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RECONSTRUCTIA DREPTURILOR ANGAJATILOR IN ROMANIA

CUVANT INAINTE

Contextul politic si economic cu care se confruntd astazi
sindicatele este, cusigurantd, cel mai dificil din ultimele decade
si, poate, din intreaga istorie a sindicalismului democratic la
nivel national siinternational.

Asaltul  politicilor neoliberale asupra pietei muncii,
dereglementarea, austeritatea, transferul costurilor crizelor
succesiveasupralucratorilor,inscopul prezervariisimaximizarii
profiturilor, au dus la dezechilibre majore, extinderea nivelului
de sdrdcie si inegalitate sociald. Toate acestea au fost insotite
de o politica agresiva de destructurare a dialogului social si
de anihilare a negocierilor colective, ca instrument esential in
reechilibrarea raportului dintre capital si lucratori.

Implicatiile pe care aceste politici le au asupra societatii, mult
mai profunde decat ar parea la prima vedere, sunt analizate
si descrise in cuprinsul acestei lucrari. Datele sunt ilustrative:
in Romania ponderea capitalului in PIB a crescut continuu in
ultimii ani, ajungand la peste 60% in 2014, in conditiile in care
remunerarea muncii a scazut in acelasi ritm, fiind cea mai mica
din Uniunea Europeand; avem o fiscalitate care favorizeaza

capitalul, un numar foarte mare de salariati remunerati cu
salariul minim pe economie, iar statul nu are capacitatea de a
garanta si respecta drepturile constitutionale.

O reflectie serioasa asupra acestor realitati legislative,
economice si sociale este un pas esential catre elaborarea
unei strategii prin care sindicatele sa isi poata indeplini functia
de agenti ai schimbdrii, la toate nivelurile, de intreprindere,
sectorial sau national. O viziune realista asupra viitorului
trebuie ancoratd in intdrirea convingerii ca o schimbare este
posibila. In fata falimentului modelului economic neoliberal,
considerdm cd este necesard o dezbatere fundamentatd
asupra modelului de dezvoltare economica a Romaniei.

In speranta ca lucrarea de fata se va constitui intr-un punct de
plecare consistent pentru o dezbatere care sa se amplifice la
nivelul intregii societati, prin includerea ei intr-un proiect de
tara pentru o Romanie echitabilg,

Multumim Fundatiei Friedrich Ebert pentru colaborare si
implicarea in promovarea unei democratii sociale autentice!

Bogdan luliu HOSSU
Presedinte CNS ,Cartel ALFA”
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1

SITUATIA ACTUALA

La sapte ani de la anuntarea oficiald a intrarii Romaniei in
criza, la sfarsitul lui 2009, situatia economica si sociala a tarii
pare a se fi stabilizat, tendinta generald fiind, cel putin pe
hartie, in mod cert pozitiva: cresterea economica este stabila si
relativ semnificativa, deficitele sunt tinute sub control, datoria
publica nu a explodat cain alte tari, somajul s-a stabilizat la un
nivel aproximativ echivalent cu mijlocul anilor 2000, salariul
minim s-a dublat, iar cel mediu a crescut cu peste 40%.

Pentru lucratorii din Romania, insd, in spatele acestei evaludri
pline de speranta, se afla o realitate mult mai sumbra, ei
fiind nevoiti s& suporte costurile uriase ale acestei reveniri la
stabilitate macroeconomicad. Masurile de austeritate extrem
de dure, adoptate incepand cu 2010, au dus la o destabilizare
profundd a pietei muncii si la o precarizare generald a muncii
si a conditiilor de trai ale lucrdtorilor. Salarizarea, conditiile
de munca, siguranta locului de munca, sistemele de asigurari
sociale si serviciile publice (sandtate, educatie s.a.m.d.) au
avut cu toate de suferit in aceasta perioada. Ramane de vazut
in ce masura acest sacrificiu a fost unul temporar, urmand ca
revenirea economicd sa se faca simtita si in aceste privinte
esentiale pentru lucratori, sau unul permanent, care trebuie
vazut mai degraba ca o victorie impotriva muncii.

Cel putin in ce priveste una dintre aceste masuri, adoptate
pe timpul crizei, este destul de clar ca vorbim de o asemenea
situatie in care revenirea nu poate veni de la sine. Anul 2011
a adus schimbari importante in legislatia muncii, atat asupra

unor elemente esentiale din Codul muncii, cat si prin crearea
uneireglementdri unice a dialoguluisocial, fiind adoptat Codul
dialogului social (CDS). In decursul celor 5 ani, ce au trecut
de la intrarea in vigoare a noii legislatii, au fost identificate
mai multe probleme legate de aplicarea sa efectiva, dar si
de eludarea unor principii fundamentale, recunoscute pe
plan european si international, cum ar fi libertatea sindicalg,
dreptul la grevad, protectia muncii sau timpul de munca.

Trecand peste deficientele legislative, un rol esential, in
respectarea drepturilor izvorate din dreptul muncii, apartine
organizatiilor sindicale. Acestea au posibilitatea de a asigura
membrilor lor protectia cuvenita, atat prin implicarea in
dialogul social bipartit sau tripartit, cat si prin influentarea
mecanismului de adoptare a legii si de respectare a ei, in fata
autoritatilor siin justitie.

Celeexpuseinprezentalucrareisi propunsaaducain prim-plan
unele dintre drepturile fundamentale pe care salariatii le au,
din perspectiva dreptului muncii si a dialogului social, dar
si acele lacune ce le afecteaza interesele, in incercarea de
identificare a actiunilor necesare in viitor. Nevoile si posibilitati
de actiune trebuie corelate cu evaluarea situatiei — deopotriva
individuala si colectiva — de ansamblu a lucratorilor, in
vederea recapatarii capacitatilor de mobilizare si a puterii lor
de negociere. Acestea sunt singurele in masura sa le asigure
lucratorilor partea pe care o meritd din bundstarea economica
la care contribuie prin munca lor.
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1.1. DREPTUL MUNCII

1.1.1. INCHEIEREA CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCA

e DREPTULUI SALARIATULUI DE A FI INFORMAT

Pentru a fi valabil, un contract individual de munca trebuie
incheiat in forma scrisa, adica redactat si semnat atat de
angajator, cat si de salariat. Cerinta a fost introdusa in Codul
muncii prin modificarile din anul 2011 (art. 16 al. 1).

Anterior acestor schimbadri, relatia de munca se putea dovedi
prin orice mijloace (inclusiv cu martori), nefiind solicitat un
contract scris.

Actuala lege are un rol pozitiv pentru angajati, pentru ca
le garanteazd respectarea unor drepturi, cum este cel de
informare asupra elementelor esentiale ale contractului de
munca. In plus, existenta formei scrise oferd posibilitatea
persoanei de a cere sa fie trecute in cuprinsul actului si
beneficiile negociate la angajare.

Informarea lucrdtorului este un drept fundamental,
regasindu-se la nivel comunitar in Directiva Consiliului
nr. 91/533/CEE'. Angajatorul trebuie sa-l respecte atat la
inceputul activitatii, dar si atunci cand doreste modificarea
conditiilor initiale.

Tn Roménia, informarea se considerd ficutd odatd ce a fost
semnat contractul individual sau actul aditional la acesta.
Din acest moment, salariatul cunoaste cele mai importante
aspecte ale relatiei sale cu unitatea:

- functia si locul de munca;

- atributiile specifice postului;

- criteriile de evaluare a activitatii;
- riscurile specifice;

- salariul si toate celelalte drepturi pe care le are pentru
munca prestata;

- durata contractului;
- criteriile de performanta;

- daca este cazul, diverse alte clauze (ex. clauza de
neconcurenta etc).

Ce se intampla daca angajatorul vrea ulterior sa aduca

schimbari asupra uneia sau mai multor prevederi
contractuale?
1 Directiva Consiliului 91/533/CEE privind obligatia

angajatorului de a informa lucratorii asupra conditiilor aplicabile
contractului sau raportului de munca.

Acesta nu poate interveniin continutul conventiei fard acordul
scris al salariatului, care poate refuza propunerile facute.

Prin exceptie, modificarea unor clauze este obligatorie si va fi
facutd de angajator, atunci cand legea impune acest lucru (ex.
majorarea salariului minim pe economie).

Sindicatele joaca un rol deosebit in respectarea dreptului la
informare, pentru ca au mijloacele necesare pentru a-i ajuta
pe membri sd inteleagd posibilitatile de care dispun. Prin
intermediul acestor organizatii poate fi atins scopul informarii,
acela de a deschide lucratorilor calea de a-si cunoaste
conditiile reale de munca.

e FORMA SCRISA A CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE
MUNCA. EFECTE ASUPRA MUNCII LA NEGRU

Pe langd avantajele aduse, cerinta formei scrise are si aspecte
negative. Este vorba de efectele produse asupra oamenilor
care muncesc ,,la negru”.

Din pacate, legea nu face nicio referire cu privire la statutul si
drepturile lor.

0 asemenea situatie il dezavantajeaza pe lucrator, si nu pe
angajator.

In primul rand, unitatea are obligatia de redactare a actului,
de a-linregistra in registrul general de evidentd a salariatilor si
de a-l transmite la ITM. Lucratorii nu sunt implicati in aceastd
procedurd, dar suporta efectele ilegalitdtii celeilalte parti.

Pe de alta parte, sunt opinii prin care se afirma cd, fara un
contract de munca scris, cel in cauza nu se bucura de dreptul
de aincasa un salariu, de securitate si sanatate in munca, de
recunoasterea vechimii sau de asigurdrile sociale aferente
calitatii de angajat.

JIn fiecare zi, peste 1,5 milioane de romani lucreazd fard sd
aibd siguranta unui contract legal ...De ce este insd periculos
sd muncestila negru? Gabriela Radu, director adjunct Inspectia
Muncii, spune: Nu beneficiazd de asigurdri sociale de niciun fel,
nici sandtate, nici de somaj, nici de pensie, i se poate intémpla
un accident de muncd si nu poate beneficia de toate prevederile
legii de accidente de muncd si boli profesionale™.

Sunt prevederi in Codul muncii care pot sustine ideea ca cel
ce munceste fara acte are totusi calitatea de salariat (art. 57
privind efectele nulitatii contractului).

2 Autor: capital.ro, 02 august 2015, Munca la negru: Peste
1,5 milioane de romani lucreaza fara forme legale, www.capital.ro/
munca-la-negru-peste-15-milioane-de-romani-lucreaza-tara-forme-
legale.html
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Plecand de la acest text:

- contractul de munca este recunoscut pentru trecut,
existand dreptul la remuneratie. Totusi,
precizeaza cum va fi doveditd suma cuvenita;

nu se

- lucratorul si angajatorul pot semna oricand contractul,
acesta devenind valabil;

- dacd nu se inteleg, doar judecatorul poate constata
inexistenta relatiei de munca si doar pentru viitor.

In realitate, este dificil sa apelezi la instanta pentru ca trebuie
dovedite detaliile muncii prestate. Desigur, este nevoie si
de o interpretare pozitivd a actului normativ din partea
magistratilor.

Trecand peste aceste chestiuni, apreciem ca nu este permis un
asemenea gol legislativ.

Constitutia ne asigura ca protectia sociala este un drept
fundamental. Putem vorbi de respectarea sa, atata timp cat
legea nu este interesata de ceea ce se intampla cu lucratorii
care muncesc ,la negru”? Evident ca nu.

Protectia sociald cuprinde in sfera ei si recunoasterea
drepturilor ce decurg din prestarea muncii in favoarea unui
angajator (salariu, asigurdri sociale etc). Statul are obligatia de
areglementa, clar si previzibil, drepturile tuturor persoanelor
care au nevoie de asemenea masuri, inclusiv a celor care
lucreaza fard un contract scris.

Problema prezintd importanta si pentru organizatiile
sindicale, deoarece:

- scopul sindicatelor este acela de a veni in ajutorul
lucratorilor folositi abuziv;

- ,munca la negru” pune sub semnul intrebdrii calitatea
lor de membri de sindicat, fiind afectat gradul de
sindicalizare (legea dd posibilitatea de a infiinta/adera
la un sindicat doar a celor ce au contract de munca -
art. 3din CDS).

e LEGEAZILIERULUI

La polul opus normei care prevede forma scrisa ad validitatem
a contractului individual de munca se afld o altd norma, ce
instituie un tip aparte de raport de muncad, respectiv legea
zilierului.

Prin derogare de la dispozitiile Codului muncii, prin Legea
nr. 52/2011 privind exercitarea unor activitati cu caracter
ocazional desfasurate de zlieri, s-a stabilit posibilitatea
desfasurarii unor activitati necalificate, in domeniile expres
prevazute de lege, cu caracter ocazional, fara incheierea, in
forma scrisa, a unui contract individual de munca. Partile unei
astfel de relatii ocazionale se numesc zilier si beneficiar.

Aceasta se aseamana cu un contract de munca pe perioada
determinata, incheiat pentru situatia unor activitati cu caracter
sezonier, cu deosebirea ca cel din urma se incheie numai in
formd scrisd, poate avea durata mai mare decat raportul de
muncad al unui zilier, iar salariatul cu un astfel de contract
are, spre deosebire de zilier, toate drepturile salariatului
permanent comparabil.

In cazul raportului de munca reglementat de Legea 52/2011,
beneficiar poate fi:

e persoana fizica autorizata,
e intreprinderea individualg,
e intreprinderea familiala,

e orice persoana juridica.

Institutiile publice, cu anumite exceptii expres prevazute de
lege, nu pot utiliza activitatea zilierilor.

Beneficiarul este obligat sa tind un registru de evidentd a
zilierilor.

Zilier poate fi numai persoana care a implinit varsta de
16 ani, iar minorii cu varsta cuprinsa intre 15 si 16 ani pot
desfasura activitate de zilieri numai cu acordul parintilor sau
reprezentantilor legali.

Durata minima a activitatii ocazionale prestate de un zilier
este de o zi, corespunzatoare a 8 ore de munca, iar perioada
maxima in care un zilier poate lucra la acelasi beneficiar este
de 90 de zile inlauntrul unui an calendaristic.

Zilierul poate lucra maxim 12 ore pe zi, insa in ceea ce priveste
timpul de munca saptamanal legea stabileste numai in cazul
minorilor o limitd de cel mult de 30 de ore pe saptémang,
respectiv 6 ore pe zi.

Se remarca urmatoarele aspecte:

e zilierul nu dobandeste calitatea de asigurat, iar, in
cazul unui accident de munca, cheltuielile de ingrijire
medicala si/sau deces vor fi suportate de beneficiar,

statul neavand nicio obligatie;

e zilierul nu dobandeste vechime in munca si nu are
aceleasi drepturi ca persoanele cu contract individual
de munca;

e munca zilierului este utilizata fara un control medical
prealabil, doar pe baza simplei declaratii pe proprie
raspundere, desi aceasta munca poate fi prestata si in
domenii precum alimentatia publica;

e lipsaobligatiei de platd a contributiilor sociale, precum
si neobligarea beneficiarului sa acorde toate celelalte
drepturi pe care le acordad lucrdtorilor cu care are
incheiate contracte de munca stimuleaza utilizarea
zilierilor pentru activitati pentru care nu este necesara
o calificare speciala si in care incheierea unui astfel
de raport de muncéd este posibila, in defavoarea
contractuluiindividual de munca.
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1.1.2. TIMPUL DE LUCRU

Prin timp de munca se intelege orice perioada in care
salariatul presteazd munca, se afla la dispozitia angajatorului
siindeplineste sarcinile si atributiile sale, conform prevederilor
contractului individual, contractului colectiv aplicabil si/sau
legislatiei in vigoare.

Normele legale care stabilesc durata normald si durata
maxima a timpului de munca transpun principiile cuprinse in
Directiva 2003/88/CE a Parlamentului European.

Durata normala a timpului de munca este de 8 ore pe zi si 40
de ore pe sdptamana, repartizate, de regula, in mod uniform,
cu doua zile de repaus, iar cea maxima nu poate depdsi 48 de
ore pe saptamana, inclusiv orele suplimentare.

Prin negocieri colective sau individuale ori prin acte normative
pot fi stabilite intervale de munca mai mici sau mai mari de 8
ore, pentru anumite sectoare de activitate, unitati sau profesii,
curespectarea, in cazul a mai mult de 8 ore, a tuturor celorlalte
limitari si cu cerinta ca perioada de munca de 12 ore sa fie
urmata de o perioada de repaus de 24 de ore.

Se poate lucra peste 48 de ore pe saptamana, cu conditia ca
media orelor de munca, calculata pe o perioada de referinta
de 4 luni calendaristice, sa nu depaseasca 48 de ore pe
saptamana.

Prin contractul colectiv de muncd pot fi prevazute derogdri
de la perioada de referintd de 4 luni, respectiv majorarea
acesteia pana la maxim 6 luni sau chiar pana la 12 luni, sub
rezerva respectarii reglementarilor privind protectia sanatatii
si securitdtii in munca a salariatilor si numai din motive
obiective.

Tinerii in varsta de pana la 18 ani pot lucra 6 ore pe zi si 30
de ore pe saptamang, fiind interzisa depdsirea acestor limite si
munca suplimentara.

Aspecte care pot genera probleme de interpretare si de
aplicare:

e Codul muncii reglementeaza durata maxima a
timpului de munca la un angajator, nu durata
maxima a timpului de munca in general, iar legislatia
noastrd nu cuprinde o norma expresa de stabilire
a repausului zilnic minim, asa cum este stabilit n
Directiva 2003/88/CE (,Statele membre iau mdsurile
necesare pentru ca orice lucrdtor s beneficieze de o
perioadd minimé de repaus de 11 ore consecutive in
decursul unei perioade de 24 de ore”- art. 3 din Directiva
2003/88/CE a Parlamentului European si a Consiliului
din 4 noiembrie 2003 privind anumite aspecte ale
organizarii timpului de lucru).

