
institutionalizat in Romania dupa promovarea Legii nr. 62/2011. Sunt oferite si
informatii privind organizatile patronale si sindicale care si-au redobandit
reprezentativitatea la nivel national, in conformitate cu noua lege pana la data de 1
septembrie 2012.

Inovatia produsa de Legea nr. 62/2011, pentru negocierile colective, prin renuntarea
la ramurile economiei si inlocuirea acestora cu sectoare a presupus mai intai
stabilirea sectoarelor, aprobate ulterior prin Hotararea de Guvern 1260/decembrie
2011.%

Se apreciaza de asemenea, ca dimensiunea sectoarelor nou definite reprezinta "o
piedica majora in negocierea gi incheierea contractelor colective de munca la nivel
de sector".

Pentru remedierea acestei situatii se propun "noi consultari cu partenerii sociali
interesati de negocieri la acest nivel, respectiv cu structurile partenerilor sociali
constituite la nivel federativ, pentru revizuirea hotararii de guvern in sensul cresterii
numarului de sectoare pentru asigurarea specificitatii activitatii fiecarui sector".

Argumente in acest sens se regasesc si in studiul "Recent ample labour and social
protection laws reforms in Romania" (autori dr. Vasilica Ciuca si Cristina Lincaru),
elaborat in cadrul proiectului LIBRA, "Let's Improve Bargaining Relations and
Agreements on work and life time balance", derulat de un consortiu international de
experti in domeniul dialogului social, egalitati de gen, relatiilor industriale si
legislatiei muncii, finantat de DG Employment, Social Affaires and Inclusion, EC si
publicat la 29 mai 2012.

O constatare importanta a raportului este aceea ca, in lipsa definirii sectoarelor de
activitate, organizatiile sindicale afirmau ca in luna noiembrie 2011, in Romania nu
era inca reprezentativa la nivel de sector nici o federatie sindicala.

Atat sindicatele cat si unele organizatii patronale reprezentative au criticat
propunerile legislative referitoare la reformele pietei muncii. Sindicatele afirmau ca a
fost demantelat dialogul social, a fost blocata negocierea contractelor colective si
partenerii sociali nu-si pot dobandi reprezentativitatea in noile conditji.

Transferul centrului de greutate al negocierilor colective la nivel de companie creste
riscul unui declin accentuat al echilibrului securitate-flexibilitate la locul de munca.

Conform studiului, criza a condus, printre altele, la scaderea participarii actorilor
sociali pe piata muncii prin folosirea procedurilor de urgenta, prin asumarea

5 Conform acestui ghid, "arhitectura sectoarelor este rezultatul negocierilor dintre confederatiile sindicale si
patronale reprezentative la nivel national, partea guvernamentala asumandu-si doar rolul de mediator. Se
afirma ca "rezultatul acestor negocieri a dus la o supradimensionare a sectoarelor care a generat si genereaza
dificultati in respectarea conditiilor cerute de lege pentru incheierea unui contract colectiv de munca la acest
nivel. Situatia este agravata si de faptul ca nu exista corespondenta intre domeniile acoperite de structurile

sindicale si patronale constituite la acest nivel."
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raspunderii guvernului si evitarea dezbaterilor in cadrul parlamentului. In plus,
flexibilitatea introdusa prin noile modificari ale Codului muncii, ca raspuns la criza
economica si financiara, cu deosebire in ceea ce priveste varietatile atipice de
contracte de munca si largirea gamei de forme de angajare non-standard, ar putea
fi de natura sa genereze efecte nefaste asupra pietei fortei de munca.

Liderii sindicali intervievati au apreciat ca “potrivit legii, desfagurarea negocierii
colective la nivel de sector depinde de masura in care ambii parteneri sociali si-au
obtinut reprezentativitatea la acest nivel. Ca urmare, daca organizatiile patronale nu
isi solicita si nu Tsi obtin reprezentativitatea si daca numarul de salariati reprezentati
de catre federatiile patronale nu insumeaza cel putin 50%+1 din numarul de
salariati ai sectorului, practic organizatiile sindicale — chiar reprezentative fiind — nu
au cu cine negocia™®.

Din punctul de vedere al reprezentantilor sindicali intervievati, cele mai afectate
sectoare de activitate sunt*’:
- Agricultura, acvacultura si pescuit;

- Silvicultura si economia vanatului;

- Industria alimentara, a bauturilor si tutunului;

- Industria chimica, petrochimica si activitatile conexe;
- Industria metalurgica;

- Turism, hoteluri si restaurante;

- Cultura si mass-media;

- Invatdmant superior si cercetare.

Actualmente, singurul contract colectiv incheiat i inregistrat la nivel de sector este
cel din invatamantul preuniveristar (nr. 59276/2012).

El cuprinde prevederi referitoare la:

- impunerea unor zile libere platite, suplimentare celor general aplicabile, potrivit
Codului muncii;

- prevederea unei perioade de proba la angajare mai redusa decéat cea legala;

- impunerea unei proceduri aplicabile in cazul concedierii pentru necorespundere
profesionala (asemanatoare celei care era cuprinsa in Contractul colectiv unic
incheiat la nivel national pentru anii 2007-2010);

- impunerea unor criterii sociale la selectia salariatilor in caz de concediere din
motive independente de persoana salariatului;

- impunerea obligativitatii comunicarii reinfiintarii posturilor in termen de 12 luni de
la data concedierii salariatilor ca urmare a desfiintarii acestora. Reamintim ca

:i A se vedea Anexa 5.
A se vedea Anexa 5.
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potrivit Codului muncii o astfel de obligatie este limitata la 45 de zile in cazul
concedierii colective, iar in cazul concedierii individuale nu exista deloc;

- prevederea unui termen de preaviz in caz de demisie mai restrans decat cel
legal.

3. Impact asupra raporturilor de munca la nivel de grup de unitati

Negocierea colectiva la nivel de grup de unitati este caracterizata prin urmatoarele
trasaturi:

- constituirea unui grup de unitati este posibila doar ca rezultat al vointei libere, fiind
deci o optiune si nu o obligatie;

- un grup de unitati consta din doua sau mai multe unitati avand acelasi obiect
principal de activitate potrivit codului de Clasificare a Activitatilor din Economia
Nationala (CAEN) — art. 1 lit. ) din Legea dialogului social;

- pentru a reprezenta salariatii la negociere, organizatiile sindicale trebuie sa fie
reprezentative la nivelul unitatilor membre ale grupului. Ca urmare, desemnarea
organizatiei sindicale indrituite s& negocieze si sa incheie un contract colectiv de
munca la acest nivel se dovedeste extrem de dificila.

Acolo unde nu sunt organizatii sindicale reprezentative care sa cumuleze cel putin
jumatate din forta de munca de la nivelul grupului de unitati, la negocierea colectiva
salariatii sunt reprezentati dupa cum urmeaza:

- de catre reprezentantii mandatati de organizatiile sindicale reprezentative din
cadrul fiecarei unitati care au decis constituirea grupului;

- pentru unitatile membre ale grupului in care nu exista sindicate reprezentative, dar
exista sindicate afiliate la organizatiile sindicale reprezentative in sectorul de
activitate in care s-a constituit grupul, angajatii sunt reprezentati de catre federatiile
sindicale respective, in baza solicitarii si mandatului sindicatelor, si de reprezentantii
angaijatilor din respectivele unitatj.

Federatiile sindicale reprezentative la nivelul sectoarelor de activitate pot participa
la negocierea contractelor colective la nivel de grup de unitati in care au sindicate
afiliate, la solicitarea si in baza mandatului din partea acestora.

Pana in prezent la nivel de grup de unitati au fost incheiate potrivit prevederilor noii
legi a dialogului social contracte colective la nivel de grup de unitati, mai ales in
sectorul public.

- CCM 59382/12/2012 la nivel de Grup de Unitati al Ministerului Sanatatii si
unitatilor din subordine pe anul 2012;

- CCM 59395/11/2012 la nivel de grup de unitati din Ministerul Administratiei si
Internelor;

- CCM 58692/06/2012 la nivel de grup unitati aflate in administrarea
Administratiei Spitalelor si Serviciilor Medicale Bucuresti pentru anii 2012-2014;
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CCM 58705/06/2012 la nivel de grup unitati sanitare spitalicesti aflate in
coordonarea Directiei de Sanatate Publica Maramures pentru anii 2012-2013;

- CCM 964/01/2012 la nivel de "Grup de unitati de drumuri" pe anul 2012-2013;

- CCM 58804/2012 la nivel la nivel de Grup de Unitati din Reteaua Sanitara a
Ministerului Transporturilor si Infrastructurii pe perioada 2012-2014;

- CCM unic la nivelul grupului de operatori din serviciile publice de alimentare
cu apa si de canalizare pe anii 2012-2013, inregistrat la MMFPS sub
nr.1011/02.2012.

Dintre cele sapte contracte incheiate numai ultimul se aplica unitatilor din sectorul
privat, in timp ce celelalte se aplica doar in sectorul public. Lideri ai confederatiilor
sindicale reprezentative la nivel national au afirmat ca potrivit informatiilor pe care le
detin niciun alt contract colectiv nu a fost incheiat la nivel de grup de unitati in
sectorul privat*®. Majoritatea contractelor incheiate la nivel de grup de unitati includ
prevederi privind:

- stabilirea unor coeficienti de ierarhizare salarial3;
- un nivel superior de protectie a membrilor in conducerea organizatiilor sindicale;

- constituirea unui fond social pentru sustinerea salariatilor in cazul unor
eveniomente speciale de nastere, deces, boala etc.;

- concediu anual pentru perioade mai indelungate, in functie de vechimea in munca;
- concediu platit de formare profesionala.

4. Impact asupra relatiilor industriale la nivel de unitate

Potrivit datelor MMFPS, la finele anului 2008 erau inregistrate 7.372 contracte la
nivel de unitate si 4.357 acte aditionale, la 30 iunie 2011 numarul contractelor
colective inregistrate a fost de 2.801, iar numarul de acte aditionale era de 2.990, in
timp ce la 30 iunie 2012 au fost consemnate 4.335 contracte colective la nivel de
unitate si 951 acte aditionale.

Reducerea numarului de contracte colective poate fi influentata si de fenomenele
de criza, dar si de noile prevederi legale.

Din informatiile de care dispunem incheierea de contracte colective la nivel de
companie, prin negocieri cu reprezentantii salariatilor (daca in companie nu exista
un sindicat, sau daca exista un sindicat nereprezentativ) reprezinta o practica
extrem de rara in peisajul relatiilor industriale din Romaénia, cel putin péna in
prezent.

Potrivit noilor reglementari (art. 3, alin.2, Legea 62/2011), "pentru constituirea unui
sindicat este necesar un numar de cel putin 15 angajati din aceeasi unitate", fata de
"cel putin 15 persoane din aceeasi ramura sau profesie, chiar daca isi desfasoara
activitatea la angajatori diferiti", in vechea reglementare.

48 A se vedea Anexa 5.
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Conform celor mai recente date publicate in anul 2012, de catre Institutul National
de Statistica (INS), ponderea companiilor cu mai putin de 10 salariati in totalul
companiilor active din industrie, constructii, comert si servicii de piata din Roméania
a evoluat de la 87,2% in anul 2003, la 89,2% in anul 2008 si respectiv 89,1% in
anul 2010.

Chiar daca nu dispunem de date oficiale privind numarul de organizatii sindicale la
nivel de companie, putem estima ca in urma promovarii noilor conditii de infiintare,
numarul acestora s-ar putea diminua semnificativ*®.

La nivelul anului 2010, de exemplu, este vorba de aproximativ 438,3 mii companii
dintr-un total de 491,9 mii companii active, in care conform noilor
reglementari nu s-ar putea constitui organizatii sindicale la nivel de companie
fiind imposibil de atins numarul de 15 membri necesari in timp ce partenerul de
dialog social, respectiv angajatorul este "reprezentativ de drept" (art. 72, alin. 1, pct.
c). (Grafic 4°%

Grafic 4. Ponderea companiilor cu mai putin de 10 salariati in care nu s-
ar mai putea constitui organizatii sindicale in total companii active (2010)

mai mult de 10
salariati
1%
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Totodata, prin noua lege, pentru participarea la negocieri si semnarea contractului
colectiv de catre organizatiile sindicale, se solicita ca sindicatele sa cumuleze un
numar de membri de cel putin jumatate plus unu din numarul angajatilor
(comparativ cu o treime in vechea reglementare), fapt care poate si el explica
scaderea semnificativa in anul 2011 a numarului de contracte colective inregistrate
la nivel de unitate.

Pe de alta parte, noile reglementari au si o latura pozitiva, putdnd conduce la
inlaturarea fenomenului de faramitare a organizatiilor sindicale. Prin vechile
reglementari, puteau sa fie reprezentative la nivel de companie chiar si trei

:z Cu privire la opinia liderilor sindicali in aceasta privint3, a se vedea Anexa 5.
A se vedea Anexa 14.
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organizatii sindicale (putédndu-se ajunge mai greu la un acord cu angajatorul), noile
reglementari conduc spre existenta numai a unui singur sindicat reprezentativ, fapt
ce ar parea ca poate usura negocierile.

Asadar, la nivel de unitate dificultatile constau in faptul ca o organizatie sindicala
trebuie sa fie declarata reprezentativa de catre instanta competenta, in scopul de a
dobandi dreptul de participare la negocierea si incheierea de contracte colective.
Conditia de a intruni un numar minim de membri de jumatate plus unu, dintre
salariatii unitatii este uneori imposibil de indeplinit. De semnalat ca, anterior intrarii
in vigoare a Legii dialogului social conditia legala era ca numarul membrilor sa
depaseasca 1/3 din numarul salariatilor din unitate.

In absenta sindicatului reprezentativ, legea prevede dou& alte modalititi de
reprezentare a salariatilor; cu toate acestea ele s-au dovedit dificil de realizat in
practica. Mai precis, in aceste situatii salariatii sunt reprezentati de:

- reprezentantii salariatilor daca nu exista sindicat, sau daca sindicatul existent este
nereprezentativ si neafiliat la o federatie reprezentativa in sectorul de activitate din
care face parte unitatea (art. 135 alin. 1 lit. b din Legea dialogului social);

- de catre reprezentantii federatiei sindicale impreuna cu reprezentantii angajatilor,
daca exista un sindicat la nivel de unitate nereprezentativ, dar afiliat la o federatie
sindicala reprezentativa (art. 135 alin. 1 lit. a din Legea dialogului social).

Unele influente ale crizei asupra dialogului social se regasesc si in studiul "Conditji
de munca, satisfactie si performanta la locul de munca", realizat in urma unor
anchete pe un esantion de angajati reprezentativ la nivel national si publicat de
Blocul National Sindical (BNS), in anul 2012, in cadrul "Biroului pentru observarea

pietei muncii si a calitatii locurilor de munca".®".

La intrebarea adresata salariatilor, daca in companie se tine cont de initiativele si
propunerile formulate de salariati, 72,6% dintre respondenti in anul 2011 (71,5% in
anul 2010) au raspuns "Nu".

De asemeni, in cazul unor modificari organizatorice in companie, intrebati daca se
practica consultarea prealabila a salariatilor, 52% dintre respondenti in anul 2011
(51,3% in anul 2010) au raspuns "Nu".

Intre concluziile studiului, autorii retin cresterea nemultumirii angajatilor fatd de
nivelul salariilor (55% nemultumiti in 2011, fata de 48% in 2010), unul din factorii
care este semnificativ statistic in explicarea nemultumirilor salariale il reprezinta gsi
neimplicarea in procesul de luare a deciziilor la nivel de companie prin dialog si
consultari.

Trebuie aratat ca si organizatiile patronale au manifestat nemul{umiri in raport cu
stadiul actual al dialogului social. Astfel, in cadrul interviurilor solicitate acestora,
unii presedinti de organizatii patronale au afirmat ca “Legea dialogului social face

PRI

numai impotriva sindicatelor, ci si a patronatelor. Nu numai sindicatele au greutati in

5" Studiul prezinta rezultatele unor cercetari statistice pe baza de chestionar, derulate in anii 2010 si 2011, pe
un esantion reprezentativ la nivel national (4.471 angajati).
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asigurarea reprezentativitatii necesare la nivel de sector, dar si patronatele, in

aceeasi masura™?,

5. Impact asupra negocierii colective in sectorul bugetar

Lucratorii din sectorul bugetar au fost dintre cei mai afectati de modificarile
legislative intervenite pe parcursul anului 2011.

Astfel, in temeiul Legii nr. 118/2010 privind unele masuri necesare in vederea
restabilirii echilibrului bugetar, cuantumul brut al salariilor si oricaror alte drepturi
banesti acordate lucrtorilor bugetari® au fost diminuate cu 25%.

Potrivit Legii nr. 285/2010, incepand cu 1 ianuarie 2011, cuantumul brut al salariilor
de baza si a celorlalte drepturi banesti, astfel cum au fost acordate personalului
platit din fonduri publice pentru luna octombrie 2010, s-au majorat cu 15%.

Diminuarea sensibila a veniturilor personalului bugetar a fost insotita si potentata de
limitarea posibilitatii lucratorilor din acest sector de a supune negocierii colective
orice aspect privitor la drepturile banesti.

Astfel, potrivit art. 138 din Legea dialogului social, prin contractele/acordurile
colective de munca incheiate in sectorul bugetar nu pot fi negociate sau incluse
clauze referitoare la drepturi in bani si in natura, altele decat cele prevazute de
legislatia in vigoare pentru categoria respectiva de personal. Drepturile salariale din
sectorul bugetar se stabilesc prin lege in limite precise, care nu pot constitui obiect
al negocierilor si nu pot fi modificate prin contracte colective de munca. in cazul in
care drepturile salariale sunt stabilite de legi speciale intre limite minime si maxime,
drepturile salariale concrete se determina prin negocieri colective, dar numai intre
limitele legale.