Prin exceptie, numai in cazul conducatorilor auto, Hotdrarea
Guvernuluinr. 38/2008 privind organizarea timpului de munca
al persoanelor care efectueaza activitati mobile de transport

rutier stabileste ca, in cazul lucratorilor mobili care muncesc
pentru mai multi angajatori, timpul de lucru este suma
orelor lucrate de persoana respectiva pentru toti angajatorii.
Angajatorul va cere lucratorului mobil in cauza o evidenta in
scris a timpului lucrat pentru alt/alti angajator/angajatori.
Lucratorul mobil va furniza in scris aceasta informatie.

In dorinta de a se da eficienta principiului libertatii muncii,
se poate ajunge la incélcarea repausului zilnic minim, stabilit
prin normele comunitare, prin incheierea concomitenta a mai
multor contracte de munca de catre o singura persoana.

e FExista o neconcordanta, sub aspectul termenelor,
intre normele care stabilesc compensarea muncii
suplimentare prin ore libere platite in urmatoarele 60
de zile calendaristice, dupa efectuarea acesteia, cu
cele care se refera la acordarea unui spor la salariu in
cazulin care salariatul nu poate primi ore libere platite.

In cazul compensarii prin spor la salariu, se face referire
la doud termene inlauntrul carora nu s-a putut acorda
timp liber platit: cel de 60 de zile calendaristice dupa
efectuarea muncii suplimentare (art. 122 alin. 1 din
Codul muncii) si cel aferent lunii urmatoare. Aparenta
necorelare intre termene s-a nascut din faptul ca
articolul care prevede termenul de compensare a muncii
suplimentare cu ore libere platite a fost modificat in
anul 2011, anterior acestei modificari fiind de 30 de zile,
in timp ce normele referitoare la acordarea unui spor la
salariu nu au fost modificate.

O altd interpretare este aceea cd expresia ,in luna urmatoare”
stabileste numai termenul in care urmeaza a se face plata
sporului la salariu.

e Alternativa la mdsurile pe care le poate lua angajatorul
in situatia reducerii activitatii (reducerea programului
delucrudela5zilela4zile pesaptamanad, cu reducerea
corespunzatoareasalariuluisau plata uneiindemnizatii
de minim 75% din salariul de bazad corespunzator
locului de munca ocupat pentru salariatii care nu mai
desfdsoara activitate) este acordarea de zile libere
platite din care pot fi compensate orele suplimentare
ce vor fi prestate in urmatoarele 12 luni.

Aceasta posibilitate este lasata la latitudinea angajatorului,
nefiind conditionatd de negociere, insd norma se subsumeaza,
sub aspectul conditiilor, ansamblului dispozitiilor legale care
reglementeazd munca suplimentara.

Asadar, pe de o parte, trebuie sa existe o reducere reala,
obiectiva a activitatii, iar pe de alta parte, aceasta compensare
trebuie sa respecte dispozitiile legale referitoare la timpul de
muncad, respectiv la durata normala si limitarile in ceea ce
priveste munca suplimentara.

e In ceea ce priveste norma de muncd, care exprima
cantitatea de muncd necesard pentru efectuarea
operatiunilor sau lucrarilor de catre o persoana cu
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calificare corespunzatoare, care lucreaza cu intensitate
normald, in conditiile unor procese tehnologice si de
munca determinate, aceasta se face de angajator atat
in situatia in care exista normative in acest sens, in
conformitate cu acestea, dar si in lipsa normativelor,
dupa consultarea sindicatului reprezentativ sau a
reprezentantilor salariatilor.

Se observa ca:

> la elaborarea normei de munca nu mai este necesar
acordul organizatiei sindicale sau al reprezentantilor
salariatilor, fiind suficientd simpla consultare a
acestora;

» consultarea nu este conferitd tuturor organizatiilor
sindicaledin unitate, cinumaisindicatuluireprezentativ
sau reprezentantilor salariatilor. In lipsa unui sindicat
reprezentativ sau in lipsa alegerii reprezentantilor
salariatilor, angajatorul este exonerat si de obligatia de
consultare in stabilirea coordonatelor cantitative ale
activitatii salariatilor;

» afost eliminatd posibilitatea reexamindrii normelor de
munca in cazul necorespunderii cu conditiile tehnice in
care au fost elaborate;

» normarea muncii se aplicd tuturor categoriilor de
salariati, dar raportat la definitia normei de munca,
care implica notiunea de ,calificare corespunzatoare”,
se remarca dificultatea in verificarea corectitudinii
stabilirii  normei de muncd pentru muncitorii
necalificati.

Toate aceste prevederi pot determina abuzuri in exercitarea
prerogativei angajatorului de a elabora norma de munca.

e In ceea ce priveste repausul saptamanal, Codul muncii
prevede ca acesta este de 48 de ore consecutive, de
reguld sambata si duminica, si ca, in situatia in care
repausul este acordat si in alte zile, stabilite prin
contractul colectiv de munca sau de cdtre angajator,
prin regulamentul intern, salariatii vor beneficia de
un spor la salariu, fixat prin contractul colectiv sau
individual de munca.

Stabilirea repausului pe ore, si nu pe zile, a facut obiectul unei
modificari legislative adoptate prin Legea nr. 97/2015, dar in
opinia noastra, reglementarea actuala este discutabila, dand
nastere mai multor interpretari, cata vreme textul nu stabileste
in mod concret momentul de la care se calculeaza cele 48 de
ore, mai cu seama in situatia concreta a lucrului in ture, de
exemplu.

Se remarca urmatoarele aspecte:

» in lipsa unui contract colectiv de munca si a unei
prevederi exprese in contractul individual, salariatul
nu poate solicita un spor pentru acordarea zilelor de
repaus in alte zile decat sambata si duminica decat

in situatia de exceptie in care acestea sunt cumulate,
dupa o perioada de activitate continua de maxim 14
zile calendaristice, caz in care au dreptul la dublul
compensatiilor bdnesti cuvenite pentru munca
suplimentara;

» existd un dezechilibru intre partile contractului de
munca prin aceea cd, atunci cand interesul public sau
desfasurarea normald a activitatii impune acest lucru,
in lipsa unui contract colectiv de munca, angajatorul
stabileste prin  regulamentul intern acordarea
repausului sdptdmanal in alte zile, in timp ce salariatul
nu are nici posibilitatea de a refuza efectuarea muncii
in zilele de sambata si duminica si nici dreptul de a
solicita un spor, in absenta unei cuantificari a acestuia
in contractul individual de munca.

Spre deosebire de situatia programului de lucru inegal, al carui
mod de stabilire poate fi prevazut unilateral in regulamentul
intern, dar care functioneaza efectiv numai in conditiile
specificarii exprese in contractul individual de munca (fapt
care presupune practic acordul salariatului), in cazul muncii
prestate in zilele de repaus saptamanal, nu exista obligatia
mentiondrii acestui aspect in contractul individual de
munca. In aceasta situatie existd doar o posibilitate a stabilirii
cuantumului sporului cuvenit salariatului.

In aceste conditii, in absenta unui contract colectiv de munca
care sa reglementeze cuantumul sporului la care angajatorul
este obligat, se creeaza premisele abuzului angajatorului in
stabilirea programului de lucru.

1.1.3. INGRADIREA DREPTULUI DE A AVEA UN SINDICAT

Libertatea de asociere in sindicate este un drept garantat de
Constitutie®.

Pentru a lua nastere o astfel de organizatie, trebuie respectate
urmatoarele cerinte (art. 3 din CDS):

- unnumarde cel putin 15 membrifondatori, care sa aiba
incheiat un contract individual de munca sau calitatea
de functionari publici, inclusiv cu statut special, sau de
membri cooperatori si agricultori incadrati in munca;

- persoanele fondatoare sa provina din aceeasi unitate.

Calitatea de membru poate fi detinuta intr-o singurd
organizatie sindicala.

Salariatii minori, de la implinirea varstei de 16 ani, pot fi
membri intr-un sindicat, fara incuviintarea prealabilda a
reprezentantilor legali.

Sunt prevazute de lege si excluderi ale unor categorii de
salariati care nu au dreptul sa constituie si/sau sa adere la un

3 Art. 40 ,cetdtenii se pot asocia liber in partide politice, in
sindicate, in patronate si in alte forme de asociere”.
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sindicat, cum este cazul celor care detin functii de demnitate
publicd, magistratii, personalul militar (art. 4 din CDS).

Codul dialogului social a adus unele schimbari, fatd de legea
anterioara*:

inainte aveau dreptul de a adera la un sindicat si persoanele
care exercitau o meserie sau o profesiune in mod independent,
fara insa a putea participa la fondarea lui;

- se prevedea un numar de minimum 15 membri
fondatori, insa puteau fi din aceeasi ramura sau
profesiune, chiar dacd isi desfasurau activitatea la
angajatori diferiti.

Constituirea unui sindicat este in prezent dificila, afectand
libertatea de asociere:

» sfera persoanelor care se pot asocia sau adera la un
sindicat este diminuata.

Acest drept este dat celor ce au un contract individual de
munca sau unul dintre statutele speciale prevazute de lege.
Esenta unui astfel de contract este prestarea unei munci, in
favoarea si sub autoritatea unui angajator (art. 10 din CM).

Pe plan european sunt discutii ample cu privire la necesitatea
unei definiri mai largi a notiunii de ,persoand incadratd in
munca’.

Astfel, se pune problema asigurarii unei protectii adecvate
muncii autonome dependente din punct de vedere economic.
In Avizul Comitetului Economic si Social European, pe tema
,Noi tendinte ale activitatilor independente: cazul particular
al muncii autonome dependente din punct de vedere
economic”, se aratd ca ,este indiscutabil faptul cd existd
lucrétori care in mod formal (in special in ceea ce priveste
denumirea datd de pdrti relatiilor dintre ele) sunt independenti,
darisiexercitd activitatea in conditii la proprii salariatilor. Aceste
situatii corespund adesea unor cazuri in care un angajator
recurge la statutul de lucrator independent pentru a iesi
de sub incidenta dreptului muncii si/sau a legislatiei privind
securitatea sociald. In realitate, in numeroase cazuri, trecerea
la statutul de lucrétor independent, dar dependent din punct
de vedere economic nu este, stricto sensu, o optiune voluntard,
ci se datoreaza unor motive externe, cum ar fi externalizarea
productiei sau reconversia intreprinderii, care provoacd
incetarea unor contracte de munca™.

Nu poate fi negatd existenta acestei categorii de lucrdtori
care nusuntsalariati, dar nu suntnici pe deplinindependenti.

Este nevoie de o protectie a activitatii lor, ce implica dreptul
la concediu anual, la securitate si sanatate in muncg, la
asigurari specifice etc. Institutiile statului trebuie sa le acorde

4 Legea nr. 54/2003 a sindicatelor, publicatd in Monitorul
Oficial, Partea I, nr. 73/2003.

5 Aviz din proprie initiativa, din 2011/C18/08, eur-lex.europa.
eu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX%3A520101E0639.

atentie si pe taramul dreptului muncii, garantand un climat de
stabilitate sociala.

Pentru a fi in mdsurd sa-si apere interesele, persoanele
respective trebuie sa poata fi membri intr-un sindicat.

Aceasta este si opinia Biroului International al Muncii, care
a aratat cd definitia angajatului din art. 1 lit. g din CDS ,nu a
putut surprinde varietatea modelelor emergente de organizare
a muncii prin care serviciile sau bunurile sunt produse in
Romania™®.

» 0 alta problemad este data de cerinta unui numar de
minimum 15 membri fondatori din aceeasi unitate,
pentru infiintarea unui sindicat.

Textul foloseste notiunea de unitate.

Unitatea este descrisd ca fiind persoana juridica care angajeaza
forta de munca (art. 1, lit. k din CDS). La o prima analiza, s-ar
putea sustine ca dreptul de a fonda o astfel de organizatie ar
apartine doar salariatilor din cadrul angajatorilor persoane
juridice.

Aceasta interpretare este contrara dreptului constitutional
la libera asociere.

Nu conteaza ce statut are angajatorul, dreptul de a avea un
sindicat este al salariatilor. Pentru aceasta, trebuie sa avem
in vedere spiritul legii, acela de protectie a dialogului social in
ansamblu, dar si celelalte definitii cuprinse in art. 1 din Codul
dialogului social:

- sindicatul este acea formd de organizare voluntard a
angajatilor pentru apararea drepturilor si promovarea
intereselor lor profesionale, economice si sociale in
relatia cu angajatorul. (art. 1 lit. w);

- angajatul este cel care presteaza munca in favoarea
unui angajator, cu statut de persoana fizicd sau juridica
(art. 1, lit. e).

Aceste texte de lege arata ca poate fi membru al unui sindicat
orice angajat, indiferent sub ce forma juridica este organizatd
unitatea.

Este o deficienta a legii, care poate genera dificultati celor ce
doresc sd isi facd un sindicat, dar lucreaza pentru persoane
fizice. Folosirea improprie a termenului de unitate apare si
atunci cand este vorba de reprezentativitate, de contractele
colective sau conflictele colective de munca.

Cerinta unui numar minim de 15 membri din aceeasi unitate
contribuie si ea la ingreunarea situatiei.

Potrivit datelor statistice oferite de Institutul National de
Statistica, in anul 2014 ,mdrimea medie a unei intreprinderi din

6 Memorandumul de comentarii tehnice la Legea 62/11
privind dialogul social in Romania si propunerile de modificare,
ianuarie 2015, www.cartel-alfa.ro/default.asp?nod=76&info=48123.
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industrie a fost de circa 25,5 de salariati, in timp ce in comert a
fost de circa 5 salariati™.

Mai exista posibilitatea concreta pentru acesti lucratori
sa se asocieze intr-un sindicat? Limitarea creatd este in
afara realitatii, intrucat se interzice, practic, salariatilor din
microintreprinderi dreptul de a-si infiinta propria organizatie.

Suntem in fata unei duble conditii excesive®:

» cerinta ca fondatorii sa provina din aceeasi unitate
nu isi gaseste o justificare sociald, cu atat mai mult cu
cat este valabila doar pentru momentul constituirii
sindicatului, ulterior salariatii fiind liberi sa adere
oriunde in altd parte;

> necesitatea unui numdar de minim 15 persoane,
urmeazd a fi analizatd si din perspectiva pozitiei
Curtii Constitutionale, care pentru situatia similara a
partidelor politice a apreciat ca trebuie verificat daca
numarul cerut pentru inregistrare ,mai rdspunde sau
nu imperativului de proportionalitate si necesitate intr-o
societate democraticd, indeobste in contextul societdtii
romanesti contemporane ... Curtea subliniazd incd o
data cd cerintele legii nu pot fi de asa naturd incat sa
suprime chiar substanta dreptului, in sensul elimindrii
posibilitatii reale si efective de exercitare a dreptului, in
limitele configurate de insdsi legea supremad a statului”
(Decizia nr. 75/2015). In prezent, un partid se poate
infiinta doar de 3 persoane.

Constitutia Romaniei nu contine restrangeri ale dreptului
de asociere in sindicate. Cu toate acestea, norma legala
actioneaza exact in sens opus. Se impune analiza necesitatii
unor modificari normative si eventual, 0 noud sesizare a Curtii
Constitutionale cu privire ingradirea acestei libertati.

1.1.4. DREPTUL LA INFORMARE S| CONSULTARE AL
REPREZENTANTILOR ANGAJATILOR

Premisa a unui dialog social constructiv, dreptul la informare
si consultare este un drept esential al sindicatelor sau al
reprezentantilor salariatilor. Reglementarea o gasim in legea
467/2006°, ce transpune Directiva europeana nr. 2002/14/CE*.

7 Comunicat de presa nr. 293/15 noiembrie 2015.

8 Vezi Camelia Constantin in ,Analiza impactului  noii
legislatii a dialogului social adoptate in 2011. Cercetare sociologicd
si juridica”, 2015, autori Stefan Guga, Camelia Constantin in cadrul
Proiectului ,Abordarea provocarilor generate de noua legislatie a
muncii si a dialogului social Tn Romania”, www.asociatiaconect.ro/

relatiiindustriale.

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

10 Directiva 2002/14/CE a Parlamentului European si a
Consiliului,de stabilire a unuicadru general de informare si consultare
a lucratorilor din Comunitatea Europeana.

Scopul este de a oferi posibilitatea lucratorilor, prin
reprezentantii acestora, sa obtina informatiile necesare
despre situatia reald a angajatorului, pentru o mai bund
aparare a drepturilor si intereselor lor, dar si consultarea pe
deciziile cu impact asupra relatiei de munca.

Constientizarea dreptului la informare si consultare in
randul organizatiilor sindicale este deosebit de importants,
intrucat acestea pot face analize poprii cu privire la
capacitatea unitatii de a sustine contractele de munca.

Folosind acest beneficiu, sindicatele au deschisa calea de a
contribui in luarea unor decizii de management in firma.

Sfera informarii si consultarii cuprinde, potrivit art. 5 din lege:

- evolutia recenta si evolutia probabild a activitatilor si
situatiei economice a intreprinderii;

- situatia, structura si evolutia probabild a ocuparii fortei
de muncd in cadrul intreprinderii, precum si cu privire
la eventualele masuri de anticipare avute in vedere,
in special atunci cand exista o amenintare la adresa
locurilor de munca;

- deciziile care pot duce la modificari importante in
organizarea muncii, in relatiile contractuale sau in
raporturile de muncg, inclusiv cele vizate de legislatia
romana privind procedurile specifice de informare
si consultare in cazul concedierilor colective si al
protectiei drepturilor angajatilor, in cazul transferului
intreprinderii.

Prin contractele colective se pot stabili proceduri de detaliere
a conditiilor in care angajatorul isi va indeplini obligatiile, dar
si alte elemente legate de informare si consultare.

Trebuie subliniat cd acest drept apartine tuturor
sindicatelor, reprezentative sau nu, cat si reprezentantilor
lucratorilor, dacd nu exista organizatii sindicale.

In prezent, Codul dialogului social, contrar legii speciale,
acorda angajatorului posibilitatea de a invita doar sindicatul
reprezentativ la sedintele consiliului de administratie sau ale
altui organ asimilat acestuia, atunci cand se discuta probleme
de interes profesional, economic si social. Asadar, totul
depinde de vointa unitatii.

Aceasta situatie nu afecteaza informarea si consultarea
stabilite prin legea nr. 467/2006. In sustinerea garantiei
comunitare vine si Codul muncii, potrivit caruia angajatorul
are obligatia:

- de a comunica periodic salariatilor situatia
economica si financiara a unitatii, cu exceptia
informatiilor sensibile sau secrete, care, prin divulgare,
sunt de natura sa prejudicieze activitatea unitatii;

- de a se consulta cu sindicatul sau, dupd caz, cu
reprezentantii  salariatilor in  privinta deciziilor
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susceptibile sd afecteze substantial
siinteresele acestora (art. 40 al. 2, lit. d si e).

drepturile

Apreciem cd este necesard o revizuire a textului CDS, pentru
a fi in concordantd cu normele europene. Participarea la
sedintele organelor de conducere ale unitatii este un element
al dreptului la informare si consultare ce nu poate fi lasat la
latitudinea angajatorului si restrans doar pentru sindicatele
reprezentative.

1.1.5. ASPECTE PRIVIND NEGOCIEREA CONTRACTELOR
COLECTIVE DE MUNCA LA NIVEL DE UNITATE

Negocierea colectiva este definita in art. 1 alin. 1 lit. (iii) din
Codul dialogului social ca fiind negocierea dintre angajator
sau organizatia patronald si sindicat ori organizatia sindicald
sau reprezentantii angajatilor, dupa caz, care urmareste
reglementarea relatiilor de munca ori de serviciu dintre cele
doud parti, precum si orice alte acorduri in probleme de
interes comun.

In ceea ce priveste partile si reprezentarea acestora la
negocierea contractului colectiv de munca la nivel de
unitate, Legea 62/2011 stabilea, initial in art. 134, ca angajatii
participa la sindicatul legal constituit si reprezentativ de catre
reprezentantii salariatilor.

Aceastd dispozitie a fost modificatd n anul 2016,
introducandu-se posibilitatea ca, in cazul in care sindicatul nu
este reprezentativ, reprezentarea sa se facad de catre federatia
la care este afiliat sindicatul, daca aceasta este reprezentativa
la nivelul sectorului din care face parte unitatea.

Modificarea creeaza numai in aparenta o deblocare a
dificultdtilor incheierii  conventiilor ~colective, nascute
din modalitatea de alegere a reprezentantilor salariatilor
si din neindeplinirea de catre sindicate a conditiilor de
reprezentativitate, intrucat art. 135 din Legea 62/2011 a ramas
neschimbat.

Prin art. 135 se prevede in continuare ca in unitatile in care
nu exista sindicate reprezentative, daca existd un sindicat

constituit la nivel de unitate, afiliat la o federatie sindicala
reprezentativa in sectorul de activitate din care face parte
unitatea, negocierea se face de catre reprezentantii federatiei
sindicale, la solicitarea si in baza mandatului sindicatului,
impreuna cu reprezentantii alesi ai angajatilor.

In consecinta, avem practic o dubla conditionare: una legata
de afilierea sindicatului la o federatie sindicala reprezentativa
la nivelul sectorului de activitate din care face parte unitatea si
0 adoua, legata de alegerea reprezentantilor salariatilor.

Practic, din punctul de vedere al legii, rolul sindicatului
nereprezentativ din cadrul unitatii este foarte limitat, cata
vreme, chiar si in cazul in care este afiliat la o federatie
reprezentativa la nivel de sector, nu participa la negociere prin
reprezentanti proprii, angajatii unitatii fiind reprezentati de
reprezentantii federatiei si ai salariatilor. Legea ne trimite din
nou la obligatia alegerii reprezentantilor salariatilor, singurul
beneficiu fiind acela al exercitarii teoretice a unui ,control”
asupra negocierii, prin intermediul reprezentantilor federatiei
la care sindicatul nereprezentativ este afiliat.

In practica, insa, de cele mai multe ori, federatiile desemneaza
persoanele din conducerea sindicatului.

Desemnarea reprezentantilor angajatilor prezintd in
continuare dificultati practice, catd vreme aceasta poate
fi facutd in cadrul unei adunari generale a salariatilor si cu
votul a cel putin jumatate din numarul total al salariatilor,
potrivit Codului muncii. Aceste probleme pleaca chiar de
la modalitatea de convocare a unei adunari generale a
salariatilor, intrucat normele legale nu contin reglementari in
acest sens, si culmineaza cu imposibilitatea intrunirii votului
a cel putin jumatate din numarul total al salariatilor, in
unitatile Tn care exista mai multe sindicate nereprezentative,
ai caror membriinsumeazd mai mult de jumatate din numarul
salariatilor.

Reamintim cd aceste probleme, generate de reglementarea
negocierii colective la nivel de unitate si a notiunilor conexe,
exista in conditiile in care aceasta negociere este obligatorie.
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1.2. SECURITATEA SI SANATATEA IN MUNCA

e DREPT FUNDAMENTAL AL LUCRATORILOR

Una dintre obligatiile esentiale ale angajatorului este de a
asigura securitatea si sdnatatea salariatilor, in tot ce este legat
de munca (art. 175 din Codul muncii). Protectia nu se refera
doar la acoperirea riscurilor pe timpul indeplinirii atributiilor
de serviciu, ci este valabilad de-a lungul intregului proces la
care participa, direct sau indirect, lucratorul.

Principalele reglementari se gasesc in Codul munciisiin Legea
nr.319/2006".

Instituirea unei astfel de protectii are ca scop:

- asigurarea celor mai bune conditii in desfdsurarea
procesului de muncg;

lucratorilor si a altor persoane participante la procesul
de muncd (art. 5 din Legea nr. 319/2006).

Securitatea si sanatatea in munca este un drept fundamental
al angajatului, de care beneficiaza cu titlu gratuit, toate
cheltuielile fiind suportate de angajator. Rdspunderea
acestuia din urma este continua si totala, fiind responsabil
chiar si atunci cand apeleaza la servicii externe.

Nu prezintda importantd daca lucratorii respectd sau nu
propriile cerinte ale legiiin aceasta materie, unitatearamanand
responsabild in ambele cazuri.

e LIPSAUNOR REGLEMENTARI CONCRETE LEGATE DE
CONDITIILE SPECIALE S| DEOSEBITE DE MUNCA

A. CONDITIILE SPECIALE DE MUNCA

Legiuitorul a enumerat cu titlu limitativ locurile de munca
considerate a fi incadrate in conditii speciale. Se prevede c3,
periodic, doar unele dintre acestea sunt supuse reevaluarii
(art. 30 din Legea 263/2010).

Este usor de sesizat discriminarea creata, acest drept fiind
alocat pentru cateva domenii. Mai mult, salariatii nu au
posibilitatea de a pretinde constatarea conditiilor speciale,
ce leinfluenteaza starea de sanatate.

Asistam la o incalcare a Constitutiei Romaniei care garanteaza
egalitatea cetdtenilor in fata legii, fard privilegii si fard nicio
discriminare. Desi existda multe alte situatii unde gradul de
expunere la factorii de risc profesional poate conduce in timp
la imbolndviri profesionale, doar unele categorii de angajati
beneficiaza de recunoasterea acestor conditii.

11 Legea nr. 319/2006 a securitatii si sdnatatii in muncd,
publicatd in MO. nr. 646/2006.

Nu avem o justificare rezonabild pentru care alte persoane
care desfasoara o activitate similara sa fie inlaturate din
sfera de reglementare. Pentru a fi suplimentata lista actuala,
trebuie modificata efectiv legea, pentru fiecare caz in parte.
Oricum, efectele ar fi doar pentru viitor.

Un alt aspect important este ca nu se poate apela nici la
instanta de judecata pentru constatarea dreptului. Aceasta
a fost solutia data de ICCJ prin Decizia nr. 12/2016 in Recurs
in interesul legii, prin care s-a decis ca: ,in interpretarea si
aplicarea ... prevederilor art. 30 alin. (1) lit. e) din Legea nr.
263/2010, ... in ceea ce priveste conditiile speciale, acest tip
de actiuni nu sunt deschise, atunci cand nu sunt intrunite
conditiile cumulative privind inscrierea activitdtii si-a unitdtii
angajatoare ... in anexele nr. 2 si 3 la Legea nr. 263/2010”,

Dreptul constitutional la protectie sociald include si protectia
muncii. Nu este admisibil ca, pentru situatii similare, unii
lucratori sd se bucure de masuri specifice, In timp ce pentru
altii sé nu existe o cale de valorificare.

Apreciem ca legea are un continut deficitar intrucat nu
instituie o procedura concretd, in baza careia incadrarea in
conditii speciale sa poata fi revendicata de orice salariat care
demonstreaza existenta cerintelor din definitie. Mai mult, in
acest caz nu se prevede nimic legat de obligatiile angajatorului
de aremedia situatia.

Este oportuna o analiza temeinicd asupra necesitatii unui
cadru juridic adecvat, pentru ca lucratorii sa-si poata apara
dreptul la securitate si sanatate in munca.

B. CONDITIILE DEOSEBITE DE MUNCA

Spre deosebire de conditiile speciale, in cazul celor deosebite
sunt recunoscute doar situatiile din trecut, anterior
adoptarii Legii nr. 263/2010, in care s-a obtinut avizarea 63
existentei lor. Incepand din ianuarie 2016, se poate mentine
aceasta incadrare pentru maximum 3 ani, doar pentru acele
cazuriin care mai este valabil avizul de incadrare.

Privind retrospectiv, este vorba de avizul obtinut in baza
H.G. 261/2001% in vigoare pand in anul 2007, cand prin
H.G. 246/2007 s-a instituit exclusiv dreptul de prelungire, nu si
de atestare, aspect valabil pana azi.

Asadar, din anul 2007 si pana azi legiuitorul a permis doar
prelungirea vechilor avize.

12 HG 261/2001 privind criteriile si metodologia de incadrare
a locurilor de munca in conditii deosebite (data in aplicarea legii
19/2000).
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Salariatii ce nu sunt vizati de aceste autorizari nu au nicio
posibilitate legald de a cere angajatorului si autoritatilor
statului masuri de protectie pentru starea de pericol in care
se afla.

Statul ne oferd o definitie a riscurilor la care se supun aceste
persoane, insa dreptul este pentru cei ce au avut ,,norocul”
sa obting, in trecut, avizarea.

Sunt eliminati de plano lucratorii din societatile infiintate dupa
anul 2007 sau din firmele pentru care angajatorul nu a parcurs
procedura la acel moment, intrucat nu a dorit sa faca acest
lucru sau nu era necesar.

Nu poate fi ignorat nici faptul cd angajatorul este singurul
care avea si are dreptul de a declansa si efectua procedura
de avizare / reinnoire a avizului privind aceste conditii.

La fel ca si pentru conditiile speciale, Inalta Curte de Casatie
si Justitie a statuat, prin Decizia nr. 12/2016 data in Recurs in
interesul legii, ca ,in interpretarea si aplicarea dispozitiilor ...,
art. 29 alin. (1) din Legea nr. 263/2010 privind sistemul unitar
de pensii publice, ..., nu este deschisd calea unei actiuni in
constatare de drept comun a conditiilor deosebite de muncd
in care angajatii si-au desfasurat activitatea dupd data de
1 aprilie 2001 si nici a actiunii in obligare a angajatorilor la
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incadrarea locurilor de muncd in aceste conditii, atunci cand
acestia din urmd nu au obtinut sau, dupd caz, nu au reinnoit
avizele pentru incadrarea locurilor de muncd in aceste conditii.”

Asistam, ca in multe alte cazuri, la o legislatie ce nu poate
fi aplicata concret, fiind afectatd garantarea dreptului la
sanatate si securitate in munca.

e EVOLUTIA SITUATIEI SECURITATII S| SANATATII iN
MUNCA

muncd a cunoscut o imbunatatire semnificativa din 2009
pana in prezent. Astfel, numarul persoanelor accidentate la
locul de munca a scazut de la aproape 5000 pe an in 2008
la putin peste 3500 in 2014 — o scadere cu aproximativ 28%
(figura 1). Aceastd tendinta este insad inseldtoare, lucru evident
din evolutia ratei accidentelor, care a oscilat de-a lungul
aceleiasi perioade, atingand chiar doud puncte de maximum
in 2010 si 2012. Anii de varf ai crizei au fost si cei mai rdi in ce
priveste numarul accidentelor calculat relativ la numarul de
salariati. Din acest punct de vedere, o relativd imbunatatire
s-a inregistrat doar incepand cu 2013, simultan cu atenuarea
generald a crizei economice.

0.4

o
[Ga]
rata accidentelor (%o)

0.3

0.2

0.1

2010 2011 2012 2013 2014

—rata accidentelor

Figura 1. Numarul persoanelor accidentate la locul de munca si rata accidentelor de munca, 2005-2014.

Sursa datelor: Institutul National de Statistica (INS).

Aceste cifre devin si mai relevante daca ne uitam la activitatea
Inspectiei Muncii in domeniul securitatii si sanatatii in munca
(figura 2). Chiar dacd aceasta nu s-a intensificat pe parcursul
crizei, numarul controalelor neinregistrand vreo schimbare
semnificativa in anii de varf ai crizei, numarul sanctiunilor a
explodat de la putin peste 40 de mii in 2008 la aproximativ 96

de mii in 2009, atingand un maximum de circa 139 de mii in
2011, scazand apoi pana la 90 de mii in 2014 si 79 de mii in
2015.1n perioada 2008-2010, Inspectia Muncii a dispus sistarea
activitatii pentru motive legate de securitatea si sandtatea in
munca in cazul a 1059 de unitati in medie pe an, fatd de 348
pentru perioada 2005-2007 si 124 pentru perioada 2011-2015.
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La fel stau lucrurile si in ce priveste numarul instalatiilor si
echipamentelor oprite: circa 13 mii in medie pentru perioada
2008-2010, fata de 3570 pentru 2005-2007 si 590 pentru 2011-
2015. Pe langd posibila intensificare a activitatii Inspectiei
Muncii independent de schimbarea situatiei securitatii si
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sanatatii Tn muncad, este cert ca apogeul crizei a venit si cu o
inrdutdtire generald a situatiei securitatii si sanatatii in munca,
urmata de o relativa ameliorare incepand cu 2012-2013,
tendinta care pare sa fi continuat cel putin pana la jumadtatea
deceniului®.

2010 2011 2012 2013 2014 2015

= controale ====sanctiuni

Figura 2. Activitatea Inspectiei Muncii in domeniul securitatii si sanatatii in munca. 2005-2015.
Sursa datelor: Rapoartele anuale ale Inspectiei Muncii, Buletinul statistic in domeniul muncii si protectiei sociale (pentru anul 2015).

Probleme de sanatate

Nu au afectat activitatile zilnice
Din care Au afectat intr-o oarecare masura activitatile zilnice
Au afectat sever activitatile zilnice

Au necesitat concediu medical

RO UE
2007 2013 2007 2013
52 1,7 12,8 79
4,5 39 28,2 253
65,3 57,8 434 50
30,2 38,3 27,1 22,3
56,1 97,4 351 47,1

Tabelul 1. Persoane care au raportat probleme de sdndtate legate de activitatea depusa la locul de munca (% din total persoane incluse in

anchetd), pentru anii 2007 si 2013.
Sursa datelor: Eurostat, Ancheta Fortei de Munca UE.

Anchetele realizate la nivel european par la prima vedere sa
confirme faptul cd deja in 2013 (ultimul an pentru care sunt
disponibile date) lucrurile stateau mai bine chiar decat in
perioada anterioara crizei. Fata de 2007, numarul persoanelor
care raportau probleme de sandtate legate de activitatea
depusa la locul de muncd scazuse de la 52% la 1,7%
(tabelul 1), cea mai joasd cifrd din toatd Uniunea Europeana,
mult sub media de 7,9% (in scadere de la 12,8% in 2007).
Pe de alta parte, insa, Romania se remarca la nivel european
prin gravitatea afectiunilor, doar 3,9% dintre cei care au
raportat in 2013 o problema de sandtate putandu-si desfasura
fard probleme activitatile zilnice, fatd de media UE de 25,3%.
In schimb, ponderea celor care au fost sever afectati de

problemele de sanatate cauzate de activitatile depuse la locul
de munca a crescut in Romania de la 30,2% in 2007 la 38,3%
in 2013, pe cand media UE a scazut in aceeasi perioada de la
27,1% la 22,3%. Romania este de altfel lider detasat cand vine
vorba de ponderea celor care au avut probleme de sanatate

13 In comparatie, numarul sanctiunilor privitoare la relatiile
de muncd a crescut mai ales in perioada anterioara crizei (de la
aproximativ 20 de mii in 2005 la 100 de mii in 2009) si a inregistrat o
scadere mult mai drastica incepand cu 2013. Daca in 2014 numarul
sanctiunilor privitoare la relatiile de munca a fost aproximativ

egal cu cel din 2006 (37,7 de mii, fata de 38,7 de mii), numarul
sanctiunilor privitoare la securitatea si sanatatea in munca a fost de
aproximativ 4 ori mai mare (90,3 de mii, fata de 22 de mii).
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suficient de grave incat sa necesite concediu medical: 97,4%
in 2013, media in Uniunea Europeana fiind de mai bine de
doua ori mai mica. Faptul ca aceasta cifra a crescut foarte
mult, de la 56,1% in 2007, sugereaza cd lucratorii din Romania
tind sd ia atitudine fata de problemele de sandtate legate de
activitatea depusa la locul de munca doar atunci cand acestea
devin suficient de grave incat sa necesite stoparea activitatii,
acest lucru fiind sustinut si de relativa stagnare a numarului

2005 2006
1002 910

2007
1353

2008
1286

2009
1366

Tabelul 2. Cazuri noi de boli profesionale declarate, 2005-2014.
Sursa datelor: Rapoartele anuale ale Inspectiei Muncii.