Clauzele cuprinse in contractele colective de munca incheiate cu incalcarea acestor
prevederi sunt lovite de nulitate.

Ca urmare, in sectorul bugetar negocierea colectiva nu se poate referi la cea mai
importanta dintre temele negocierii, anume veniturile (mai ales pentru lucratorii
romani care au venituri mici in comparatie cu cei din alte state europene). Aceasta
restrictie poate ridica anumite semne de intrebare in ceea ce priveste corecta
aplicare a art. 4 din Conventie OIM nr. 98. Intr-adevar, art. 6 din Conventie exclude
de la aplicare functionarii publici, nu Tnsa si salariatii bugetari.

Negocierea colectiva devine golita de continut daca tocmai subiectul drepturilor
banesti ale lucratorilor scapa posibilitatii de negociere54.

%2 Mihail lvascu — Secretar General CONPIROM, a se vedea Anexa 5.

%3 Stabilite n conformitate cu prevederile Legii-cadru nr. 330/2009 privind salarizarea unitara a personalului
platit din fonduri publice si ale Ordonantei de urgentd a Guvernului nr. 1/2010 privind unele masuri de
reincadrare in functii a unor categorii de personal din sectorul bugetar si stabilirea salariilor acestora, precum si
alte masuri in domeniul bugetar.

% Cu ocazia celei de a 101-a Sesiune a Organizatiei Internationale a Muncii, cu privire la acest subiect,
Comitetul a reiterat ca “daca, in cadrul politicii de stabilizare, guvernul considera ca nivelul salariilor nu poate fi
stabilit liber prin negocieri collective, o astfel de restrictie trebuie impusa doar ca masura cu caracter exceptional
si doar in masura in care este necesara, fara sa fie extinsa dincolo de o duratéd de timp rezonabila si trebuie
insotita de masuri adecvate de mentinere si protectie a conditiilor de viata ale lucratorilor”. “Comitetul constata

30



V. Impactul reformei legislative din perspectiva rezultatelor

1. Evolutia principalilor indicatori macroeconomici

in anul 2011, comparativ cu anul 2010, produsul intern brut (PIB) a inregistrat o
crestere reala de 2,5%, iar in semestrul | 2012 comparativ cu semestrul | 2011,
produsul intern brut (PIB) a crescut cu numai 0,7%.

Daca avem in vedere ca sporul de PIB a fost realizat indeosebi prin cresterea
productiei agricole, in conditiile unui an agricol 2011 foarte bun, dar si ca in aceasta
ramura reformele din domeniul relatiilor industriale au o incidenta extrem de redusa
(din ocuparea agricola totala de peste 2,2 milioane persoane, salariatii numara abia
100 mii persoane) se poate afirma ca reformele din domeniul pietei muncii nu pot fi
asociate cu evolutia PIB, cel putin pentru un interval de numai un an de zile.

Pe fondul usoarei relansari economice, numarul total al salariatilor din economie
(4,3 milioane) a fost in luna iunie 2012, conform datelor INS, mai mare cu
aproximativ 150 mii persoane fata de luna mai 2011, situandu-se insa mult sub
efectivele de salariati din anii 2008 (4,8 mil.) sau chiar 2009 (4,6 mil.).

Exprimat in euro, castigul salarial mediu net lunar si-a continuat tendinta de scadere,
situdndu-se la 348 euro, comparativ cu 355 euro in luna mai 2011.

In ceea ce priveste corelatia dintre evolutia produsului intern brut, remunerarea
salariatilor si excedentul brut de exploatare, potrivit datelor INS, se constata ca
daca in anul 2008, remunerarea salariatilor detinea 42% din produsul intern brut, iar
excedentului brut de exploatare (EBE) ii reveneau 47,2%, in anii 2009, 2010 si
2011, remunerarea salariatilor si-a redus proportiile, respectiv la 40,6%, 39,9% si
37,4%, iar EBE si-a sporit ponderea la 49,8%, 50,3% si 50,8%.

Salariile si indemnizatiile brute s-au redus ca pondere in PIB de la 35,3% in 2008 la
33,9% in 2009, 33,6% in 2010 si 31,9% in 2011.

Deci, in perioada crizei, daca proportiile salariilor au scazut, iar excedentul
brut de exploatare a crescut, decirge ca criza a fost absorbita in special de
catre salariati si veniturile acestora.

Pentru nivelul sectorial, datele disponibile releva, de asemenea, evolutii care par a
nu fi neapéarat efecte pozitive generate de reformarea legislatiei muncii *>

Timpul scurt de la momentul promovarii reformei legislative a pietei muncii nu
permite o evaluare a impactului din perspectiva coordonarii macroeconomice, dar
evolutiile consemnate pana la acest moment ne conduc sa afirmam ca aceasta a
avut un impact pozitiv asupra relansarii economice si dezvoltarii mediului de afaceri.

cu ingrijorare ca Legea nr. 284/2010, care a finlocuit Legea nr. 330/2009, continua sa limiteze negocierea
colectiva, cu privire la salarii si alte drepturi banesti, in sectorul public’- Raport al Comitetului de Experti privind
aplicarea conventiilor si recomandarilor, Raport Il (Partea 1A), Raport general si observatii privind anumite tari,
P 220-221

A se vedea Anexa 15.
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2. Munca nedeclarata

Cu privire la fenomenul muncii nedeclarate, trebuie mentionat ca inspectorii de
munca au identificat si sanctionat mai multe cazuri de munca nedeclarata in 2011
decat inaintea reformei legislative (de la 16059 cazuri in 2007 la 29095 cazuri in
2011, potrivit Raportului de activitate al Inspectiei muncii, publicat in iunie 2012).

Graficul nr. 5: Persoane identificate ca prestand munca nedeclarata
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Pana la modificarea Codului muncii, contractul de munca avea caracter consensual,
ceea ce presupunea ca, chiar daca contractul nu era incheiat in scris, partile puteau
totusi sa ii probeze existenta. Astazi contractul de munca a devenit un contract
formal; el poate fi incheiat doar in scris, o formé& impusé& ad validitatem. In prezent,
un contract de munca ce nu este incheiat in scris este lovit de nulitate absoluta.
Atat angajatorul cat si salariatul vor fi sanctionati contraventional®, iar intelegerea
lor nu va putea fi probata prin ale mijloace de proba. Sanctiunile aplicabile in astfel
de cazuri, in care nu s-a incheiat un contract scris, au fost inasprite.

Unii reprezentanti sindicali au afirmat ca sanctionarea unui salariat pentru absenta
contractului de munca scris constituie o solutie legislativa nepotrivita, din moment
ce in cele mai multe cazuri acesta nu a avut efectiv de ales.

Ramane sub semnul intrebarii daca noua reglementare va conduce intr-adevar la
reducerea muncii nedeclarate.

Modificarea Codului muncii, in sensul nulitatii absolute a contractului verbal, a fost
de altfel semnalata drept necorespunzatoare in cadrul Protocolului de comentarii

% pentru angajator, primirea la munca a mai mult de 5 persoane fara incheierea unui contract individual de
munca, constituie infractiune, fiind sanctiionata penal.
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tehnice cu privire la proiectul de Cod al muncii si proiectul de Lege privind dialogul
social in Romania” inca din ianuarie 2011°%".

In prezent, in practica, aceasta reglementare nu este propriu-zis aplicabild, pentru
ca in timp ce nulitatea nu produce efecte decat pentru viitor, se considera ca
incheierea ulterioara in scris a contractului va acoperi nulitatea contractului verbal,
care va fi astfel considerat retroactiv valabil. Asadar, dupa cum s-a aratat in
literatura juridica, modlflcarea de text nu a condus si la o modificare in realitatea
relatiilor dintre parti*®.

Nu se poate afirma ca impunerea formalitatilor suplimentare la incheierea
contractului de munca ar fi avut vreun efect in directia scaderii muncii nedeclarate.