O imagine si mai nuantata a evolutiei situatiei securitatii i
sanatatii in munca reiese din datele despre expunerea de
durata la diversi factori de risc in desfasurarea sarcinilor
de munca (tabelul 3). Intre 2005 si 2015 (si mai ales intre
2010 si 2015), Romania a depasit media UE la practic toate
capitolele. Cel putin dupa cum reiese din datele de ancheta,
cu putine exceptii (cum este, spre exemplu, expunerea la
inhalarea fumului, noxelor, pulberilor sau prafului), lucratorii
din Romania au fost in aceasta perioada din ce in ce mai
expusi acestor factori de risc, in timp ce situatia de ansamblu

Expunere la vibratii ale uneltelor si instalatiilor

Expunere la un nivel ridicat de zgomot

Expunere la produse sau substante chimice

Expunere la materiale care pot fi infectioase

Expunere la temperaturi ridicate

Expunere la temperaturi scazute

Expunere la inhalarea de fum, noxe, pulberi sau praf
Expunere la inhalarea de vapori (solventi, diluanti etc.)
Munca implica pozitii obositoare sau cauzatoare de durere
Munca implica mutatul sau caratul unor greutati mari
Munca implica miscari repetitive ale mainilor sau bratelor
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de noi cazuri de boli profesionale declarate (tabelul 2) —
care ne-am fi asteptat sa scada in conditiile unei ameliorari
generale reale. Cauzele pot fi multiple: de la necunoasterea
drepturilor privitoare la securitatea si sandtatea in munca la
frica de potentialele reactii negative ale angajatorilor. Desi
acest lucru era valabil si inainte de 2009, este cat se poate de
evident cd odata cu izbucnirea crizei situatia s-a inrautatit in
aceasta privinta.

2010 2011 2012 2013 2014
1065 929 862 ©50) 980

la nivel european fie a stagnat, fie s-a imbunatatit. Mai mult,
daca in 2005 Romania se situa sub media UE la majoritatea
capitolelor, in 2015 este lider detasat cand vine vorba de
expunerea la vibratii, la materiale care pot fi infectioase, la
temperaturi ridicate si scazute sau la inhalarea de vapori ai
unor substante periculoase. La fel se intampla si in ce priveste
numdrul persoanelor care au raportat efectuarea unor sarcini
care implica pozitii obositoare sau cauzatoare de durere,
mutatul sau cdratul unor greutati mari sau miscdri repetitive
ale mainilor sau bratelor.

RO UE
2005 2010 2015 2005 2010 2015
22,0 24,6 30,0 24,9 22,6 213
29,5 31,2 32,4 27,0 26,2 284
147 152 19,6 142 9,3 159
10,4 116 20,5 152 156 12,4
23,9 24,9 413 35,4 29,4 245
22,5 25,2 34,0 31,7 34,6 22,7
20,0 17,2 18,5 2738 185 15,6
10,7 10,7 17,8 116 9,1 10,9
454 50,0 61,2 50,7 48,4 448
336 35,6 44,0 348 38,7 32,2
62,9 66,1 76,6 68,8 58,6 63,6

Tabelul 3. Persoane care au declarat ca locul lor de munca presupune expunerea la diversi factor de risc pentru cel putin un sfert din timpul
total de lucru, Romania si media UE (% din total persoane incluse in anchetd), pentru anii 2005, 2010 si 2015.
Sursa datelor: Eurofound, Ancheta Europeand asupra Conditiilor de Muncd / European Working Conditions Survey, 2005-2015.

Asadar, chiar daca accidentele de munca s-au imputinat, chiar
daca numdrul de noi cazuri de boli profesionale a stagnat si
chiar daca Inspectia Muncii si-a intensificat activitatea in
ce priveste securitatea si sanatatea in munca, situatia per
ansamblu pare ca s-a inrautatit de la izbucnirea crizei pana
in prezent. Chiar daca numarul persoanelor care au raportat
probleme de sandtate a scazut, acest lucru a avut mai mult

de-a face cu neraportarea problemelor de sdnatate suficient
de grave incat sa necesite concediu medical si mai putin cu
imbunatatirea conditiilor de lucru.In acelasitimp, lucratorii din
Romania au fost din ce in ce mai expusi la locul de munca unei
serii intregi de factori de risc pentru securitatea si sénatatea
muncii. Unul dintre cei mai importanti asemenea factori este
intensificarea muncii, care, potrivit datelor de anchetd, a
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Pentru cel putin un sfert din timpul de lucru
Pentru mai putin de un sfert din timpul de lucru
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RO UE

2005 2010 2015 2005 2010 2015
66,8 63,2 832 59,2 60,3 60,8
332 36,8 16,8 40,8 39,7 392

Tabelul 4. Persoane care au declarat ca locul lor de munca presupune efectuarea sarcinilor cu o viteza foarte mare, Romania si media UE (%

din total persoane incluse in anchetd), pentru anii 2005, 2010 si 2015.

Sursa: Eurofound, Ancheta Europeand asupra Conditiilor de Munca / European Working Conditions Survey, 2005-2015.

crescut rapid mai ales dupa 2010, diferenta fiind majora atat
in comparatie cu perioada 2005-2010, cat si cu situatia de la
nivel european (tabelul 4). Tn 2015, peste 83% din lucratorii din
Romania inclusi in Ancheta Europeand asupra Conditiilor de
Muncd declarau cd sarcinile lor de serviciu trebuie efectuate
intr-un ritm foarte alert, spre deosebire de media europeana
de 60,8%. La fel ca in cazul expunerii la factorii de risc
mentionati anterior, Romania a trecut de la o situatie relativ
neremarcabila (situandu-se usor peste media europeana atat

in 2005, cat si in 2010) la unain care este lider detasat la nivel
european. Concluzionand, indiferent daca ele se reflecta sau
nu in incidenta accidentelor de muncd, in ce priveste aceste
doua probleme de fond ale securitatii si sanatatii in munca
— identificarea cat mai adecvata a cazurilor de imbolnavire
legatd de activitatile depuse la locul de muncad si eliminarea
factorilor de risc pentru securitatea si sanatatea in munca —
evolutia situatiei dupad izbucnirea crizei pana in prezent pare
sa fifost in mod cert nefavorabila lucratorilor.
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1.3. RATIFICAREA CONVENTIILOR ORGANIZATIEI INTERNATIONALE

A MUNCII

Romania este membra fondatoare a Organizatiei
Internationale a Muncii (OIM) si a ratificat 54 de Conventii ale
acestei organizatii. La nivelul OIM, 8 conventii sunt considerate
fundamentale si alte 4 conventii instrumente prioritare, toate
fiind ratificate de catre statul roman.

Cele 8 conventii fundamentale ale OIM* sunt
urmatoarele:

v Conventia nr. 29/1930 privind munca fortata;
v Conventia nr. 87/1948 privind libertatea sindicalg;

v Conventia nr. 98/1949 privind dreptul la organizare si
negociere colectivd;

v Conventia nr. 100/1951 privind egalitatea de

remunerare;

&

Conventia nr. 105/1957 privind abolirea muncii fortate;

v Conventianr.111/1958 privind discriminarea (angajare
si profesie);

<\

Conventia nr. 138/1973 privind varsta minima;

v Conventia nr. 182/1999 privind interzicerea celor mai
grave forme ale muncii copiilor.

14 Ministerul Muncii, Familiei, Protectiei Sociale si
Persoanelor Varstnice, www.mmuncii.ro/j33/index.php/ro/2014-
domenii/munca/relatii-bilaterale-si-organizatii-internationale/926-
organizatia-internationala-a-muncii

Conventiile desemnate ca fiind instrumente prioritare'®
sunt:

v Conventia nr. 81/1947 privind Inspectia Muncii;

v Conventia nr. 129/1969 privind Inspectia Muncii (in
agriculturd);

v Conventia nr. 144/1976 privind consultarile tripartite
(standardele internationale ale muncii);

v Conventia nr. 122/1964 privind Politica de Ocupare.

Odata ratificate de Parlament, aceste conventii devin drept
intern. Aplicarea si respectarea lor reprezinta o obligatie
pentru toate institutiile Statului, pentru instantele de judecats,
dar si pentru toate persoanele fizice si juridice romane sau
aflate pe teritoriul tarii.

In cazul in care o norma interna se afld in contradictie cu
principiile instituite de Conventiile OIM ratificate, potrivit
Constitutiei, ,au prioritate reglementdrile internationale, cu
exceptia cazului in care Constitutia sau legile interne contin
dispozitii mai favorabile” (art. 20).

Pe de alta parte, din interpretarea dispozitiilor constitutionale
si ale Codului civil, rezulta ca, in cazul constatarii unui conflict
intre normele Uniunii Europene si cele ale conventiilor
OIM ratificate de statul roman, se acordad prioritate celor
comunitare.

15 Idem.
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1.4. DISTRIBUTIA CRESTERII ECONOMICE

Redresare economica. Cum si pentru cine?

Cresterea economica a fost principalul obiectiv al asa-ziselor
madsuri anticrizd adoptate incepand cu 2010 si, mai general
vorbind, al politicilor socio-economice din ultimii ani. Criza a
insemnat o trecere de la ratele relativ mari si mai mult sau mai
putin automate ale cresterii din perioada 2006-2008 la scaderi
anuale ale PIB semnificative in anii de varf ai crizei, 2009~
2010. Revenirea cresterii economice a fost scopul declarat al
austeritatii si al modificarilor legislatiei muncii. Incepand cu
2013, Romania a raportat rate de crestere ale PIB de peste 3%,
constant peste media Europeana, care nu a trecut de 2% in
aceeasi perioada (figura 3).

Argumentul in favoarea stimuldrii cresterii economice cu
orice pret este ca, eventual si intr-un fel sau altul, ratele
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sustinute de crestere au implicatii pozitive pentru bunastarea
marii majoritati a populatiei, ducand automat si inevitabil
la cresterea calitatii vietii lucratorilor (nu doar prin cresterea
salariilor, ci si prin imbunatatirea calitatii serviciilor publice si
a sistemelor de asigurari sociale — datorita cresterii fondurilor
disponibile din taxe). Asadar, se presupune ca toata lumea
are de castigat din asigurarea unui nivel stabil si semnificativ
de crestere economica, indiferent de sacrificiile care trebuie
facute pentru a atinge acest obiectiv si fara sa trebuiascd
sa ne preocupam prea mult cu distributia acesteia — mai
exact, cu masurile diferite in care cresterea economica se
face resimtita pentru angajati si angajatori, respectiv pentru
diversele categorii de lucrdtori care au contribuit si contribuie
la revenirea si stabilizarea ratei de crestere economica.

10

crestere PIB

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

RO =—UE

----- crestere RO

----- crestere UE

Figura 3. Remunerarea salariatilor ca parte din PIB si cresterea PIB, Romania si media UE, 2005-2015.

Sursa datelor: Eurostat.

Asimetria capital/munca

Din acest punct de vedere, se pare ca anii de criza au adus
0 schimbare semnificativa: incepand cu 2009, partea din
produsul intern brut care a revenit salariatilor a inregistrat o
scadere relativa constanta, de la aproximativ 39,3% in 2008
la 32,3% in 2015 (figura 3). Stabilizarea economica din 2011

si revenirea la un nivel satisfacator de crestere economica
incepand cu 2013 nu au schimbat cu nimic aceasta tendinta
de scadere a compensatiei salariatilor. Cu alte cuvinte, chiar
daca obiectivul cresterii economice a fost atins, acest lucru
s-a resimtit semnificativ mai putin in buzunarele si in viata de
zi cu zi a salariatilor decat se intampla inainte de criza. Mai
mult, comparatia cu situatia din Uniunea Europeana este in
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aceastd privinta cat se poate de elocventd: in medie, ponderea  constanta in ultimul deceniu — 47,6% pentru 2005-2015, fata

remunerarii salariatilor in PIB a ramas mai mult sau mai putin -~ de 35,3% in Romania‘.
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Figura 4. Remunerarea salariatilor ca parte din PIB: salarii si contributiile sociale pldtite de angajatori in Romania, 2005-2015.

Sursa datelor: Eurostat.
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Figura 5. Redistribuirea capital/munca (% din PIB), Romania si media UE, 2005-2015.
Notd: partea capitalului = excedentul brut de exploatare plus venitul mixt.
Sursa datelor: Eurostat.

16 Raportul capital/muncad nu a inregistrat in aceasta
perioada vreo schimbare suficient de majora incat sa justifice aceste
traiectorii diferentiate prin cresterea relativa a aportului capitalului
fata de cel al muncii in Romania. Avem de-a face, asadar, in primul
rand cu schimbarea modului de redistribuire.

40 T TTtecameeace emeecce e ®tcscssnennne
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capital UE
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Cestain spatele acestor cifre? In primul rand, o scadere relativa
a contributiilor sociale ale angajatorilor, care insumau in 2015
doar 5,1% din PIB, in scddere de la 6,6% in 2008 (figura 4).
Altfel spus, angajatorii au platit mai putine contributii sociale,
avand unimpact negativindirect asupra compensatiei relative
a salariatilor. In al doilea rand, chiar dacé angajatorii au platit
relativ mai putine contributii sociale pentru angajati, aceasta
evolutie a fost Tnsotita nu de o crestere relativa, ci tot de o
scadere a ponderii salariilor brute in PIB, de la 32,7% in 2008
la 27,2% in 2015. In al treilea rand, o accentuare a asimetriei
de distribuire dintre capital si munca (figura 5): daca in 2015,
muncii ii revenea 32,3% din PIB, venitul din capital (dupa
plata salariilor si a consumurilor intermediare) insuma 55,7%
din PIB, in crestere de la 50,2% in 2008 si 49,8% in 2005. In
comparatie, situatia din Uniunea Europeana este nu numai
mult mai echilibrata, ci si inversa: in 2015, salariatilor le
revenea in medie 47,5% din PIB, iar capitalului 40,6%. Din
nou, distributia capital/munca a ramas mai mult sau mai
putin stabila in UE pe parcursul ultimului deceniu, pe cand in
Romania distributia deja nefavorabild muncii inainte de crizd
a devenit din ce in ce mai nefavorabild incepand cu 2009 pana
in prezent.

18

Productivitatea muncii si costul fortei de munca

Este important de remarcat ca redresarea economicd de dupa
2012 a fost insotita de cresteri semnificative ale productivitatii
muncii lucratorilor din Romania, tendinta de recuperare a
decalajului de productivitate fatd de media UE mentinandu-
se pe parcursul intregii perioade 2005-2015 (tabelul 5). In
ciuda atitudinii alarmiste a reprezentantilor angajatorilor fatd
de problema salariald, costul fortei de munca in Romania a
inregistrat o crestere relativ modesta fata de media Uniunii
Europene, de unde Romania se asteapta sa primeasca
investitori si unde se asteapta sa fie vandute marfurile produse
in Romania. Alaturi de cel din Bulgaria, lucratorul din Romania
a ramas de departe cel mai ieftin din Uniunea Europeana.
De altfel, exporturile au avut o contributie importantd la
redresarea economica: dacd in 2008 exporturile insumau
aproximativ 26,9% din PIB, in 2015 cumulau nu mai putin de
41,1%. Politica mentinerii avantajului competitiv al fortei de
munca ieftine pare sa fi dat rezultate, chiar daca intr-un mod
din ce in ce mai inegal si, in termeni relativi, mai nefavorabil
muncii.

RO UE
cresterea anuala a costul fortei de productivitatea cresterea anuala a costul fortei de
productivitatii muncii munca (euro) muncii (UE = 100) productivitatii muncii munca (euro)
(%) (%)
2005 54 - 32 1,1 -
2006 6,4 - 34,9 1,7 -
2007 6,0 - 38 1,1 -
2008 8,4 42 435 04 215
2009 47 - 433 1,4 -
2010 0,1 - 437 3,0 -
2011 0,1 - 441 15 .
2012 10,5 4,1 50,2 0,9 23,9
2013 47 4.4 50,3 1,0 242
2014 2,0 4,6 51,1 0,2 24,5
2015 43 5,0 53,1 0,8 25,0

Tabelul 5. Productivitatea orara a muncii si costul orar total al fortei de munca, Romania si media UE, 2005-2015.

Sursa datelor: Eurostat.
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Figura 6. Salariul lunar mediu brut, net si diferenta (lei si % din salariul mediu brut), 2005-2015.

Sursa datelor: INS.

Salariul mediu. Cresterea salariala bruta, neta si reala

Lasand aceste asimetrii de distribuire la o parte, nu este
adevdrat ca salariile au inregistrat o crestere semnificativad
de-a lungul acestei perioade? Chiar daca lucratorii primesc
0 parte mai mica din PIB in termeni relativi, nu e adevdrat ca
veniturile lor au crescut in termeni absoluti, crescandu-le deci
sinivelul de trai? Orice tentativa de a da un rdspuns ar trebui sd
tina cont de cateva nuante. Mai intai, bundstarea lucratorilor
nu este masurata doar in cuantumul salariilor, ea depinzand,
printre altele, si de calitatea serviciilor publice, care a fost sever
afectatd de masurile de austeritate adoptate incepand cu 2009.
Chiar daca nivelul contributiilor sociale platite de angajatori
a scazut, nu acelasi lucru se poate spune si despre povara
fiscald asupra muncii, in 2015 angajatii platind in medie 27,8%
din salariul brut sub forma de taxe si impozite directe (deci
fara TVA si alte taxe indirecte), in crestere de la 25,7% in 2008 si

22,9% in 2005 (figura 6). Altfel spus, desi salariul mediu brut a
crescut, la fel s-a intdmplat si cu diferenta fata de salariul net,
de unde si faptul ca unei cresteri cu 45,3% a salariului mediu
brut in 2015 fata de 2008 i corespunde o crestere de doar
41,2% a salariului mediu net. Toate acestea doar in termeni
nominali, nsa, pentru cd in termeni reali — adica in privinta
puterii efective de cumpadrare — evolutia salariului mediu a
fost cu totul alta (figura 7), acesta inregistrand o scadere cu
pana la 6,9% in 2011 fata de 2008. Un nivel al salariului mediu
real care sa depaseasca anul 2008 a fost atinsa abia in 2014,
si chiar si atunci doar cu 0,7% in plus. O crestere ceva mai
semnificativa s-a inregistrat in 2015, cand salariul mediu real
s-a situat la 11% peste nivelul anului 2008. Din acest punct
de vedere, in ciuda cifrelor nominale care tind s sugereze
altfel, este evident ca impactul crizei asupra salarizarii a fost
negativ, iar cel al redresarii economice ulterioare a fost cel
mult modest.
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Figura 6. Cresterea salariului mediu net (nominal) si real (% fata de 2008), 2008-2015.
Notd: cresterea salariului mediu real = indicele castigului salarial real, pentru anul de baza 2008.

Sursa datelor: INS.

Inegalitatile de venit. Saracia

Punerea accentului pe salariul mediu este insa din start
inseldtoare pentru a intelege modul in care a fost repartizata
bundstarea Asta
deoarece salariul mediu nu ia in calcul inegalitatile de venit, o
evolutie pozitiva a salariului mediu putand de fapt sa rezulte
din cresterea acestor inegalitati mai degraba decat dintr-o
sporire uniforma a veniturilor. De altfel, in luna iunie 2016,

rezultatd din redresarea economica.

nivelul venitului brut median (i.e., nivelul venitului brut care

RO
total sub 65 de ani
2007 8,1 8,5
2008 7,0 74
2009 6,5 7,0
2010 6,1 6,6
2011 6,2 6,7
2012 6,6 1,2
2013 6,8 14
2014 1,2 1,7
2015 8,3 8,8

imparte distributia veniturilor in doud parti egale, 50% fiind
sub acest nivel si 50% peste) al salariatilor era situat undeva
intre 1501 si 1600 de lei pe lund, mult sub nivelul salariului
mediu brut corespunzator aceleiasi perioade, care se situa
undeva la peste 2600 de lei. Astfel, pentru un nivel al salariului
mediu de 2681 de lei, in luna iunie 2016 aproximativ 74,6%
din persoanele ocupate cu contract de munca aveau un venit
brut inferior nivelului salariul mediu, iar o mare parte (peste
30%) inregistra venituri brute egale sau mai mici de 1250 de lei
(pentru detalii, vezi mai jos sectiunea despre salariul minim)*".

UE
total sub 65 de ani
5,0 52
5,0 5,1
4.9 5,1
49 5,1
5,0 5,2
5,0 5.2
5,0 5,3
5,2 5,5
5.2 55

Tabelul 6. Indicele inegalitatii veniturilor (580/S20), Romania si media UE, 2007-2015.
Exemplu de citire: Tn 2015, venitul total al cincimii cu cele mai mari venituri din populatia de sub 65 de ani era de 8,8 ori mai mare decat

venitul total al cincimii cu cele mai mici venituri.
Sursa datelor: Eurostat.

17 Conform datelor oferite de Casa Nationala de Pensii.
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rata saraciei in randul
populatiei ocupate

rata saraciei (dupa
transferurile sociale)

2007 16,5 24,8
2008 16,9 23,4
2009 17,2 22,4
2010 17,6 21,1
2011 189 22,2
2012 189 226
2013 18,1 22,4
2014 19,5 254
2015 18,6 254
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risc de saracie sau excluziune
sociala (% din populatie)

rata saraciei inainte de
transferurile sociale, exclusiv
pensiile (si diferenta dintre
aceasta si rata saraciei)

30,9 (6,1) 47
30,7 (7,4) 4472
29,1 (6,7) 43
27,5 (6,4) 415
29,1 (6,9) 40,9
28 (5,4) 43,2
27,8 (5,4) 41,9
28,5(3,1) 39,5
29,3 (3,9) 37,3

Tabelul 7. Ratele sardciei relative; populatia aflata in risc de saracie sau excluziune sociald, 2007-2015
Exemplu de citire: Tn 2015, 18,6% din populatia ocupata se afla in risc de saracie, avand un venit de sub 60% din venitul median la nivel

national.
Sursa datelor: Eurostat, INS.

Intr-adevar, redresarea economicd de dupd 2012 a venit
la pachet cu o crestere accentuata a indicelui inegalitatii
veniturilor, care ajunsese in 2015 la un nivel cel putin
echivalent cu cel al mijlocului anilor 2000 (tabelul 6)*®. Mai
exact, incepand cu 2012, distributia veniturilor a devenitdin ce
in ce maiinegald, ceea ce ainseamna cd redresarea economica
— cresterea salariului mediu discutata anterior — nu a fost
resimtita deloc la fel de toatd lumea, beneficiarii principali
fiind mai ales cei care aveau deja venituri ridicate®. Acest lucru
este cu atat maivalabilin cazul celor cu varsta de sub 65 de ani

18 Chiarsi asa, in cazul Romaniei indicatorii tind sa
subestimeze nivelul real al inegalitatii. Vezi Ciprian Domnisoru,
,The Largest Drop in Income Inequality in the European Union During
the Great Recession: Romania's Puzzling Case”, Biroul International
al Muncii, 2014. Disponibil online: www.ilo.org/ wemsp5/groups/
public/---ed_protect/---protrav/---travail/documents/publication/
wems_313840.pdf.

19 Pentru o comparatie mai amanuntita la nivel european,
vezi Michael Dauderstadt si Cem Keltek, ,No Progress on Social
Cohesion in Europe”, Friedrich-Ebert-Stiftung, 2016. Disponibil online:
library.fes.de/pdf-files/id/ipa/12668.pdf

— altfel spus, in cazul populatiei active. Din ambele puncte de
vedere, Romania inregistra in 2014 cea mai mare inegalitate a
veniturilor dintre toate tarile Uniunii Europene.

Aceste lucruri devin si mai clare daca ne uitam la rata
saraciei relative, care a continuat sa creasca in toata aceasta
perioada, in 2015 inregistrand cel mai ridicat nivel incepand
cu 2007 (tabelul 7). Spre deosebire de oscilatia ratei saraciei
raportatd la populatia totald, in randul populatiei ocupate
saracia a fost accentuata atat in anii de varf ai crizei, cat si
in anii de revenire economica de dupa 2012. Ceea ce, din
nou, indicd o precarizare mai generald a ocupadrii in aceasta
perioadd, in ciuda evolutiei macroeconomice pozitive. La fel
de importantd este si diferenta dintre rata sdrdciei relative
calculate inainte de transferurile sociale (exclusiv pensiile)
si rata saraciei dupa transferurile acesteia. Scaderea acestei
diferente (de la 7,4% in 2008 la 3,1% in 2014) indica o
reducere a eficacitatii mecanismului de redistribuire fiscala a
transferurilor sociale, aducand astfel o nuanta suplimentara
in evaluarea situatiei lucratorilor de-a lungul acestei perioade.
Cu aproximativ 40% din populatie in continuare aflatd in

2007 2008 2009
cu dificultate 75,5 78,4 79,4
Salariat
cu usurintd 24,5 21,6 20,6
Lucrator pe cont cu dificultate 78,1 79,6 87,3
propriu in activitati
cu usurintd 21,3 20,4 12,7

neagricole

2010 2011 2012 2013 2014 2015
82,7 82,4 83,1 82,1 79,9 783
173 17,6 16,9 17,9 20,1 21,7
91,7 90,9 86,1 91 90,5 83,8

83 9,1 139 9 9,5 16,1

Tabelul 8. Mdsura in care gospodariile fac fata cheltuielilor curente (% din total), in functie de statutul ocupational al capului gospodariei,

2007-2015.
Sursa datelor: INS, Ancheta asupra calitatii vietii
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risc de saracie sau excluziune sociala, Romania are, alaturi
de Bulgaria, de departe cea mai ingrijoratoare situatie din
Uniunea Europeana (unde, in 2014, media era de 24,4%).

Asadar, apogeul crizei si redresarea economica ulterioara au
venit la pachet cu o accentuare a asimetriei capital/munca,
o stagnare per ansamblu a salariului mediu real, o crestere a
scdzuta a redistribuirii fiscale in atenuarea saraciei. In termeni
ceva mai palpabili, pentru salariati aceastd perioadad a fost
marcata de dificultati financiare crescande: conform datelor

22

de anchetd, in 2014, 79,9% dintre gospodariile in care capul
familiei era salariat faceau fatd cu dificultate cheltuielilor
zilnice, in comparatie cu 75,5% in 2007 (tabelul 8). Chiar daca
tendinta pare a fi descendentd, fatd de maximumul de 83,1%/n
2012, diferenta fatd de perioada imediat anterioard crizei este
semnificativa, la fel cum este si discrepanta dintre imaginea
data de aceste date si cea datd de cele privitoare la cresterea
PIB si a salariului mediu brut. Dupd cum se poate observa din
tabelul 8, lucrurile stau chiar mult mai prost pentru lucratorii
pe cont propriu, al doilea cel mai numeros grup al populatiei
ocupate, dupa salariati.
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1.5. PIATA MUNCII

Austeritate, soma;j si , lipsa fortei de munca”

Izbucnirea crizei si masurile de austeritate au inversat intr-o
buna masura echilibrul de forte dintre angajati si angajatori
pe piata fortei de munca. Anii de crestere economica anteriori
crizei au fost marcati de o crestere a cererii de forta de munca
simultan cu o scddere a ofertei, producand o problema din ce
in ce mai acutd a ,lipsei fortei de munca”. O asemenea situatie
le conferea lucratorilor o putere de negociere in crestere in fata
angajatorilor, cresterea semnificativa in medie a salariilor din
acei ani datorandu-se intr-o bund mdsurd acestei ameliorari
a pozitiei lucratorilor pe piata muncii. Situatia s-a schimbat

2006 2007 2008

1,37 1,41 1,40
Salariati sectorul public

(29,4) (28,8) (27,8)
Rata somajului 7,6 6,8 6,1
Rata locurilor de munca vacante 1,78 2,06 1,94
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radical incepand cu 2009 si mai ales cu 2010: criza a dus
rapid la o contractare a activitatii economice din sectorul
privat, iar masurile de austeritate au avut consecinte si mai
dezastruoase pentru sectorul public. Masurile de austeritate
au reprezentat interventii brutale ale statului pe piata muncii.
Reducerea numarului de salariati (de la 1,4 milioane in 2008
la 1,18 in 2015 — tabelul 9), reducerea salariilor si blocarea
posturilorin sectorul public au modificat substantial echilibrul
deforte dintre angajati si angajatori pe intreaga piata a muncii,
canalizand oferta de fortd de munca inspre sectorul privat si
reducand astfel in mod semnificativ puterea de negociere a
lucratorilor.

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
1,39 1,33 1,24 1,21 1,20 1,19 1,18
(29,2) (30,4) (28,5) (27,3) (27) (26,4) (25,6)
72 7,3 75 7,1 74 7,1 7
0,88 0,59 0,64 0,59 0,72 0,89 1,12

Tabelul 9. Salariati in sectorul public (milioane; in paranteza: proportia din total salariati), rata somajului BIM (% din populatia activa) si rata

locurilor de munca vacante (% din total locuri de munca), 2006-2015.
Sursa datelor: Eurostat, INS.

In ce priveste raportul dintre cererea si oferta fortei de munca,
schimbarea inceputa in 2009 a fost clard: somaj in crestere
si mai putine locuri de munca disponibile, fatd de situatia
anterioara caracterizata de somaj in scadere si din ce in ce
mai multe locuri de munca disponibile (tabelul 9). Problema
asa-zisei lipse de fortd de muncad a fost astfel solutionatd
rapid. Redresarea macroeconomica si stabilizarea cresterii
economice de dupd 2012 au tins sa inverseze din nou acest
raport, tendinta de scddere a somajului si crestere a ratei
locurilor de munca vacante fiind insa mult mai slaba decat
n anii anteriori crizei. Totusi, incepand cu 2015 si mai ales in
2016, ,lipsa de forta de muncd” a intrat din nou pe agenda
publica, reprezentantii angajatorilor reclamand din ce in ce
mai des imposibilitatea de a gdsi oameni dispusi sa lucreze
la standardele cerute si in conditiile date. La fel ca inainte de
2009, insa, aceasta presupusa lipsa este de cele mai multe
ori privitd dintr-o perspectiva foarte ingustd, care nu lasa loc
unor nuantari si explicatii absolut necesare. In primul rand, nu
avem de-a face cu o tendintd generald de acutizare a acestei
probleme, ci de o evolutie divergentd a regiunilor geografice
care au beneficiat si beneficiazd de investitii economice
masive fata de regiunile care nu au beneficiat si in continuare
nu beneficiaza de asemenea investitii (tabelul 10). Astfel,

dacd in regiunea Bucuresti-llfov si in vestul tarii cresterea
economica din ultimii ani a insemnat intr-adevdr o reducere
moderatd a somajului si o crestere a ratei locurilor de munca
vacante, in regiuni precum Oltenia lucrurile stau exact invers,
iar in majoritatea celorlalte avem de-a face mai degraba
cu oscilatii insuficient de importante cat sa justifice vreun
semnal de alarmad. Accentuarea dezvoltdrii inegale din punct
de vedere geografic reduce asadar relevanta oricdrei discutii
despre ,piata muncii” la nivel national, piata muncii aratand
de fapt foarte diferit de la o regiune la alta; la fel se intampla
si cand vorbim de puterea de negociere a lucratorilor sau de
problemele cu care acestia se confrunta la locul de munca si
in afara acestuia.

Spre deosebire de perioada anterioara lui 2009, nou-reaparuta
Llipsa a fortei de muncad” nu pare a fi insotita de o tendinta
puternica de ameliorare a salarizarii si a conditiilor de munca.
Lafel cain acea perioada, insa, problema de fond este aceeasi:
mentinerea la un nivel cat mairedus a costului fortei de munca
ii impinge pe lucratori fie cdtre munca in strdinatate, fie cdtre
alternativele disponibile in tara, acestia iesind astfel de pe
piata muncii salarizate din Romania. Aceasta este explicatia

principald a situatiei aparent paradoxale in care, pe de o parte,
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2011
Nord-Vest 0,62% (5,1)
Centru 0,64% (10,8)
Nord-Est 0,92% (4,7)
Sud-Est 0,34% (9,6)
Sud-Muntenia 0,53% (10)
Bucuresti-llfov 0,74% (5,6)
Sud-Vest Oltenia 0,43% (6,6)
Vest 0,82% (5,7)
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2012 2013 2014 2015
0,55% (4,6) 0,81% (4,1) 0,95% (3,8) 1,31% (4,6)
0,65% (9,5) 0,67% (9,5) 0,83% (9,2) 0,9% (7,4)
0,73% (4,2) 0,73% (4,4) 0,87% (4,2) 1,04% (3,6)
0,42% (9,4) 0,38% (9,5) 0,52% (10,4) 0,6% (9)
0,5% (9,5) 0,64% (9,5) 0,84% (9) 1,26% (10,3)
0,73% (6,5) 0,87% (8) 0,98% (7,2) 1,26% (5,3)
0,36% (6,1) 0,37% (7) 0,46% (6,5) 0,44% (10,1)
0,6% (5,1) 1,06% (5,2) 1,53% (4,8) 1,78% (5,4)

Tabelul 10. Rata locurilor de munca vacante pe regiuni de dezvoltare, 2011-2015. In paranteza: rata somajului BIM.

Sursa datelor: Eurostat, INS

numadrul angajatilor ramane relativ scazut si, pe de altd parte,
angajatorii se plang de dificultati in gdsirea oamenilor dispusi
sa lucreze. Si inainte de 2009 si incepand cu 2015, aceasta
lipsd indicad o vulnerabilitate economica majord a politicii de
transformare a costului redus al fortei de munca in principalul
avantaj competitiv al tarii in competitia pentru atragerea de
investitii care cauta mai ales mana de lucru ieftind. Izbucnirea
crizei a parut ca stopeaza orice sansa de succes a acestui
model de dezvoltare, care aparent incepuse sa dea roade in
a doua jumdtate a anilor 2000. Mdsurile anticriza, incluzand
austeritatea si schimbarea legislatiei muncii si a dialogului
social, au vizat mai ales revigorarea acestui model de
dezvoltare prin reducerea suplimentara a costului fortei de
muncd. Odata cu redresarea economica, vechea problema
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structurald a epuizarii treptate a rezervelor de fortda de munca
iefting, calificata si relativ pasnica pare sé reving, chiar daca nu
la fel de acut, din moment ce anumite schimbari din perioada
crizei (cum este mai ales cea a legislatiei) nu pot fi inversate
de la sine. Din nou, insd, problema de fond persista si ea nu
poate fi rezolvata fara ca lucratorii sa beneficieze de o pozitie
mai buna pe piata muncii si de o parte substantial mai mare a
bunastarii economice.

Munca nedeclarata si munca nerecunoscuta ca atare

Una dintre caracteristicile structurale cele mai importante
ale pietei muncii din Romania este ponderea relativ redusa
(constant sub 60%) a salariatilor in totalul populatiei ocupate,
celelalte doua categorii importante fiind lucratorii pe cont

=

N}

<

2
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lucratori familiali neremunerati ™ patroni

Figura 8. Structura populatiei ocupate in sectoarele neagricole, 2005-2015.