Un efect pozitiv poate fi insa inregistrat cat priveste intarirea masurilor sanctionatorii.
Potrivit regelementarilor noului Cod al muncii, angajarea a mai mult de 5 persoane
fara forme legale este considerata infractiune si este sanctionata penal. i, intr-
adevar, la inceputul anului 2012 erau in lucru 857 dosare penale pentru savarsirea
infractiunii de "primirea la munca a mai mult de 5 persoane”, dar si a altor infractiuni
in legdtura cu folosirea fortei de munc&®®

Semnalam de asemenea ca rolul si functiile Inspectiei muncii au fost intarite prin
intrarea n vigoare a Legii nr. 51/2012% potrivit careia inspectorii de munca au primit
noi atributii:

. acces liber, fara ingtiintare prealabila, in locurile de munca organizate chiar si
de persoane fizice, nu doar in sedii sau puncte de lucru ale unor firme ;

. drept de a solicita persoanelor descoperite in activitate sau aflate la locul de
munca controlat sa se identifice si posibilitatea de a impune acestor persoane
completarea figelor de identificare;

. sprijin necondltlonat al autoritatilor de ordine publica si protectie, in
desfasurarea controlului®’

3. Echilibrul dintre flexibilitate si securitate

Flexibilizarea raporturilor de munca constituie unul dintre obiectivele declarate ale
reformei realizate in cuprinsul legislatiei romanesti a muncii, in mai 2011. Cu toate
acestea, modificarile au fost larg percepute ca modalitati de deprotejare a
lucrétorilor, atat in plan individual cat si colectiv. In absenta unui studiu de impact,
anterior adoptarii noilor reglementari, lipsa de concordanta intre prevederile Codului
muncii si cele ale Legii Dialogului Social, ca si ezitarile legiuitorului roméan in

57 Pct. 10: “Obiectivul urmarit prin inlaturarea acestei prezumtii relative este necunoscut, in schimb efectul sau
potential de a pune in primejdie securitatea juridica si previzibilitatea unui contract verbal — pentru ambele parti,
goate fi cu usurinta anticipat”.

S. Beligradeanu, Principalele aspecte teoretice si practice rezultate din cuprinsul legii nr. 40/2011 pentru
modlf/carea si completarea legii nr. 53/2003 — Codul muncii, Il, ,Dreptul nr. 7/2011, p. 32-33

Raport anual privind munca nedeclarata, http://www.gov.ro/upload/articles/116427/raport-2012.pdf, p. 21
60 privind modificarea si completarea Legii nr. 108/1999 pentru infiinfarea si organizarea Inspectiei Muncii.
ublicata in Monitorul Oficial al Romaniei nr. 182 din 21 martie 2012
' De altfel, intarirea rolului inspectiei muncii este concordantd cu prevederile Conventiei privind inspectia
muncii (No. 81), ratificatd de Romania.
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intelegerea dimensiunii sociale a flexicuritatii — arunca o lumina dezavantajoasa
intregului demers.

Dintr-un anumit punct de vedere, se poate spune ca avem de-a face cu o
flexibilizare ,de avarie” a aranjamentelor contractuale, cu caracter de reactie, pentru
care s-a optat mizandu-se pe un efect economic imediat si fara un orizont de
asteptare semnificativ.

Contractele de munca atipice sunt percepute adesea ca fiind mai favorabile pentru
angajator decat pentru salariat. indeosebi in perioade de deficit de locuri de munca,
exista riscul ca optiunea pentru un contract de munca atipic sa-i apar{ina doar
angajatorului, salariatul limitdndu-se la a o accepta. Pe acest fundal, problema
relatiei dintre angajator si salariati, vulnerabilizati de criza economica, pune in
lumina pericolele muncii precare.

3.1. Un exemplu il poate constitui noua reglementare a perioadei de proba. La
incheierea contractului individual de munca in scopul evaluarii aptitudinilor
salariatului, partile pot stabili o perioada de proba de maximum 90 de zile
calendaristice pentru functile de executie, respectiv 120 de zile calendaristice
pentru functile de conducere (art. 31, alin. 1 din Codul muncii). Potrivit
reglementarilor anterioare, limita maxima a acestor perioade era de 30 de zile
pentru functii de executie si de 90 de zile pentru functii de conducere; mai mult, un
angajator este indrituit, acum, sa utilizeze aceastd metoda de verificare a
aptitudinilor profesionale ale salariatului de un numar indefinit de ori, chiar pentru
acelasi post. Salariatii necalificati nu mai beneficiaza de o reglementare de exceptie.

O astfel de modificare ii poate conferi angajatorului timpul necesar pentru
identificarea candidatilor potriviti postului vacant. Problema este ca liberalizarea
perioadei de proba ca metoda de evaluare a aptitudinilor profesionale constituie, in
fapt, o poarta descrisa muncii precare - impusa unui grup semnificativ de salariatj.

Pe parcursul perioadei de proba contractul de munca poate inceta, in orice moment,
fara preaviz sau motivare; astfel, salariatii aflati in perioada de proba devin
vulnerabili. Codul muncii prevede posibilitatea de a utiliza, in mod repetat, perioada
de proba in limita a 12 luni pentru un anumit post.

In cuprinsul initiativei legislative a ceté}enilor pentru promovarea proiectului de lege
privind modificarea si Codului muncii®* se propune reducerea duratei perioadei de
proba si revenirea la perioada de 5 zile pentru muncitorii necalificati.

Obligatia angajatorului de a informa salariatul cu privire la perioada de proba
ramane in vigoare; cu toate acestea nerespectarea acestei obligatii nu mai este
sanctionata cu interzicerea de a mai folosi perioada de proba, ci doar cu obligatia
de a plati despagubiri, in masura in care salariatul poate dovedi producerea unui
prejudiciu.

Una dintre modificarile Codului muncii priveste conditiile de incheiere a contractului
de munca pe durata determinata.

%2 Project de lege nr. 843 din 22 octombrie 2012 modificarea si completarea Legii nr. 53/2003 - Codul muncii,
publicata in Monitorul Oficial nr. 773 din 16 noiembrie 2012
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Durata maxima pentru care un astfel de contract poate fi astazi incheiat nu mai este
de 24, ci de 36 de Iuni®. Tn plus, sunt prevdzute noi cazuri de incheiere a
contractelor pe durata determinata. Spre exemplu, angajatorul va putea incheia
astfel de contracte nu numai in cazul cresterii activitatii ci si in cazul diminuarii ei
sau in cel al unor modificari structurale ale acesteia.

Or, conceptul de ,modificare structurala” este nedefinit in legislatie, si poate acoperi,
in fond, orice modificare a organigramei decisa de angajator. Acest motiv de
incheiere a contractelor pe durata determinata se gaseste intr-o enumerare mai
lunga, cuprinzand o serie de alte motive altminteri specifice®®. Consecinta practica
este insa ca, desi avem in lege o atare lista limitativa, contractele de munca pe
durata determinata se pot incheia de fapt pentru orice motiv.

3.3. Una dintre modificarile intervenite in 2011, in cuprinsul Codului muncii priveste
munca prin agent de munca temporara si urmareste transpunerea in dreptul
romanesc a Directivei 2008/104/CE privind munca prin agent de munca temporara.
Desi literatura juridica socoteste ca Directiva a fost in general corect implementata,
una dintre prevederi provoaca totusi dezbateri, anume salariul minim al salariatului
temporar pe parcursul misiunii sale.

Intr-adevar, noua reglementare a revenit asupra reglementarii situatiei salariatilor
temporari, prevazand un salariu minim pentru acestia mai scazut decat cel anterior.

Varianta anterioara a Codului muncii prevedea ca salariile angajatilor temporari
pentru fiecare misiune nu pot fi mai mici decat salariile primite de catre salariatii
utilizatorului care desfasurau aceeasi munca sau o munca similara.

Dupa reforma, textul prevede ca ,salariul primit de salariatul temporar pentru fiecare
misiune se stabileste prin negociere directa cu agentul de munca temporara si nu

poate fi mai mic decat salariul minim brut pe tara garantat in plata™®.

Sesizata de exceptia de neconstitutionalitate privind contradictia dintre acest text si
principiul egalitatii de tratament, Curtea constitutionala a statuat ca ,noua prevedere
nu este de natura sa creeze prin insusi continutul sau un tratament discriminatoriu

% Semnalam ca in cadrul initiativei legislative a cetatenilor pentru promovarea proiectului de lege privind
(rgodificarea _§i Codului munc_?i se propune 0 noua prelur_wgire_a acestuia, la 5 ani. o _

Art. 83 din Codul muncii prevede ca Contractul individual de munca poate fi incheiat pentru o durata
determinata numai in urmatoarele cazuri:
a) fnlocuirea unui salariat in cazul suspendarii contractului sau de munca, cu exceptia situatiei in care acel

salariat participa la greva;

b) cresterea si/sau modificarea temporara a structurii activitatii angajatorului;

c) desfagurarea unor activitati cu caracter sezonier;

d) in situatia in care este incheiat in temeiul unor dispozitii legale emise cu scopul de a favoriza temporar
anumite categorii de persoane fara loc de munca;

e) angajarea unei persoane care, in termen de 5 ani de la data angajarii, indeplineste conditile de pensionare
pentru limita de varsta;

f) ocuparea unei functii eligibile in cadrul organizatiilor sindicale, patronale sau al organizatiilor
neguvernamentale, pe perioada mandatului;

g) angajarea pensionarilor care, in conditiile legii, pot cumula pensia cu salariul;

h) n alte cazuri prevazute expres de legi speciale ori pentru desfasurarea unor lucrari, proiecte sau programe.
5 Art. 96 alin. 2 din Codul muncii, dupa re-numerotare, astfel cum a fost publicat in Monitorul official al
Romaniei nr. 345 din 18 mai 2011.
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intre cele doua categorii de salariati. Astfel, textul de lege nu face decéat sa
stabileasca drepturile salariale minime de care trebuie sa se bucure salariatul
temporar, drepturi ce nu sunt diferite, de altfel, de cele garantate salariatului
utiIizator61éIui. Norma nu obliga la mai mult, ci lasa partilor posibilitatea de a negocia
salariul™.

Cu toate acestea, problema existentei unei contradictii intre principiul egalitatii de
tratament stabilit de articolul 5 alin. 2 din Directiva si art. 96 alin. 2 din Codul muncii
- continua sa fie prezenta.

Principiul egalitatii de tratament este expres prevazut in Codul romanesc al muncii,
in art. 92 alin. 1 — ,salariatii temporari au acces la toate serviciile si facilitatile
acordate de utilizator, in aceleasi conditii ca si ceilalti salariati ai acestuia” si in art.
101 — ,cu exceptia dispozitiilor speciale contrare, prevazute in prezentul capitol,
dispozitiile legale, prevederile regulamentelor interne, precum si cele ale
contractelor colective de munca aplicabile salariatilor angajati cu contract individual
de munca pe durata nedeterminata la utilizator se aplica in egalda masura si
salariatilor temporari pe durata misiunii la acesta”.

Totusi, ca rezultat al modificarilor intervenite in art. 96 alin. 2 din Codul muncii,
salariul minim al lucratorilor temporari nu mai este egal cu salariul primit de salariatii
utilizatorului, ci cu salariul minim pe tara. Aceasta modificare a constituit prilej de
analiza in literatura juridica roméneasca, unii autori considerand ca forma actuala a
art. 96 nu mai este concordanta cu prevederile art. 5, alin. 1 din Directiva
2008/104/CE ,care consacra expres si imperativ principiul nediscriminarii in privinta
lucratorilor temporari in ceea ce priveste conditile de angajare si de munca

raportate la lucratorii utilizatorului” o,

Alti autori® au vazut in forma actuald a art. 96 o incalcare a principiului egalitatii de
plata pentru munca egald prevazut in art. 4 alin. 3 din Carta social europeana
revizuita si Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati.

Consideram la randul nostru ca art. 96, alin. 2 din Codul muncii poate crea dificultati
in ceea ce priveste transpunerea corecta a principiilor legislatiei europene, si
indeosebi a art. 5 alin. 1 din Directiva.

3.4. in paralel cu redimensionarea muncii atipice, asistdm simultan la fenomenul
.precarizarii” muncii standard. Este vorba despre deprotejarea salariatilor care
presteaza activitatea in temeiul unor contracte tipice, cu norma intreaga, pe durata
nedeterminata. Tendinta se manifesta pe doua coordonate:

1. in plan colectiv, prin reducerea posibilitatii de participare la actiunile colective
si diminuarea semnificativa a puterii sindicatelor (indeosebi prin modificarea
criteriilor de dobandire a reprezentativitatii de catre partenerii sociali);

2. in plan individual, prin reducerea nivelului de drepturi ale salariatilor standard.

% Decizia Curtii Constitutionale nr. 383/2011, publicata in Monitorul oficial al Romaniei nr. 281 din 21 aprilie
2011.

®7Al. Athanasiu, Codul muncii, Comentariu pe articole, Actualizare la vol. I-1l, Ed. CH Beck, 2012, p. 90

% R.G. Cristescu, Codul muncii modificat si republicat in 2011, Bucuresti, ED. Hamangiu, 2011, p. 255.
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Acest fenomen face ca astazi sa nu mai putem vorbi propriu-zis despre doua
categorii de lucratori, unii protejati indestulator prin legislatia muncii, iar altii neavuti
in vedere indeajuns de catre aceasta, ci de lucratori care, indiferent de temeiul
contractual in care isi desfasoara activitatea, au un (intrucatva similar) deficit de
protectie.

Au existat insa si tentative de preintdmpinare ori limitare a prestarii muncii precare.
Avem in vedere spre exemplu Legea 279/2005 privind ucenicia la locul de munca®
(aflata astazi in proces de modificare) - instituind norme de protectie a ucenicilor
atat de severe incat a sfarsit prin a lipsi contractul de ucenicie de atractivitate. Sau
Legea nr. 52/2011 privind exercitarea unor activitati cu caracter ocazional
desfasurate de zilieri — o incercare (stdngace) de minimizare a riscurilor pe care
vulnerabilitatea pozitiei de zilier le aduce cu sine.

4. Castigurile salariale

Potrivit reglementarilor anterioare, in continutul negocierilor colective trebuiau sa fie
incluse cel putin salariul, timpul de munca si conditile de munca. Aceste prevederi
referitoare la subiectele obligatorii a fi negociate anual nu se mai regasesc in noua
lege.

In ceea ce priveste nivelul salariilor, impactul cel mai semnificativ decurge din
eliminarea contractului colectiv de munca la nivel national si, odata cu acesta, la
coeficientii de ierarhizare corespunatori nivelului de studii. In prezent, existd un
singur salariu minim.

Exprimat in lei, salariul minim brut lunar a fost de 510 lei in anul 2008, 600 lei in
anul 2009 (cu o crestere nominala de 17,6%); s-a mentinut tot la 600 lei si in anul
2010, crescand la 670 lei in anul 2011 (cu 11,7%) si respectiv la 700 lei in anul
2012 (cu un plus nominal de numai 4,4%) (Grafic 6).

Grafic 6: Evolutia salariului minim brut in perioada2006-2012 (lei/luna)

%9 Republicata in Monitorul Oficial al Romaniei, nr. 522 din 25 iulie 2011
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Exprimat in euro, comparativ cu alte tari, evolutia procentuala a salariului minim din
Romania este prezentats in Anexa 77°.

In legaturd cu salariul minim, trebuie s& amintim ca prin "Acordul tripartit privind
evolutia salariului minim si a raportului dintre acesta si salariul mediu in perioada
2008-2014" (semnat la data de 25 iulie 2008 de catre Guvernul Romaniei si toate
cele 13 confederatii patronale si cele 5 confederatii sindicale reprezentative la nivel
national), in anul 2011, de pilda, salariul minim era stabilit sa fie 860 lei (fata de 670
lei realizat), iar in anul 2012 acesta ar fi urmat sa fie 1.030 lei (comparativ cu 700 lei
-nivelul actual).

Potrivit acordului, salariul minim brut lunar urma sa reprezinte 40% din castigul
salarial mediu brut pe economie in anul 2011 si 44% in anul 2012.

In fapt, in raport cu castigul salarial mediu brut pe economie, acesta s-a situat la
numai 33% in anul 2011 si 33,3% in primele 7 luni din anul 2012.

Prin contractul colectiv de munca unic la nivel national, cuantumul salariului minim
brut negociat era stabilit pentru lucratorii necalificati; in functie de calificare si
pregatirea profesionala existau coeficienti de multiplicare. De exemplu, pentru studii
liceale, nivelul salariului minim se multiplica cu 1,5 (corespunzator unui salariul
minim de 1.050 lei in 2012), iar pentru studii superioare cu 2,0 (corespunzator unui
salariul minim de 1.400 lei in 2012).

In consecintd, renuntarea la contractul colectiv de munca unic la nivel national
poate sa conduca si la o remunerare extrem de scazuta, in special a tinerilor.

0 A se vedea Anexa 7.
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5. Timpul de munca

Potrivit art. 52, alin. 3 ,in cazul reducerii temporare a activitatii, pentru motive
economice, tehnologice, structurale sau similare, pe perioade care depasesc 30 de
zile lucratoare, angajatorul va avea posibilitatea reducerii programului de lucru de la
5 zile la 4 zile pe saptamana, cu reducerea corespunzatoare a salariului, pana la
remedierea situatiei care a cauzat reducerea programului, dupa consultarea
prealabila a sindicatului reprezentativ de la nivelul unitatii sau a reprezentantilor
salariatilor, dupa caz”.

Unele contracte colective incheiate in Romania includ prevederi referitoare la
posibilitatea angajatorului de a reduce saptamana de lucru. Anumite dificultati
practice au aparut, totusi, deoarece legea nu prevede durata maxima pentru care
saptamana de lucru poate fi redusa. In plus, cauzele pentru care angajatorul poate
lua o asemenea decizie nu sunt, de fapt, limitate de lege.

Intrarea in vigoare acestor noi reglementari a generat chiar actiuni colective. Uneori,
salariatii au intrat in greva, ca protest, impotriva acestei masuri (dupa cum s-a
intdmplat in februarie 2012, in cazul companiei Oil Terminal - Constanta).

Perioada de referinta pentru care este calculata saptaména de lucru — care nu
poate depasi 48 de ore — a devenit patru luni. Pana acum legislatia roméaneasca a
muncii prevedea o perioada de referinta de numai trei luni, ceea ce a constituit o
norma mai favorabila pentru lucratori decat cea prevazuta in Directiva 2003/88/CE.
Potrivit noii legi, perioada de referinta este asadar extinsa pana la limita europeana
maxima.