Sursa datelor: INS.
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propriu si lucrdtorii familiali neremunerati. Astfel, in 2015,
dintr-un total de aproximativ 8,35 milioane de persoane
ocupate, salariatii insumau doar 5,04 milioane; numarul
lucratorilor pe cont propriu era de aproximativ 2,11 milioane,
iar cel al lucratorilor familiali neremunerati de aproximativ 1,03
milioane. Chiar si lasand la o parte agricultura, care in mod
obisnuit e considerata a fi ocupatia de baza a persoanelor
ocupate nesalariate, numarul lucrdtorilor pe cont propriu
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ramane semnificativ: aproximativ 1,14 milioane in 2015, fata
de 4,9 milioane de salariati; sau 18% din totalul populatie,
ocupate in sectoarele neagricole, fatd de 78,1% cat reprezintd
salariatii. Dupd cum se poate vedea in figura 8, categoria
lucratorilor pe cont propriu a crescut vizibil in importanta
odata cu izbucnirea crizei; iar asta nu numai din cauza scaderii
numarului salariatilor, ci si datorita cresterii numarului de
lucrdtori pe cont propriu in activitati neagricole.

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014
Numarul controalelor (mii) 74,1 100,2 90,7 99,7 101,7  109,3  106,5 105,1 1005  130,7
Angajatori Sare_foloseau munca 35 78 79 85 93 97 59 56 46
nedeclarata (mii)
e G i la L e i 85 166 161 162 175 178 291 143 158 141
legale (mii)
Numarul estimat al persoanelor care 0.91 116 0,97 105 153 1,59 161 157 i )

muncesc fara forme legale (milioane) ’

Tabelul 11. Activitatea Inspectiei Muncii privitoare la munca fara forme legale si estimarea Consiliului Fiscal a incidentei muncii nedeclarate,

2005-2014.

Sursa datelor: Rapoartele anuale ale Inspectiei Muncii, Raportul anual al Consiliului Fiscal pentru anul 2013.

Aceasta situatie se datoreazd partial persistentei muncii
Jla negru”. Potrivit estimdrilor Consiliului Fiscal, munca
nedeclarata a crescut rapid odata cu izbucnirea crizei, de la
aproximativ 1 milion de persoane in 2008 la peste 1,5 milioane
anualintre2009si 20122, Descurajarea prin mijloace purfiscale
a muncii neinregistrate nu pare sa fi avut vreun efect pozitiv
notabil. De altfel, intre estimarile realizate de Consiliul Fiscal
si numarul cazurilor efectiv depistate exista o discrepanta
uriasa (tabelul 11), chiar daca din datele Inspectiei Muncii s-ar
putea sugera ca situatia a cunoscut o imbunatatire incepand
cu 2011 — anin care se inregistreaza cei mai multi angajatori
care folosesc muncd nedeclarata si cele mai multe persoane
care lucrau fara forme legale si dupa care incidenta muncii
nedeclarate pare sa scada.

O altd explicatie a importantei categoriei lucratorilor pe cont
propriu pe piata muncii din Romania nu are nimic de-a face
cu munca fara forme legale, ci are mai degrabad de-a face
cu proliferarea asa-ziselor forme de munca atipicd, care
presupun o relatie de dependentd fatd de un beneficiar al
muncii echivalentd cu cea in care se afld un angajat fata de
angajator, fard ca aceasta sd fie recunoscutd ca atare — poate
fi vorba fie despre o relatie de subordonare, fie despre o
relatie de dependentd economica, cu sau fara existenta unei
relatii de subordonare intre lucrator si beneficiarul muncii.
Spre deosebire de munca fara forme legale, aceste forme de
munca atipicd au diverse tipuri de incadrdri legale: contracte
de cesiune a drepturilor de autor, contracte de prestari servicii
incheiate cu persoane fizice autorizate, munca cu ziua (in

20 Raportul anual al Consiliului Fiscal pentru anul 2013, pp.
130-131.

cazul zilierilor). Chiar daca nu toti lucratorii pe cont propriu
se afla intr-o asemenea relatie de dependentd echivalenta
cu cea specifica relatiei de munca recunoscute prin lege,
exista suficiente dovezi care indicd proliferarea in ultimii ani a
acestor relatii de munca nerecunoscute ca atare?.

Din moment ce nu beneficiazd de protectia acordatd de
legislatia muncii si nici de posibilitatea organizarii in sindicate
sianegocierii colective, acesti lucratori de drept autonomi, dar
de fapt dependenti sunt mult mai vulnerabili decat salariatii,
cand vine vorba de instabilitatea locurilor de munca, de lipsa
controlului asupra conditiilor de lucru, de nivelul insuficient si
de neregularitatea remunerarii, de lipsa protectiei impotriva
diverselor abuzuri si de lipsa includerii in sistemele de
asigurdri sociale. Din moment ce acesti lucrdtori intrd in
competitie cu salariatii pe piata muncii, exista riscul intrarii
intr-un cerc vicios al precarizarii ambelor tipuri de munca: si
acelei nerecunoscute ca atare a lucratorilor pe cont propriu
dependenti, si acelei recunoscute ca atare a salariatilor.
Intr-adevar, schimbarile legislative, inversarea echilibrului de
forte in relatia cu angajatorii pe piata muncii si proliferarea
formelor de munca atipice sunt factori care in ultimii ani au
contribuit direct la precarizarea muncii salariate in Romania.

Contractele de munca ,,atipice”. Precarizarea muncii

Noul Cod al muncii a avut drept scop explicit o dubla
Jflexibilizare” a relatiilor individuale de munca. In primul rand,
printr-o inlesnire a conditiilor si procedurilor de concediere

21 Vezi Stefan Guga, Munca atipicd in Romdnia de la
izbucnirea crizei: O perspectivd de ansamblu, Next Publishing, 2016.
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si angajare. In al doilea rand, prin incurajarea utilizarii
contractelor de munca diferite de cel standard, cu norma
intreaga si incheiat pe duratd nedeterminata intre angajat
si angajator. O imagine de ansamblu a cresterii numerice
a acestor tipuri de contracte de munca reiese din evolutia
diferentei dintre numarul salariatilor si cel al contractelor
individuale de munca active (figura 9). Chiar daca guvernantii
insistd asupra cresterii numarului de contracte pentru a
proclama succesul masurilor anticriza, faptul ca numarul
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Figura 9. Numarul salariatilor si numarul contractelor individuale de m
Sursa datelor: Rapoartele anuale ale Inspectiei Muncii, Buletinul statisti
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salariatilor nu a crescut in acelasi ritm — diferenta crescand
de la aproximativ 380 de mii in ianuarie 2012 la 743 de mii
in iunie 2016 — sugereazd mai degraba cd aceasta crestere a
numdrului de contracte de munca este intr-o bund masurad
bazatd pe proliferarea contractelor de munca pe duratd
determinata, a celor cu norma partiala si a celor cu agentii
de munca temporara. In conditiile actuale, la fel ca in cazul
cresterii economice, cresterea numarului de contracte nu
inseamna asadar ca situatia lucratorilor s-a imbunatatit.

LI T AT IR 0000800

CEE=03cERE=085c KR

Sc 2o 2208 g
—CIM (milioane)

unca active, ianuarie 2012 - iunie 2016.

¢ in domeniul muncii si protectiei sociale.

2010 2011 2012 2013 2014 2015

==norma partiala

Figura 10. Numarul contractelor individuale de munca pe durata determinata si numarul CIM cu normad partiald incheiate anual din totalul

CIM incheiate anual, 2005-2015.

Sursa: Inspectia Muncii; Stefan Guga, Munca atipica in Romania de la izbucnirea crizei: O perspectiva de ansamblu, Next Publishing, 2016.
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Numdrul contractelor incheiate anual cu agentii de munca
temporard s-a triplat dupd schimbarea legislatiei muncii, de
la aproximativ 25 de mii in 2011 la peste 75 de mii in 2015, in
timp ce numarul salariatilor care lucrau cu astfel de contracte
a crescut in aceeasi perioada de la 32,6 mii la 85,6%2. O evolutie
similara a avut si numarul contractelor cu norma partiala
incheiate anual: spre deosebire de 2008, cand 11,2% din
contractele individuale de munca incheiate au fost cu norma
partiald, in 2015 acestea insumau nu mai putin de 27,6%,
cresterea avand loc mai ales incepand cu 2011 (figura 10). In
schimb, criza a facut ca ponderea contractelor individuale de
munca pe durata determinata in totalul contractelor incheiate
anual sa creasca de la 17,4% in 2008 la 24,1% in 2009 si
30,8% in 2010. Chiar daca anul de varf al crizei a fost si cel in
care acest tip de contract a fost cel mai utilizat la angajare,
redresarea economica nu a adus din acest punct de vedere

22 Pentru detalii despre contractele cu agenti de munca
temporara, cele cu norma partiald si cele cu durata determinata, vezi
Stefan Guga, Munca atipicd in Romania de la izbucnirea crizei:

O perspectivd de ansamblu, Next Publishing, 2016.
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o revenire la situatia anterioara crizei: aproximativ 27,8% din
contractele individuale de munca incheiate in 2015 au fost pe
duratd determinata.

Din moment ce masurile adoptate in ultimii ani au vizat
doar ,flexibilizarea” relatiilor de muncd, si nu si garantarea
unei protectii suplimentare salariatilor care lucreaza cu
asemenea contracte mai flexibile decat cel standard, acestia
sunt din start, la fel ca lucratorii pe cont propriu dependentj,
semnificativ. mai vulnerabili in ce priveste remunerarea
muncii, conditiile de munca si siguranta locului de munca. Si
tot la fel ca acestia, spre deosebire de perioada anterioara lui
2009, salariatii cu contracte de munca atipice sunt o prezenta
constanta si din ce in ce mai semnificativa pe piata muncii din
Romania. Nici din acest punct de vedere, deci, iesirea din criza
nu s-a facut in termeni favorabili lucratorilor, ¢i doar cu costul
unei precarizari accentuate a muncii.
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ELEMENTE ESENTIALE IN RECONSTRUCTIA
DREPTURILOR LUCRATORULU

2.1. CONTRACTELE COLECTIVE DE MUNCA

e CONTRACTUL COLECTIV DE MUNCA LA NIVEL
NATIONAL — ELEMENT AL LIBERTATII SINDICALE

In Romaénia legea nu permite sa fie negociat si incheiat un
contract colectiv la nivel national. Situatia dateaza din anul
2011, ca urmare a adoptdrii Codului dialogului social, vechea
reglementare® recunoscand expres existenta sa.

Ultimul contract de munca la nivel national, valabil in perioada
2007 - 2010, a avut un impact major asupra stabilitatii
relatiilor de munca, aducand prevederi in plus legat de
protectia muncii sau de drepturile salariale (cum ar fi salariul
minim pe economie, aplicarea unui coeficient de ierarhizare
pe categorii profesionale, sporuri superioare legislatiei) etc.

In general, rolul conventiilor colective la nivel national trebuie
raportat la mai multe aspecte:

» reprezinta o garantie a respectarii drepturilor si
intereselor salariatilor din microintreprinderi si din
intreprinderile mici.

Potrivit datelor Institutului National de Statistica, la nivelul
anului 2014, un procent de 88,6% din totalul companiilor
din Romania erau microintreprinderi, iar intreprinderile
mici aveau o pondere de 9,4%. In cadrul acestora premisele
incheierii unui contract colectiv sunt aproape nule (negocierea
colectivd devine obligatorie doar in unitadtile cu minim 21 de
salariati).

» completeaza lacunele legislatiei muncii, ce afecteaza
drepturile lucratorilor.

23 Legea nr. 130/1996 privind contractul colectivde munca.

In prezent, exista cazuri in care Codul muncii are un caracter
minimal, rezumandu-se sd delege stabilirea anumitor drepturi
prin conventii colective:

- compensatia cuvenitd unui salariat concediat pe motiv
ca este inapt fizic si/sau psihic, pentru indeplinirea
atributiilor sau pentru motive ce nu tin de persoana sa;

- criteriile pentru stabilirea ordinii de prioritate in cazul
disponibilizdrilor colective.

Totusi, in conditiile in care incheierea contractelor colective
de muncd este aproape nesemnificativa la unitate si la sector,
contractul colectiv la nivel national poate prelua sarcina
de a asigura interesele lucratorilor.

In plus, in alte situatii Codul muncii arata ca, acolo unde nu
existd o asemenea conventie, drepturile si obligatiile sunt
prevazute prin regulamentul intern al angajatorului.

Avem in vedere incetarea contractului individual de munca
pentru necorespundere profesionald, unde legea nu stabileste
principiile procedurii de evaluare ce sta la baza unei astfel
de concedieri (urmand a fi trasate prin contractul colectiv sau
prin regulamentul intern).

Intrucét este foarte probabil s nu existe contract colectiv
la nivel de unitate si chiar la sector, se aplica direct vointa
angajatorului, ceea ce afecteaza echilibrul contractual. De
fapt, norma legald il incurajeaza pe acesta sa nu mai semneze
un contract colectiv, atata timp cat are posibilitatea sa isi
creeze, prin regulamentul intern, proceduri si obligatii pentru
salariati, exclusiv in functie de interesele sale.
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Contractul colectiv de munca la nivel national poate inldtura
aceasta situatie, prin stabilirea unor principii ale procedurii de
evaluare a activitatii salariatului si de incetare a contractului
pe motiv de necorespundere profesionald, aplicabile pentru
toti salariatii.

> asigurd o minima protectie pentru toti salariatii din
Romania.

Aceasta a fost si opinia Curtii Constitutionale care, analizand
Legea nr. 130/1996, a statuat prin Decizia nr. 96/2008 ca
Jratiunea reglementdrii incheierii contractelor colective de
muncd ... la nivel national, constd in aplicarea dispozitiilor art.
41 alin. (5) din Constitutie, care garanteazd atdt dreptul la
negocieri colective in materie de muncd, cat si caracterul
obligatoriu al conventiilor colective. Totodatd, una dintre
obligatiile statului de a crea conditiile necesare pentru cresterea
calitatii vietii, prevazutd la art. 135 alin. (2) lit. f) din Constitutie,
constd tocmai in asigurarea in mod unitar a drepturilor
minimale tuturor salariatilor din intreaga tard sau din unitdtile
care apartin unei anumite ramuri a economiei’.

Din pdcate, in jurisprudenta sa recenta, aceeasi Curte a ajuns
la concluzia ca statul are dreptul sa reglementeze cum doreste
sfera negocierii colective, inclusiv de a o exclude pe cea
nationala (a se vedea Decizia CCR nr. 574/2011).

Totusi, Curtea Europeana a Drepturilor Omului a aratat ca
nu poate fi acceptatd o restrangere a elementelor esentiale
ale libertatii sindicale prevazute de art. 11 din Conventie,
elemente fara de care aceasta ar deveni lipsita de continut®.

Un aspect ce defineste libertatea sindicala este dreptul
la negociere colectiva. Atata timp cat avem recunoscuta
asocierea in confederatii, nu poate fiingradit unul din scopurile
pentru care acestea iau nastere - de a promova interesele
membrilor, inclusiv prin negocieri colective la nivel national.

In plus, chiar legea defineste dreptul de reprezentativitate la
acest nivel, ce ramane insa fara efecte atata timp cat atributul
sau esential este inlaturat.

Recomandarea nr. 163/1981 privind negocierea colectiva
a Organizatiei Internationale a Muncii® a ardtat ca ,statele
membre OIM trebuie sd garanteze negocierea colectiva pentru
fiecare nivel, incepdnd cu cel al intreprinderii, ramura de
activitate, industrie, la nivel regional si national. Este demn
de remarcat ca O.I.M. are o abordare integratd a negocierii
colective, promovand posibilitatea de a negocia la fiecare nivel
posibil, incepdnd cu nivelul de unitate si terminand cu nivelul
national™.

24 Cauza Demir si Baykara c. Turciei - 34503/97 din data de
12.11.2008,(www.hudoc.echr.coe.int)

25 Romania a ratificat Conventia OIM 154/1981 prin Legea
112/1992.1n art. 8 al Conventiei se arata cd ,masurile luate in
vederea promovarii negocierii colective nu vor putea fi concepute
si aplicate de o manierd care sa impiedice libertatea negocierii
colective”.
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Inclusiv Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii Europene
defineste dreptul la negociere colectiva aratand ca Jlucrdtorii
si angajatorii sau organizatiile lor au dreptul, in conformitate
cu dreptul Uniunii si cu legislatiile si practicile nationale,
de a negociasi de a incheia conventii colective la nivelurile
corespunzdtoare si de a recurge, in caz de conflicte de interese,
la actiuni colective pentru apdrarea intereselor lor, inclusiv la
grevd” (art. 28).

Un astfel de nivel este cel national?, in care confederatiile
trebuie sa aibd posibilitatea unui dialog social consistent ce
poate fi finalizat printr-un contract colectiv.

Necesitatea contractului colectiv de munca la nivel national
este datd si de reglementdrile comunitare. De exemplu,
Directiva 2003/88/CE privind timpul de lucru trimite la posibile
derogdri ce pot fi facute prin intermediul unui astfel de
instrument.

Apreciem cd legea nu poate interzice acest contract, fiind o
componentad a libertatii sindicale, dar si element al dreptului
de negociere colectiva devenit prin Constitutie drept de
sine statator. In prezent, aceasta deficientd poate fi partial
inlaturatd prin vointa organizatiilor confederative sindicale
si patronale, care pot incheia acorduri bilaterale, cu efecte
opozabile doar salariatilor din cadrul lor (art. 153 CDS).

e EFECTELE CONTRACTULUI COLECTIV DE MUNCA

Codul dialogului social reglementeaza limitele contractelor
colective de munca, adicd efectele juridice produse asupra
salariatilor incadrati pe fiecare nivel de negociere colectiva.

In cazul angajatorilor si grupurilor de unitdti, contractul
colectiv este valabil pentru toti lucratorii din cadrul acestora.
Este un lucru firesc, atata timp cat reprezentantii salariatilor
intrunesc conditiile de reprezentativitate pentru a negocia, iar
pe de altd parte, rolul unei astfel de conventii este de a asigura

pacea sociald.