Problema cumulului de functii de catre acelasi lucrator nu este, insa, rezolvata.
Legea prevede chiar posibilitatea incheierii a (hu mai mult decat) doua contracte de
munca intre acelasi angajator si acelasi salariat, ceea ce poate conduce la situatii
de eludare a prevederilor privind limitarea muncii suplimentare. Aceasta se intdmpla
deoarece timpul de munca nu este definit ca suma a perioadelor in care lucratorul
desfasoara activitate in temeiul tuturor contractelor, ci ca perioada in care acesta
lucreaza n temeiul fiecarui contract’'. Nu este impusa conditia ca numarul total de
ore lucrate in temeiul unor diferite contracte de munca sa nu depaseasca durata
maxima a timpului de munca.

Codul muncii prevede ca, pentru anumite activitati sau profesii stabilite prin
contractul colectiv de munca apicabil, se pot negocia, prin contractul colectiv de
munca respectiv, perioade de referinfa mai mari de 4 luni, dar care sa nu
depaseasca 6 luni. Sub rezerva respectarii reglementarilor privind protectia sanatatii
si securitatii in munca a salariatilor, din motive obiective, tehnice sau privind
organizarea muncii, contractele colective de munca pot prevedea perioade de
referinta chiar mai lungi, fara a putea depasi insa 12 luni.

" Aceasta interpretare a fost statuata prin Decizia Curiii Constitufionale nr. 1004/2009, publicata in Monitorul
Oficial al Romaniei, nr. 575 din 18 august 2001.
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Compensarea muncii suplimentare poate fi realizata in prezent nu in termen de 30
de zile (dupa cum prevedea Codul muncii inaintea lunii martie 2011) ci in termen de
60 de zile. Mai mult, a devenit posibila acordarea de zile libere platite in avans, ce
compenseazi prestarea ulterioara a unor ore suplimentare’.

Incélcarea de catre a angajator a prevederilor privind inregistrarea orelor
suplimentare se sanctioneaza contraventional.

6. Impactul reformei asupra ocuparii fortei de munca

Cumulate cu blocajul dialogului social si o slabire a puterii partenerilor sociali,
modificarile promovate s-au reflectat atat in diminuari cantitative, dar si reduceri
calitative ale ocuparii.

Evolutia numarului si a structurii ocuparii fortei de munca

Pe total economie, numarul al persoanelor ocupate a crescut de la 8,3 milioane in
anul 2003 la 8,7 milioane in anul 2008, scazand la 8,4 milioane in anul 2010 si 8,0
milioane in anul 2011 (Grafic 7). In anul 2011, agricultura, pe de o parte si industria
si constructiile pe de alta parte, aveau relativ acelasi numar si detineau aceleasi
proportii in ocuparea totala”.

Daca in agricultura numarul populatiei ocupate s-a redus din 2003 pana in anul
2010 cu aproximativ 448 mii persoane, in industrie si constructii scaderea a fost de
94 mii, iar in servicii s-a inregistrat un plus de 607 mii persoane.

Grafic 5: Evolutia populatiei ocupate (mii persoane)

8.726 o./af

8.800+

8.600+

8.400+

8.200+

8.000+

7.800+

7.600+

2003 2007 2008 2010 2011

2 Inifiativa cetateneasca legislativa privind proiectul Codului muncii propune o definire expresa a domeniilor in
care perioadele de referinta pot fi stabilite pentru 4, respectiv 6 luni si revenirea la termenul de 30 de zile in care
sa se realizeze compensarea orelor suplimentare.

3 A se vedea Anexa 16.
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Sursa: date INS.

In ce priveste numarul salariatilor, acesta a evoluat de la 4.591 mii persoane in anul
2003 la 5.046 mii in anul 2008, 4.376 mii Tn anul 2010 si 4.349 mii in anul 2011
(Grafic 8). Toata cresterea de 455 mii persoane realizata in intervalul 2003-2008 a
fost depésita de diminuarea cu 697 mii persoane in anul 2011 fata de anul 2008

Grafic 8: Evolutia numarului de salariati (mii persoane)
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Evolutia numarului total al somerilor se diferentiaza astfel: in intervalul 2003-2007,
efectivul de someri inregistrati se reduce cu peste 291 mii persoane (de la 658,9 mii
in anul 2003 la 367,8 mii in anul 2007), iar in 2008-2010, numarul somerilor creste
de la 403,4 mii la 627 mii persoane, scazand in anul 2011 la 461 mii .

Somerii neindemnizati reprezentau 54,8% in totalul somerilor inregistrati in anul
2003, 67% in anul 2007 si 47% in anul 2010.

Se remarca faptul ca singura categorie de forfa de munca la care numarul de
someri creste incontinuu din 2008 pana in 2011 este reprezentata de absolventii
tnvatdmantului universitar’.

Rata somajului a oscilat de la 7,4% in anul 2003, la 4% in anul 2007, 7,8% in anul
2009, 7% in anul 2010 si 5,12% in luna decembrie 2011.

In tot intervalul 2003-2011, numarul total de pensionari depaseste pe cel al
salariatilor, tensionénd bugetul asigurarilor de stat.

Statutul ocuparii si regimul de lucru

™ A se vedea Anexa 17.
5 A se vedea Anexa 18.
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In structura socio-profesionald a populatiei ocupate proportia salariatilor creste de la
62,5% in anul 2003 la 67,4% in anul 2008, se reduce la 65,6% in anul 2010 si
creste din nou in anul 2011 la 67,3%°.

Practic, din totalul populatiei ocupate numai salariatii (circa doua treimi) sunt
interesati si implicati de procesul de negociere colectiva si de dialogul social.

Populatia ocupata si salariatii care lucreaza cu program complet de lucru detin in
continuare o pondere majoritara si in crestere’” .

In anul 2011, numai 10,5% din persoanele ocupate si 0,8% dintre salariati aveau
program de lucru cu timp partial.

Ponderea salariatilor care lucrau pe baza unui contract de munca era de 98,7% din
efectivul total in anul 2003, 99,4% in anul 2010 si 98,9% in anul 2011; numai 1,3%
dintre salariati in anul 2003 si 1,1% in anul 2011 isi desfasurau activitatea pe baza
altor tipuri de acorduri de munca 8.

Informatii cu privire la impactul crizei aupra conditiilor de munca sunt disponibile in
studiul "Conditii de munca, statisfactie si performanta la locul de munca", realizat in
urma unor anchete pe un esantion de angajati reprezentativ la nivel national i
publicat de Blocul National Sindical (BNS), in anul 2012, in cadrul "Biroului pentru
observarea pietei muncii si a calitatii locurilor de munca".

Din raspunsurile angajatilor pe parcursul celor doua anchete derulate in anii 2010 si
2011, se poate aprecia ca exista o tendinta de crestere a mobilitatii salariatilotr de la
un loc de munca la altul, din moment ce 52,9% dintre respondenti in anul 2011,
comparativ cu 45,5% in anul 2010 au afirmat ca in ultimii 5 ani au schimbat cel
putin un loc de munca’®.

Conform datelor din "Ancheta fortei de munca in gospodarii* (AMIGO), realizata de
Institutul National de Statistica (INS), durata medie efectiva a saptamanii de lucru
prezinta o usoara tendinta crescatoare, mai evidenta in cazul salariatilor (de la 40,7
ore in anul 2007 la 41,1 ore in anul 2011), comparativ cu durata legala a saptamanii
de lucru de 40 de ore®.

Tendinta crescatoare poate fi observata atat in cazul salariatilor cu program
complet cat si pentru salariatii cu program partial.

Proportia celor care au avut o durata efectiva a saptamanii de lucru mai mare de 41
de ore scade in anul 2011 comparativ cu anul 2007 de la 20,0% la 17,4% pentru
totalul populatiei ocupate si de la 19,3% la 15,7% pentru salariati, fapt ce poate fi
asociat si fenomenelor de criz&®'.

Asemenea date se confirma si prin ancheta realizata de BNS, mentionata anterior,
conform careia 18,6% dintre salariati (2010) si 14,5% (2011) au afirmat ca
efectueaza in mod obisnuit ore suplimentare la locul de munca.

;i A se vedea Anexa 19.
A se vedea Anexa 20.
8 A se vedea Anexa 21.
9 A se vedea Anexa 22.
:? A se vedea Anexa 23.
A se vedea Anexa 24.
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7. Impactul reformei asupra relatiilor si climatului de munca

Datele statistice disponibile releva ca numarul de conflicte de interese a evoluat de
la 86 in anul 2007 la 116 in anul 2008, urmand un trend descendent pana in anul
2011, cand s-au inregistrat numai 35 de conflicte®.

Cele mai multe conflicte au fost consemnate in anii 2003 (121) si 2008 (116) , iar
cei mai muli salariati participanti direct la conflicte au fost inregistrati in anii 2005
(184 mii) si 2008 (205 mii).

Numai o parte extrem de redusé a conflictelor s-au finalizat cu greve®.

Numarul maxim de greve a fost consemnat in anii 2004 (11) si 2007 (12), iar cel
mai mare numar de salariati participanti la greve a fost inregistrat in anul 2008 (16,7
mii persoane).

Conform datelor MMFPS, in intervalul 2006-2009, au fost pierdute in medie pe an,
ca urmare a conflictelor, 5,38 zile la 1.000 de angajati, comparativ cu 31,78 zile
media UE 27 (date Eurostat).

In structura revendicarilor care au declansat conflicte de interese, cele salariale s-
au situat pe primul plan din 2003 pana in 2009 (cu 50%-78% din totalul conflictelor),
iar qu anul 2010, restructurarile, negocierile si drepturile sociale au trecut pe primul
loc ™.

In anul 2013, sectoarele situate in fruntea ierarhiei din punct de vedere al numarului
de participanti la conflice erau: industria metalurgica, industria producatoare de
mijloace de transport rutier si transporturi $i comunicatii, care impreuna au reunit
81,8 mii lucratori participanti la conflicte (57,4% din total participanti din economie).

Pe primele trei pozitii din punct de vedere al numarului de salariati participanti direct
la conflict, se situau in anul 2008, constructiile, producerea si furnizarea de energie
si industria metalurgica care reuneau 46 de conflicte (40% din total) si 154 mii
participanti (75,2% din totalul participantilor la conflicte)85.

In anul 2011, pe primele trei locuri se situau transporturile si depozitarea,
intermedierile financiare si industria metalurgica, care insumau 20 conflicte (57,1%
din total) si 50,2 mii salariati participanti, reprezentdand 90,3% din totalul
participantilor la conflicte.

Informatii privind implicatiile reformei legislative in cinci sectoare relevante se
regasesc in Anexa 5.

VI. Concluzii

:i A se vedea Anexa 25

A se vedea Anexa 26.
8 A se vedea Anexa 27.
8 A se vedea Anexa 28.
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1. Modificarea Codului muncii a avut un impact social defavorabil,
necompensat prin efectele economice asteptate.

Intre efectele modificarii Codului muncii prin Legea nr. 40/2011 asupra vietii sociale
in Romania mentionam:

- amplificarea muncii precare®® ca urmare a:

a) simplificarii conditiilor de incheiere a contractelor pe durata determinata;

b)  maririi duratei perioadei de proba;

c) eliminarii necesitatii de a motiva incheierea de contracte de munca temporara;
- diminuarea gradului de protectie asigurat liderilor de sindicat®’;

- modificarea unor reglementari privind timpul de lucru, spre exemplu in
ceea ce priveste perioada de referinfa sau posibilitatea reducerii
saptamanii de lucru de la 5 la 4 zile;

- nulitatea absoluta a contractului verbal;

- aparitia unor dificultati de aplicare, generate de lipsa de corelare cu
prevederile Legii dialogului social.

In anul 2011, comparativ cu anul 2010, produsul intern brut a inregistrat o crestere
reala de 2,5%, iar in semestrul | 2012 comparativ cu semestrul | 2011, produsul
intern brut (PIB) a crescut cu numai 0,7%.

Daca avem in vedere ca sporul de PIB a fost realizat indeosebi prin cresterea
productiei agricole, in conditiile unui an agricol 2011 foarte bun, dar si ca in aceasta
ramura reformele din domeniul relatiilor industriale au o incidenta extrem de redusa
(din ocuparea agricola totala de peste 2,2 milioane persoane, salariatii numara
numai 100 mii persoane) se poate afirma ca reformele din domeniul pietei muncii nu
pot fi asociate cu evolutia PIB, cel putin pentru un interval de numai un an de zile.

In ceea ce priveste corelatia dintre evolutia produsului intern brut, remunerarea
salariatilor si excedentul brut de exploatare, potrivit datelor INS, se constata ca
daca in anul 2008, remunerarea salariatilor detinea 42% din produsul intern brut, iar
excedentului brut de exploatare (EBE) ii reveneau 47,2%, in anii 2009, 2010 si
2011, remunerarea salariatilor si-a redus proportiile, respectiv la 40,6%, 39,9% si
37,4%, iar EBE si-a sporit ponderea la 49,8%, 50,3% si 50,8%.

Salariile si indemnizatiile brute s-au redus ca pondere in PIB de la 35,3% in 2008 la
33,9% in 2009, 33,6% in 2010 si 31,9% in 2011.

Deci, in perioada crizei, daca proportiile salariilor au scazut, iar excedentul brut de
exploatare a crescut, criza a fost absorbita in principal de catre salariati.

% Liderii sindicali intervievati au declarat ca vad in flexibilizarea contractului de munca un alibi pentru
dereglementare. “Este vorba neindoios despre un regres, mai ales in conditile in care nu exista cercetari
empirice care sa ateste faptul ca multiplicarea varietafilor flexibile de contracte de munca are drept efect
reducerea ratei somajului” (Bogdan luliu Hossu). A se vedea Anexa 5.

7 Se observa eliminarea interdictiei de concediere a liderilor de sindicat timp de 2 ani de la finele
mandatului.
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Din perspectiva ocuparii, principalele evolutji pot fi sintetizate astfel:

- reducerea numarului de persoane ocupate de la 8,371 milioane persoane in 2010
la 8,076 milioane persoane in anul 2011;

- reducerea numarului de salariati de la 4,376 milioane persoane in 2010 la 4,349
milioane persoane in anul 2011;

- 0 crestere usoara a flexibilitatii relatiilor de munca: ponderea salariatilor cu timp
partial a crescut de la 0,6% in anul 2010 la 0,8% in anul 2011 si ponderea
angajatilor cu contracte de munca temporare a crescut de la 0,9% in anul 2010 la
1.1% in total salariati in 2011.

2. Legea dialogului social a condus la restrangerea sferei negocierilor
colective in Romania.

Reformarea institutiilor dialogului social, intr-o perioada in care criza isi producea
efectele, pare a fi determinat si o criza a acestor institutii si a actorilor dialogului
social, fapt care a dublat efectele negative pentru gestionarea problemelor
economico-financiare si prin neparticiparea si lipsa de sustinere a partenerilor
sociali.

Impactul asupra contractelor colective de munca in intervalul mai 2011 - noiembrie
2012, poate fi sintetizat astfel:

- nu mai exista un contract colectivde munca unic la nivel national;

- a fost depus la MMFPS un singur contract colectiv de munca la nivel de sector
(educatie) si 7 contracte colective noi la nivel de grup de unitati;

- numarul de contracte colective de munca inregistrate la nivel de unitate s-a
redus la aproximativ jumatate.

Mentionam intre cauzele acestui fenomen:

- inlocuirea nivelului de negociere ,ramurd” cu cel de ,sector”, ceea ce a dus la
pierderea reprezentativititii dobandite de la acel nivel de cétre partenerii sociali. Tn
pus, sectoarele au fost stabilite prin Hotarare a Guvernului abia 7 luni dupa intrarea
in vigoare a Legii nr. 62/2012, interval in care orice negociere nu ar fi fost posibila;

- Prevederea unor criterii foarte exigente de obtinere a reprezentativitatii de
catre sindicate, neconcordante cu rata reala a sindicalizarii din Romania. Conditjile
impuse de lege (crestere de la 1/3 din numarul salariatilor la 2 plus unu) apar ca
excesive in raport cu gradul de sindicalizare in Roménia (in medie de 30% din
numarul total al salariatilor);

- in anumite situatii, lipsa de interes din partea organizatiilor patronale de
obtinere a reprezentativitatii la nivel de sector, ceea ce face imposibila derularea
negocierii;

45



- Amplificarea drepturilor de reprezentare a reprezentantilor salariatilor, in
detrimentul reprezentarii sindicale a acestora ® . 1n realitate, institutia
reprezentantilor salariatilor nu a functionat niciodata in mod eficient, astfel incat
preluarea unor atributii din sfera de negociere proprie pana acum sindicatelor®® face
ca o parte dintre lucratori sa nu fie practic reprezentati. Potrivit legii, este posibila
excluderea sindicatului de la negocierea colectiva, daca acesta e nereprezentativ, si
negocierea exclusiv cu reprezentantii salariatilor (art. 135 (1) lit. b)®.

2.1. Sub aspect cantitativ, se remarca o descrestere a numarului de contracte
colective de munca.

La nivel de sector nu a fost incheiat pana in prezent decat un singur contract
colectiv, si acela in sectorul public®®. Unul dintre motivele pentru care nu existd inca
contracte colective la acest nivel este supradimensionarea sectoarelor, care
genereaza dificultati in respectarea conditiilor cerute de lege pentru incheierea unui
contract colectiv de munca la acest nivel. Situatia este agravata si de faptul ca nu
exista corespondenta intre domeniile acoperite de structurile sindicale si patronale
constituite la acest nivel®.

Prin noile reglementari, la nivel de sector, pe langa conditia initiala de
reprezentativitate pentru organizatia patronala (minim 10% din salariati angajati in
unitatile afiliate), inregistrarea contractului negociat se poate face face "numai in
situatia in care numarul de angajati din unitatile membre ale organizatiilor patronale
semnatare este mai mare decat jumatate din numarul total al angajatilor din sectorul
de activitate" (Legea 62/2011, art. 143 alin. 3).