Situatia este cu total alta la nivel de sector. Se pot bucura
de drepturi doar salariatii incadrati la angajatorii care sunt
afiliati la organizatiile patronale care au semnat contractul
colectiv (art. 133 al. 1 lit. ¢).

Actuala norma nu a preluat prevederile Legii nr. 130/1996 care
instituia, in mod expres, regula extinderii efectelor contractului
colectiv de munca de la nivelul ramurii la care era inregistrat
catre toti angajatorii si respectiv salariatii din domeniul
respectiv.

26 Radu Stefan Patru, Contractele si acordurile colective de
muncd, Editura Hamangiu, 2014, pag. 63-64.

27 Vezi Camelia Constantin in ,Analiza impactului noii
legislatii a dialogului social adoptate in 2011. Cercetare sociologica
si juridica”, 2015, autori Stefan Guga, Camelia Constantin in cadrul
Proiectului ,Abordarea provocdrilor generate de noua legislatie a
muncii si a dialogului social in Romdnia”, www.asociatiaconect.ro/
relatiiindustriale.
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Efectele contractuluicolectivde lasector ajungsafie restranse
considerabil :

> seignord ca la semnarea contractului au participat si
organizatiile sindicale reprezentative la acest nivel.
Membrii lor nu vor beneficia de drepturile superioare,
dacd angajatorul fiecdruia nu este afiliat la randul sau,
intr-o organizatie patronald semnatara.

Este creat un dezechilibru intre drepturile celor doua parti
ale negocierii, fiind avantajate organizatiile patronale, in
detrimentul celor sindicale si al membirilor lor.

» contractul colectiv nu se aplica tuturor salariatilor
din sectorul de activitate la care este inregistrat.
Situatia este una paradoxald, intrucat la acelasi nivel
nu mai poate fi incheiat un alt contract.

Legea recunoaste posibilitatea extinderii efectelor sale la
nivelul tuturor unitatilor dintr-un sector doar in conditiile in
care este emis un Ordin al Ministrului Muncii, cu aprobarea
Consiliului National Tripartit (art. 143 al. 5din CDS). In practica,
0 asemenea situatie este greu de realizat, in conditiile in care
cererea de emitere a Ordinului Ministrului trebuie facuta de
semnatarii contractului colectivde munca la nivel sectorial, si
nu de cdtre salariatii sau angajatorii ce nu intrd in sfera sa de
aplicare. Nu poate fi ignorat nici faptul ca procedura in sine
dureaza o perioada lungd de timp, in care contractul poate
ajunge la data incetarii.

Limitarea adusa contractului colectiv de munca afecteaza
dreptul constitutional la negociere colectiva, exercitat fiind
de organizatiile sindicale si patronale reprezentative. Acestea
trebuie sa aiba si posibilitatea de a decide in numele tuturor
salariatilor si unitatilor din sectorul respectiv, in caz contrar
reprezentativitatea ramane fara finalitate in acest domeniu.

Necesitatea unei modificari legislative care sa recunoasca
caracterul de izvor de drept al contractul colectiv pentru toti
salariatii din sectorul in care se semneaza este sustinuta si
de o parte a specialistilor in dreptul muncii. Se afirma ca
Lextinderea obligativitdtii contractului colectiv de muncd la
toti angajatorii prezintd avantajul de a asiqura respectarea
requlilor negocierii de partenerii sociali, iar nu numai a celor
cuprinse in acte normative. Concomitent se evitd disparitatea
de regim juridic a salariatilor si a angajatorilor, se regleazd
piata concurentei si se evitd dumpingul social™,

Statul nu poate ignora nici Recomandarea nr. 91/1951 privind
contractele colective de munca a Organizatiei Internationale
a Muncii, care stabileste ca efectele conventiilor colective ,se

28 A.Mazeaud in |T. Stefanescu, Tratat teoretic si practic
de drept al muncii, editia a lll a revazutd si adaugita, Ed. Universul
Juridic, Bucuresti, 2014, pag. 176.
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vor putea produce pentru toti lucrdtorii de la nivelul la care s-a
incheiat conventia, cu exceptia cazurilor prevdzute expres de
cdtre pdrtile semnatare”.

Descentralizarea relatiilor colective de munca

Eliminarea contractului colectiv de munca la nivel national
si noile reglementdri ale negocierilor colective la nivel de
sector au dus la o descentralizare brusca a relatiilor colective
de munca, negocierile colective purtandu-se practic numai
la nivelul Intreprinderilor. Tn consecintd, rata de acoperire
a contractelor colective de munca — mai exact, proportia
salariatilor care beneficiaza de acoperirea unui asemenea
contract — a scazut de la peste 90% inainte de 2011 la
aproximativ o treime in 2012%.

Dupa intrarea in vigoare a Legii 62/2011, la nivel de sector au
fost incheiate doar 4 contracte colective de munca, toate in
sectorul public. Contrastul cu perioada anterioara, cand se
semnau in medie aproape de doua ori mai multe contracte la
nivel de sector intr-un singur an, este cat se poate de evident
(tabelul 12). Chiar daca noua legislatie ar fi trebuit in teorie sa
favorizeze incheierea contractelor colective la nivel de grup
de unitati, si numarul acestora a inregistrat o scddere, de la
o medie de 7,3 contracte incheiate anual intre 2005 si 2010,
la 5,2 intre 2011 si 2016. In total, numarul mediu de contracte
colective de munca incheiate cu mai mult de un angajator (la
nivel de sectorsila nivel de grup de unitati) a scazut la aproape
o treime fata de perioada anterioara adoptarii legislatiei aflate
astdzi in vigoare: de la 15,2 contracte incheiate anual intre
2005 si 2010, la doar 5,8 incepand cu 2011. Foarte important
este sifaptul cd marea majoritate a acestor contracte incheiate
dupa 2011 au fost fie in sectorul public, fie in afara sau la
marginea economiei concurentiale (e.g., casele de ajutor
reciproc, casele de cultura ale sindicatelor). Altfel spus, chiar
daca descentralizarea relatiilor colective de munca a avut
un impact major si in sectorul public, in sectorul privat ea a
fost si este practic totald. Mai ales in sectorul privat, legislatia
potrivnica si usurinta cu care angajatorii se pot sustrage n
mod legal negocierilor colective la nivel de sector sau grup
de unitati sunt principalii factori care au determinat existenta
practic doar pe hartie a relatiilor colective de munca la aceste
niveluri. Asadar, cu putine exceptii, lucratorii nu se pot baza
in momentul de fatd decat pe puterea lor individuala de
negociere a contractelor individuale de munca si pe protectia
oferitd de contractele colective de munca incheiate la nivel de
companie, acolo unde acestea exista si acolo unde chiar pot
oferi o protectie suplimentara reala.

29 Radu Stefan Patru, Contractele si acordurile colective de
muncd, Editura Hamangiu 2014, pag.61-62.
30 Potrivit informatiilor din baza de date ICTWSS

(Institutional Characteristics of Trade Unions, Wage Setting, State
Intervention and Social Pacts), versiunea 5.0.
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Sector (ramura) Grup de unitati Total
2005 11 7 18
2006 8 13 21
2007 9 6 15
2008 9 3 12
2009 2 9 11
2010 8 6 14
2011 0 1 1
2012 2 9 11
2013 1 6 7
2014 1 5 6
2015 0 8 8
2016 0 2 2

Tabelul 12. Contracte colective de munca incheiate la nivel de sector (ramurd) si grup de unitati, 2005 - 1 septembrie 2016.
Sursa datelor: Ministerul Muncii, Familiei, Protectiei Sociale si Persoanelor Varstnice.

Contractele colective, sindicatele si
salariatilor” la nivel de companie

»reprezentantii

Cel putin la prima vedere, situatia pare a fi cu totul alta la nivel
de companie, unde, dupa o scadere accentuata a numarului
contractelor colective de munca in 2009 si 2010, de la un varf
de peste 12 mii de contracte incheiate in 2007, la mai putin
de 7500 in 2010, situatia s-a ameliorat incepand cu 2011,
numarul contractelor crescand pana la aproape 9500 in 2014,
scazand totusi din nou in 2015, cand au fost incheiate 8700 de
contracte colective de muncd la nivel de companie (figura 11).

13
12
11

10

x 1000

Totusi, trebuie remarcat ca nu exista niciun indiciu ca la baza
acestei reveniri ar sta o schimbare a raportului de forte dintre
angajati si angajatori, cu primii reusind sa-i convinga sau
sa-i constrangd pe cei din urma sa reia negocierile colective
dupa anii de varf ai crizei. Mai mult, aceasta revenire nu s-a
resimtit in niciun fel in distributia cresterii economice (vezi mai
sus), ceea ce sugereaza ca cresterea numarului contractelor
colective de munca la nivel de companie nu marcheaza o
evolutie calitativad, de substantd, ci mai degraba una formalg,
strict cantitativa.

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Figura 11. Contracte colective de muncad incheiate la nivel de unitate economicd, 2005-2015.
Sursa datelor: Ministerul Muncii, Buletinul statistic in domeniul muncii si protectiei sociale.
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Sindicate reprezentative Reprezentanti ai salariatilor

Sectorul de stat 998
Sectorul privat 1018
Total 2016

32

Total

420 1418
11907 12925
12327 14343

Tabelul 13. Contracte colective de munca la nivel de unitate active la data de 16 septembrie 2015, pe categorii de semnatari.

Sursa datelor: Inspectia Muncii.

Nota: Pentru o interpretare detaliatd a acestor date, vezi Stefan Guga si Camelia Constantin, Analiza impactului noii legislatii a dialogului
social adoptate in 2011. Cercetare sociologicd si juridicd, Asociatia Conect, 2015, pp. 130-133.

Acest lucru se explica si prin pozitia mult slabitd a organizatiilor
sindicale la nivel de intreprindere, care, odata cu schimbarea
legislatiei, au jucat rolul de semnatar al contractelor colective
de munca doar intr-o micd parte din cazuri (tabelul 13, figurile
12, 13 si 14), peste 80% din contractele incheiate la nivel de
companie fiind semnate de noii ,reprezentanti” ai salariatilor,
aceastd posibilitate fiind introdusa in reglementdrile relatiilor
colective de munca din Romania prin Legea 62/2011. Acesti
reprezentanti nu beneficiaza nici de resursele unei organizatii
sindicale, nici de atributiile si protectia oferite de lege acestora
din urma, fiind intr-o pozitie mult inferioara cand vine vorba

100

de apararea drepturilor lucratorilor. Totusi, peste 90% din
contractele colectiveincheiate la nivel de companie in sectorul
privat sunt semnate nu de sindicate, ci de acesti reprezentanti,
proportia fiind mult mai redusa in sectorul de stat (compara
figurile 13 si 14). Tinand cont de ostilitatea generald a
angajatorilor din Romania fatd de negocierile colective, nu
este deloc surprinzator cd mecanismul negocierilor colective
se dovedeste ineficient in a le asigura lucratorilor conditii de
munca adecvate, siguranta locurilor de munca si un nivel
echitabil al remunerdrii.
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Figura 12. Contractele colective de munca la nivel de unitate incheiate anual, in functie de tipul semnatarilor (% din totalul contractelor

colective de munca incheiate anual la nivel de unitate), 2011-2015.
Sursa datelor: Inspectia Muncii.
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Figura 13. Contractele colective de munca la nivel de unitate incheiate anual in intreprinderile aflate in proprietate publica, in functie de
tipul semnatarilor (% din totalul contractelor colective de munca incheiate anual la nivel de unitate, in intreprinderile aflate in proprietate
publicd), 2011-2015.

Sursa datelor: Inspectia Muncii.
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Figura 14. Contractele colective de munca la nivel de unitate incheiate anual in intreprinderile aflate in proprietate privata, in functie de tipul
semnatarilor (% din totalul contractelor colective de munca incheiate anual la nivel de unitate, in intreprinderile aflate in proprietate privata),
2011-2015.

Sursa datelor: Inspectia Muncii.

Diminuarea rolului organizatiilor sindicale in desfdsurarea  conditiilor pentru infiintarea unui sindicat si pentru obtinerea
relatiilor colective de munca este de asemenea sugerata de  reprezentativitatii, eliminarea de drept a contractului colectiv
scaderea accentuata a ratei de sindicalizare dupa izbucnirea  la nivel national si de fapt a contractelor colective la nivel de
crizei, dupdorelativa stagnarein anii2000 (figura 15).Indsprirea  sector, introducerea alternativei ,reprezentantilor”, precum
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si cresterea ostilitatii angajatorilor datorita crizei, toate au
contribuit la aceasta scadere a ratei sindicalizarii. In conditiile
actuale, totusi, organizarea sindicald reprezintd pentru
lucratori singura posibilitate reald de a-si apara interesele in
fata angajatorilor si, prin dialogul social tripartit, o alternativad
absolut necesara de reprezentare in fata guvernantilor. intr-un
mediu politic si economic eminamente ostil, organizarea si
mobilizarea sindicala si negocierile colective au o importanta
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capitalda in apararea intereselor lucratorilor. Cresterea ratei
de sindicalizare, cresterea rolului sindicatelor in negocierile
colective la nivel de companie si revenirea la negocierile
colective superioare acestui nivel sunt asadar elemente
necesare in reconstructia drepturilor lucrdtorilor. Important
este ca acestea sa aibd o dimensiune calitativa, si nu doar una
pur cantitativa.

2003 2006 2008 2012

Figura 15. Rata de sindicalizare (ponderea membrilor de sindicat in totalul salariatilor) in Romania, 1991-2012.

Sursa datelor: ICTWSS, versiunea 5.0.
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2.2. CONFLICTELE COLECTIVE DE MUNCA. GREVA

Definite in mod generic in Codul muncii ca fiind conflictele
dintre salariati si angajatori privind interesele cu caracter
economic, profesional sau social ori drepturile rezultate din
desfasurarea raporturilor de munca, conflictele de munca
se Tmpart, potrivit Legii 62/2011 a dialogului social in doua
categorii: conflicte individuale de muncad si conflicte colective
de munca.

Conflictele colective de muncd includ in sfera lor doar
conflictele care intervin intre angajati si angajatori in legdturd
cuinceperea, desfasurarea sau incheierea negocierilor privind
contractele sau acordurile colective de munca, procedura de
solutionare fiind reglementatd de Codul dialogului social.

Legea impune cateva limitari in declansarea acestora:

e nu poate privi decat negocierea contractelor sau
acordurilor colective de munca. Astfel, conflictul
colectiv de munca poate fi declansat numai in situatia
refuzului angajatorului de a incepe negocierea, in
conditiile inexistentei sau fincetdrii unui contract
sau acord colectiv de munca, in cazul neacceptarii
revendicarilor angajatilor pe parcursul negocierilor
unuicontractcolectiv/acord de muncasiin cazulin care
partile nu ajung la o intelegere privind incheierea unui
contract/acord colectivde munca pana la data stabilita
de comun acord pentru finalizarea negocierilor;

e nu poate fi facutd decat de sindicatul reprezentativ sau
de reprezentantii salariatilor;

e este interzisd pe perioada de valabilitate a unui
contract sau acord colectiv de munca.

Cu alte cuvinte, nu se poate demara un astfel de conflict in
situatia in care padrtile au stabilit renegocierea unor clauze
ale contractului colectiv de munca inlauntrul perioadei de
valabilitate a acestuia, iar angajatorul refuza inceperea sau
finalizarea negocierilor In termenele stabilite, sau daca nu
se ajunge la un acord intre parti cu privire la revendicarile
salariatilor in acest caz.

Conflictul colectivde munca se declanseaza numai dupa:

e sesizarea motivatd a angajatorului cu privire la
revendicarile salariatilor si propunerile de solutionare;

e refuzul angajatorului de a raspunde cererilor
salariatilor;

e primirea unui raspuns din partea angajatorului cu
privire la solicitarile salariatilor, cu care sindicatul
reprezentativ sau reprezentantii salariatilor nu sunt de
acord.

In procedura de solutionare a conflictelor colective de munca,
un rol important il au Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei

Sociale, in cazul conflictelor declansate la nivel de grup de
unitati sau sector de activitate, si inspectoratul teritorial de
muncd, in cazul celui declansat la nivel de unitate.

Aceste institutii participa la solutionarea conflictelor colective
de munca, prin intermediul unui delegat desemnat, la
procedura de conciliere, care este o faza obligatorie a
conflictului colectivde munca.

Facultativ, normele legale stabilesc parcurgerea medierii sau
arbitrajului.

Totusi, legea stabileste cd, in situatiain carein cadrul concilierii
nu se ajunge la un acord, iar partile conflictului colectiv au
stabilit, de comun acord ca, anterior declansarii grevei, sd
efectueze procedurile de mediere sau arbitraj, parcurgerea
medierii sau arbitrajului este obligatorie.

In acest sens, Codul dialogului social dispune infiintarea
Oficiului de Mediere si Arbitraj al Conflictelor Colective de
Munca de pe langd Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei
Sociale.

Legea instituie un rol foarte important Oficiului de Mediere si
Arbitraj al Conflictelor Colective de Muncd, hotararile arbitrare
pronuntate de acesta, care au rolul de a completa contractele
colective de muncd, fiind obligatorii si executorii de la
momentul pronuntdrii lor pentru partile care au convenit sa
apeleze la aceasta forma de solutionare a conflictului colectiv
de munca.

Cu toate acestea, institutia nu este in prezent functionald
intrucat, desi organizarea si functionarea ei trebuia sa fie
reglementatd prin Hotdrare de Guvern in cel mult 90 de zile
de la data intrarii in vigoare a Legii 62/2011, nici pana la acest
moment nu a fost adoptat vreunul dintre proiectele propuse.

Un mijloc extrem de aparare a intereselor cu caracter
profesional, economic si social al angajatilor, ce poate
fi exercitat numai dupad epuizarea prealabild a tuturor
posibilitatilor de solutionare a conflictelor colective de munca
prin procedurile obligatorii prevdzute de lege, este greva.