8 Dupa cum se prevazuse in Protocolul de comentarii tehnice cu privire la proiectul de cod al muncii si proiectul
de lege privind dialogul social in Romania” (2011), p. 19: “Biroul anticipeaza ca noua limita minima va fi dificil
de atins si, ca urmare, sub toate scopurile sale, negocierea colectiva se va desfasura in principal cu
reprezentantii salariatilor, in detrimental organizatiilor sindicale constituite la nivel de unitate”. In plus, Conventia
privind promovarea negocierii colective nr. 154/1981 prevede ca, atunci cand in aceeasi unitate exista atat
sindicate cat si reprezentanti ai salariatilor, vor trebui luate masuri corespunzatoare pentru a garanta ca
ggarticiparea reprezentantilor salariatilor nu poate servi la slabirea situatiei organizatiilor sindicale.

Anterior actualei reglementari, reprezentantii salariatilor nu puteau fi alesi decéat in unitatile in care nu exista
sindicat. Tn prezent, reprezentantii salariatilor pot fi desemnati si in unitatile in care exista sindicat, si chiar
participa la negocierea colectiva, alaturi de acesta, in masura in care sindicatul nu este reprezentativ (art. 135
alin. 1 lit. a). Mai mult, daca sindicatul nu este afiliat la o federatie sindicala reprezentativa, reprezentantii
salariatilor sunt singurii abilitafi sa reprezinte lucratorii cu prilejul negocierii, sindicatul neavand nici un drept (art.
135 alin. 1 lit. b). De semnalat c&, la a 101-a Sesiune a Organizatiei Internationale a Muncii, Comitetul de
experti si-a exprimat opinia in sensul ca aceasta noua prevedere ar putea afecta aplicarea principiului negocierii
colective libere si voluntare si, ca urmare, autonomia partenerilor de negociere. A se vedea, Raport al
Comitetului de Experti privind aplicarea conventiilor si recomandarilor, Raport Il (Partea 1A), Raport general si
observatii privind anumite tari, p. 221

Referitor la reprezentantii lucratorilor, art. 3 al Conventiei nr. 154 lasa la latitudinea statului ratificant, in cazul
in legea sau practica nationala recunoaste existenta acestora, asa cum sunt ei definiti de Conventia nr.
135/1971 , de a stabili in ce masura reprezentantii lucratorilor pot participa la negocierea colectiva, cu conditia
(prevazuta la para. 2 al art. 3) de a lua masurile corespunzatoare pentru a garanta ca prezenta acestora nu
poate servi la sldbirea organizatiilor sindicale existente. In concluzie, desi nu se poate sustine opinia ca
reprezentantji lucratorilor, altii decat cei sindicali, nu sunt protejati de normele internationale ale muncii, este
evident ca acestea acorda un rol preponderent sindicatelor, atunci cand sunt constituite in intreprindere.

" Este vorba despre Contractul colectiv de muncd — sector de activitate: Tnvatdmant preuniversitar, nr.
59276/2012.

2 Min. Muncii, Familiei, Protectiei Sociale si Persoanelor Varstince, "Dialogul social european. Ghid de
informare legislativa al dialogului european”, p. 16
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Consecinta imediata este cresterea spectaculoasa a numarului de salariati care ar
trebui sa fie angajati in unitatile afiliate, pentru a se dobandi reprezentativitatea,
ceea ce a determinat unele confederatii sindicale sa aprecieze reglementarea drept
“absurdd™®. lata doua exemple privind efectele acestei modificari:

in sectorul Comert:

- vechea reglementare: era suficient ca in unitatile afiliate la organizatia
patronald reprezentativa sa fie angajati 88.469 salariati (10% din salariatii din
sector),

- noua reglementare: numarul minim de angajati din aceste unitati pentru
inregistrarea contractului la nivel de sector este de 411.350 salariat;.

in sectorul Constructii:

- vechea reglementare: era suficient ca in unitatile afiliate la organizatia
patronala reprezentativa sa fie angajati 39.334 salariati;

- noua reglementare: numarul minim de angajati din aceste unitati pentru
inregistrarea contractului la nivel de sector este de 147.500 salariati®.

Precizam de asemenea ca daca anterior contractul colectiv la nivel de ramura se
aplica "pentru toti salariatii incadrati in toate unitatile din ramura de activitate pentru
care s-a incheiat contractul colectiv de munca" (Legea 130/1996), conform Legii
62/2011 /art. 133, al 1, lit. c), clauzele contractelor colective de munca produc
efecte "pentru toti angajatii incadrati in unitatile din sectorul de activitate pentru care
s-a incheiat contractul colectiv de munca si care fac parte din organizatijile patronale
semnatare ale contractului".

Cu alte cuvinte, pentru salariatii ale caror organizatii patronale nu semneaza
contractul colectiv de munca la nivel de sector, prevederile acestuia nu sunt
aplicabile. Pe de altd parte, pentru organizatile patronale, obtinerea
reprezentativitatii nu constituie o obligatie inscrisa in lege, iar unele dintre acestea
nici nu sunt interesate sa o obf{ina.

La nivel national, desi partenerii sociali si-au dobandit reprezentativitatea, iar
negocierea unui nou contract colectiv de munca nu este expres interzisa de lege,
aceasta nu poate avea loc in absenta unor norme privind inregistrarea si aplicarea
unui astfel de contract. In realitate, putem spune c& acest nivel al negocierii
colective a fost eliminat din piramida negocierii colective romanesti.

O serie de reglementari care erau cuprinse in Contractul colectiv de munca de la
nivel national incheiat pentru perioada 2007-2010 nu s-au mai regasit in
reglementarile legale sau contractuale aplicabile. Spre exemplu, contractul colectiv
cuprindea prevederi referitoare la zilele libere platite, la conditile acordarii de
concedii fara plata sau la procedura concedierii colective pentru necorespundere
profesionala, care in prezent nu se mai regasesc in legislatia general aplicabila.

9 A se vedea Anexa 5.
% Pentru tabloul complet al acestor efecte, a se vedea Anexa 23 si Anexa 24.
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In plus, salariul minim nu mai depinde de nivelul de studii, ceea ce a dus la
reducerea salariului minim aplicabil in cazul salariatilor care ocupau posturi ce
reclama studii superioare.

2.2. Sub aspectul gradului de acoperire a lucratorilor prin contracte colective
de munca

Principiul opozabilitatii erga omnes a prevederilor contractelor colective de munca,
aplicabil pana in 2011 in Romania, a fost partial inlaturat, in prezent el gasindu-gi
locul numai in ceea ce priveste contractul colectiv de la nivel de unitate.

Intre cauzele fenomenului de descrestere a numarului de lucratori acoperiti prin
contracte colective de munca se numara:

- eliminarea obligativitatii negocierii colective anuale;

- eliminarea contractului colectiv la nivel national. Negocierea la nivel national
este nca posibila, dar un eventual contract colectiv nu s-ar putea
inregistra/monitoriza;

- faptul ca la nivele superioare negocierea depinde de masura in care federatiile
patronale si-au obfiinut reprezentativitatea (la nivel de sector), respectiv au constituit
grupul de unitati — or acestia nu au intotdeauna interesul de a o face. Gradul de
interes pentru constituirea in organizatii patronale poate fi uneori redus, fiind posibil
in consecinta sa se diminueze si rolul contractelor colective de munca de la nivelul
sectoarelor de activitate;

- dificultatile in obtinerea reprezentativitatii.

2.3. Sub aspect calitativ, noile contracte colective incheiate asigura o
protectie inferioara salariatilor, in comparatie cu cele precedente.

Unul dintre motive consta in faptul cd nu s-au incheiat inca decat contracte
colective la nivel de grup de unitati si de sector — din sectorul bugetar. Or tocmai
acestea sunt contractele care nu pot cuprinde prevederi privind cel mai important
subiect de negociere, si anume salarizarea.

Probabil tocmai sfera mai restransa a posibilitatii de negociere a facut ca in sectorul
public sa intalnim primele contracte colective incheiate la nivel de grup de unitati
sau de sector sub imperiul Legii nr. 62/2011.

Singurul contract colectiv la nivel de sector incheiat pana acum cuprinde prevederi
privind asumarea de catre angajator — in acest caz de catre Ministerul Educatiei,
Cercetarii, Tineretului si Sportului, a obligatiei de a initia si sustine o serie de
modificari legislative. Intr-adevar, cum prin contractul colectiv de munca nu se pot
asuma obligatii care sa nu fie inscrise in bugetele de venituri si cheltuieli aprobate
ale ordonatorilor de credite, singura obligatie pe care si-o poate asuma angajatorul
este aceea de diligenta, de a face tot ceea ce ii sta in putintd pentru a modifica
legislatia aplicabila. Observam insa ca eventuala neexecutare a unei asemenea
obligatii nu va putea forma obiectul unei actiuni in instanta (fiind mai degraba soft
law).
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