La nivel european, dreptul la greva este reglementat ca mijloc
de asigurare a exercitdrii efective a dreptului la negociere
colectiva (art. 6 alin 4 din Carta Sociala Europeana revizuita,
ratificatd de Romania prin Legea 74/1999).

La nivel international, dreptul la greva este statuat de art.
8 alin. 1 lit. d din Pactul international cu privire la drepturile
economice, sociale si culturale din 16.12.1966 ratificat de
Romania in anul 1974.
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Dreptul la greva reprezintd un drept fundamental, garantat de
Constitutia Romaniei.

Legea reglementeaza trei tipuri de greva, intre care existd o
stransa legatura:

1. de avertisment;
2. desolidaritate;
3. propriu-zisa.

Greva propriu-zisd nu poate fi declaratd decat dupa
desfasurarea grevei de avertisment, care nu poate avea o
duratd mai mare de doua ore si care, la randul sau, trebuie sa
preceada cu cel putin doua zile lucratoare greva propriu-zisa.

Greva de solidaritate este o greva de sustinere a revendicarilor
formulate de angajatii din alte unitati apartinand aceluiasi
grup de unitati sau sector de activitate si trebuie sd
indeplineasca toate conditiile de declansare a grevei propriu-
zise, cu mentiunea ca hotdrarea de declarare a grevei de
solidaritate nu poate fi luata decat de sindicatul reprezentativ,
nu si de reprezentantii salariatilor, si numai cu respectarea
conditionarii referitoare la acordul scris a cel putin jumatate
din numarul membrilor. Acest tip de greva nu poate avea o
duratd mai mare de o zi lucratoare si trebuie anuntata in scris
conducerii unitatii cu cel putin doud zile lucratoare inainte
de data incetdrii lucrului. Greva de solidaritate nu trebuie
precedata de greva de avertisment.

Dincolo de limitarile firesti, nascute din necesitatea protejarii
interesului general, instituite pentru anumite categorii
profesionale sau domenii de activitate, precum si din
necesitatea protejarii vietii si sdnatatii oamenilor, legea
instituie si alte limitari, raportate la modul concret si procedura
de exercitare a dreptului la greva:

e Fiind conditionata de epuizarea prealabila a tuturor
celorlalte forme de solutionare a conflictelor colective
de munca, a caror declansare este interzisa pe durata
valabilitatiiunuicontract colectivde munca, exercitarea
dreptului la greva este, asadar, conditionatd de
inexistenta unui contract colectiv de munca in vigoare;

O asemenea conditionare impune o limitare excesiva a
dreptului la greva.

e Greva poate fi declansatd numai de organizatiile
sindicale reprezentative participante la conflictul
colectivde munca, cu acordul scris a cel putin jumatate
din numdrul membrilor sindicatelor respective.

Se remarca faptul ca textele opereaza concomitent cu doud
notiuni distincte: organizatie sindicald reprezentativd si
sindicat reprezentativ.

Totusi, desi conflictele colective de munca pot fi declansate
atat la nivel de unitate, cat si la nivel de grup de unitdti sau
sector de activitate, greva este strans legatd de notiunea de
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unitate fiind, prin definitie, o forma de incetare colectiva si
voluntard a lucrului intr-o unitate, motiv pentru care singurul
conflictde munca ce are relevanta in posibilitatea de exercitare
a dreptului la greva este conflictul colectiv de munca la nivel
de unitate.

In consecintd, in ceea ce priveste organizatia sindicala ce
ia hotdrarea de declarare a grevei, referirea la organizatia
reprezentativa trebuie interpretata ca vizand numai sindicatul
reprezentativ, iar sub aspectul parcurgerii procedurilor de
solutionare ale conflictului colectiv de munca, la conflictul
colectivde muncd la nivel de unitate.

Hotararea de declansare a grevei se ia de sindicatul
reprezentativ cu acordul scris a cel putin jumdtate din numarul
acestuia, iarin unitatile in care nu exista sindicat reprezentativ,
de reprezentantii salariatilor, cu acordul scris a cel putin
unei patrimi din numarul angajatilor unitatii sau, dupa caz,
subunitatii sau compartimentului. Aceasta hotarare, insotita
de dovada indeplinirii conditiilor de reprezentativitate si de
acord al numarului de membri prevdzut de lege, se comunica
in scris angajatorului.

Alte aspecte importante:

e FEste obligatorie aducerea la cunostinta angajatorului
a momentului declansarii grevei cu cel putin doua zile
lucrdtoare inainte.

Pe toata durata grevei, organizatorii grevei, respectiv sindicatul
reprezentativ sau reprezentantii salariatilor, ii reprezinta pe
grevisti in relatia cu angajatorul, dar si in fata instantei de
judecatd si suntobligatisa continue negocierile cu conducerea
unitatii, in vederea solutionarii revendicarilor care formeaza
obiectul conflictului colectiv de munca.

Suspendarea grevei poate interveni pe perioada negocierilor
prin acordul organizatorilor si angajatorului, situatie in care
reluarea grevei nu este conditionata de parcurgerea etapelor
procedurale prevazute pentru declararea grevei.

e Daca declansarea grevei are loc la o alta data decat
cea anuntatd sau este suspendata de organizatori fara
acordul angajatorului, organizatorii trebuie sa reia
toata procedura de declansare a conflictelor colective
de munca.

e Garantiile respectdrii dreptului la greva sunt date de
interdictia ca angajatorul sa incadreze alti angajati
caresafiinlocuiasca pe cei aflatiin greva, de instituirea
expresa a interdictiei de a aplica sanctiune salariatului
pentru participarea la grevd si de sanctionarea
impiedicarii participdrii la greva si a obligdrii la
munca pe perioada grevei, precum si a conditiondrii
sau constrangerii avand ca scop limitarea exercitarii
atributiilor functiei membrilor alesi ai organizatiilor
sindicale.

Exista cateva probleme legate de modul de reglementare a
grevei:
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e Desi greva se exercitd la nivel de unitate, legea
prevede cd hotdrarea de declarare a grevei se poate
lua, in unitatile in care nu sunt organizate sindicate
reprezentative, de catre reprezentantii angajatilor si
cu acordul scris al cel putin unei patrimi din numarul
angajatilor subunitatii sau a unui compartiment. De
remarcat ca nicio prevedere referitoare la conflictul de
munca sau la negocierea contractului colectiv nu face
trimitere la angajatii din subunitate sau compartiment.

Se naste intrebarea de ce a fost necesara o astfel de
reglementare expresa, in contextul in care cel mai mic nivel la
care putem vorbi de conflict colectiv de munca si negociere a
contractului colectiv este unitatea, iar la conflict sau negociere
pot participa organizatiile reprezentative sau reprezentantii
salariatilor, care se circumscriu tot notiunii de unitate. In plus,
participarea la greva este liberd, fiind evident ca incetarea
activitatii nu este limitatd la acele persoane care fac parte din
sindicatul care a declarat si organizat grevasinicila persoanele
care si-au dat acordul scris cu privire la declararea grevei.

e Cerinta comunicarii cdtre angajator a hotararii de
declarare a grevei este dublata de conditia insotirii
acesteia de dovezile indeplinirii conditiei numarului de
membri si a reprezentativitatii numai pentru varianta
in care hotdrarea este a sindicatului reprezentativ,
nu si pentru ipoteza in care hotararea este luata de
reprezentantii salariatilor.

Evident cd, intrucat textul de lege face trimitere expresd doar
la norma care instituie conditiile ce trebuie indeplinite de
sindicatul reprezentativ, se pune problema, daca si in situatia
in care hotdrarea este luata de reprezentantii salariatilor,
hotdrarea trebuie comunicata impreuna cu dovada acordului
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scrisaluneipatrimidin numadrulangajatilor unitatii, subunitatii
sau compartimentului.

e Seremarca undezechilibruintre conditiile de declarare
a grevei pentru sindicate, fatd de reprezentantii
salariatilor, atat sub aspectul numarului persoanelor
care trebuie sa isi dea acordul scris, cat si in ceea ce
priveste obligatia de comunicare a hotararii catre
angajator.

Pentru pagubele materiale produse de participantii la greva,
in situatia in care angajatorul apreciaza cd greva este ilegald,
angajatorul se poate adresa instantei de judecatd, fapt care
face ca toate aspectele interpretative ale reglementarilor
legale in acest domeniu sd aiba o deosebitd importanta.

In acest context, se impune o reglementare mai clard a
conditiilor si limitelor exercitarii acestui drept.

Diminuarea numarului conflictelor colective de munca si
cautarea alternativelor

In combinatie cu criza economic, aceste limitari legislative au
dus la o scadere dramatica a numarului conflictelor colective
de munca incepand cu 2009, de la 141 la doar 19 in 2014, cu
o crestere usoard in 2015, cand s-au inregistrat 35 de conflicte
colective de munca (figura 16). Este important de remarcat ¢
in 2008 majoritatea conflictelor colective de munca se datorau
revendicarilor salariale ale lucratorilor, anul 2008 fiind de altfel
un an de varf pentru cresterile salariale in perioada anterioara
crizei. Corelatia dintre diminuarea numarului conflictelor
colective de munca, scaderea cantitativa si calitativa a
negocierilor colective si distributia din ce in ce mai inegala
intre capital si munca nu este asadar deloc intamplatoare.
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Figura 16. Conflicte colective de munca si litigii de muncd, 2005-2015.

Sursa datelor: Ministerul Muncii, INS.
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Scaderea numarului conflictelor colective de munca intr-o
perioadd in care lucrdtorii au avut de suferit in ce priveste
remunerarea si conditiile de munca nu are alta explicatie
decat blocajul legislativ si organizational. In absenta acestei
posibilitati, lucratorii si organizatiile sindicale au apelat la alte
mijloace: fie conflictul individual de munca, fie proteste in
afara locului de muncd, situate in afara reglementarii cadrului
legal al relatiilor colective de munca. Dupd 2008, evolutia
litigiilor de munca a fost diametral opusa celei a conflictelor
colective (figura 16), numarul litigiilor trecand de 100 de mii in
2010, la apogeul crizei. In lipsa mijloacelor conflictului colectiv,
lucrdtorii si organizatiile sindicale s-au concentrat din ce in ce
mai mult asupra conflictului individual de munca, chiar daca
acesta nu poate prelua functiile primului si cu costul reducerii
drastice a rolului organizarii si mobilizarii colective in derularea
conflictelor dintre lucrdtori siangajatori. Protestele colective —
mitinguri, pichetari etc. — sunt cealalta alternativa la conflictul
colectiv de munca. Acestea tind insa sa fie majoritar

31 Pentru o analiza detaliatd a protestelor lucratorilor in
2014 si 2015, vezi rapoartele publicate de Syndex Romania: Marcel
Spatari, Stefan Stanescu, Diana Chelaru, Situatia salariatilor din
Romania. Ghid si indicatori pentru negocieri colective, Editura C.

H. Beck, 2015, pp. 86-89 si Stefan Stanescu, Marcel Spatari, Diana
Chelaru, Situatia salariatilor din Romdania. Raport anual, Editura C. H.
Beck, 2016, pp. 36-39.
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defensive (revendicarile principale privind mai ales reducerea
sau nerespectarea drepturilor deja obtinute, cum ar fi neplata
salariilor) si sunt o optiune mai ales pentru lucrdtorii din
sectorul public®. Tn absenta declansarii unui conflict colectiv
de munca, si mai ales in absenta posibilitatii de a opri in mod
legal lucrul prin grevd, aceste proteste nu prezintd insa o
amenintare reald in procesul de negociere si nu intdresc decat
cel mult marginal pozitia de negociere a lucratorilor. Indiferent
daca vorbim despre parcursul normal al negocierilor colective
sau de situatiile in care trebuie sa se impotriveasca abuzurilor
angajatorilor, conflictul colectiv de munca si greva trebuie sd
existe Tn permanenta ca posibilitati reale de actiune pentru a
le asigura lucratorilor capacitatea efectiva de a-si apara in mod
adecvat interesele. Crearea si mentinerea acestei posibilitati
de actiune trebuie sa constituie un obiectiv major nu numai
in reglementarea relatiilor de munca, ci si in activitatea de
organizare sindicala.
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2.3. POLITICA SALARIULUI MINIM

Salariul minim ca mecanism distributiv

Romania a ratificat in anul 1975 Conventia OIM 131/1970,
potrivit cdreia elementele care se iau in considerare pentru a
determina nivelul salariilor minime vor cuprinde, pe mdsura
posibilitatilor si tinandu-se seama de practica si conditiile
nationale, nevoile lucrdtorilor si ale familiei lor fata de
nivelul general al salariilor in tara, costul vietii, prestatiile de
securitate sociald si nivelele de trai ale altor grupuri sociale,
pe de o parte, si factorii de ordin economic, inclusiv cerintele
dezvoltarii economice, productivitatea si interesul care exista
pentru a realiza si a mentine un inalt nivel de folosire a fortei
de munca, pe de alta parte.

La nivel european, desi au existat dezbateri referitoare la
necesitatea unei astfel de reglementari, nu existd norme care
sa oblige statele la fixarea unui salariu minim.

2005
310

2006
330

2007
390

2008
540

2009
600

2010
600

Tabelul 14. Salariul minim brut la sfarsitul anului (lei), 2005-2016.
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Potrivit art. 164 din Codul muncii, salariul de baza minim
brut pe tard garantat in platd, corespunzator programului
normal de muncd, se stabileste prin hotdrare a Guvernului,
dupa consultarea sindicatelor si a patronatelor. In activitatea
de elaborare, Hotararile de Guvern prin care se stabileste
nivelul acestuia sunt avizate de Consiliul Economic si Social
si contrasemnate de Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei
Sociale.

Cadrul de consultare trebuie sa fie asigurat de Consiliul
National Tripartit pentru Dialog Social, care este prezidat
de primul ministru sau de ministrul Muncii, Familiei si
Protectiei Sociale, ca loctiitor de drept al prim-ministrului si
are in componenta sa presedintii confederatiilor patronale
si sindicale reprezentative la nivel national, reprezentanti
ai Guvernului, reprezentantul BNR, presedintele Consiliului
Economic si Social si alti membri conveniti cu partenerii
sociali.

2011
670

2012
700

2013
800

2014
900

2015
1050

2016
1250

Sursa datelor: Ministerul Muncii, Familiei, Protectiei Sociale si Persoanelor Varstnice.

Salariul minim reprezinta un al treilea mecanism distributiv,
dupa redistribuirea fiscald si contractele colective de munca.
Tinand cont de sistemul fiscal care limiteazd capacitatea
de redistribuire (mai ales din cauza absentei impozitdrii
progresive), de relaxarea fiscald din ultimii ani, de masurile
de austeritate care au afectat capacitatea statului de a furniza
servicii publice adecvate si de restrictiile impuse organizarii

sindicale si negocierilor colective, importanta salariului minim
a crescut semnificativ odata cu izbucnirea crizei. Cel putin la
prima vedere, acest fapt nu a ramas fara consecinte, odata cu
revenirea cresterii economice, salariul minim brut crescand
constant panala 1250 de lei in 2016, mai mult decat dublu fata
de nivelul anilor 2009/10 (tabelul 14).
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Figura 17. Salariul minim, exprimat in euro, in Uniunea Europeana, in 2009 (semestrul 1) si 2016 (semestrul 2).

Sursa datelor: Eurostat.

inciudacriticilorangajatorilorsi ascepticismului guvernantilor,
cresterea salariului minim nici nu a modificat semnificativ
costul mediu al fortei de munca, lucratorul din Romania
ramanand indiscutabil cel maiieftin din Europa, dupd Bulgaria
(vezi mai sus), nivelul salariului minim pastrandu-se de
asemenea la un nivel foarte scazut in comparatie cu celelalte
tari din Uniunea Europeanad (figura 17). Chiar daca cresterea
din ultimii ani ar putea parea accelerata, trebuie tinut cont de
nivelul foarte scazut al salariului minim de-a lungul anilor 2000
si de stagnarea acestuia in anii de varf ai crizei. Mai important
este Insd faptul cd aceste cresteri ale salariului minim nu par
sa fi avut vreun efect semnificativ in reechilibrarea distributiei
capital/munca si niciin reducerea saraciei.

Cosul minim. Salariul minim si minimumul de trai

Chiar daca in ultima perioada salariul minim a crescut
semnificativ si regulat, dificultdtile intdmpinate de la o etapa
la alta indica doud vulnerabilitati ale politicii de crestere a
salariului minim: atat programul, cat si cuantumul cresterii
sunt arbitrare, depinzand in mare mdsurd de vointa politica si
de raportul de forte existent la un moment dat — lucruri care,
dupa cum a dovedit-o perioada de dupa 2010, pot inregistra
oscilatii majore in perioade scurte de timp. Altfel spus, in
momentul de fatd nu exista nicio garantie ca salariul minim
chiar asigurd un minimum necesar traiului zilnic. Din moment
ce nu este bazata pe aceasta premisa esentiala, scopul politicii
salariului minim in Romania este dificil de identificat cu
precizie.

Un prim pas in transformarea salariului minim intr-un
mecanism distributiv eficient constda in adoptarea unui
mecanism de ajustare periodica a salariului minim, cu o

suma corelatd cu modificarile minimumuli necesar traiului
zilnic. Un asemenea calcul al salariului minim nu a fost
realizat in Romania decat la inceputul anilor 2000, cand legea
prevedea fundamentarea politicii salariului minim pe calculul
trimestrial al ,cosului minim de consum lunar”, rezultand un
venit minim necesar pentru satisfacerea unui set prestabilit
de nevoi de baza*. Revenirea la acest mecanism de stabilire a
salariului minim ar elimina caracterul arbitrar, in buna mdsura
netransparent si discretionar, al politicii salariului minim din
prezent si ar transforma salariul minim intr-un mecanism de
echilibrare a asimetriei distributive dintre munca si capital,
instituind totodata un prag minim al echitatii sociale ajustat
permanent in functie de evolutia economiei si de schimbarea
nevoilor lucrdtorilor. O premisda esentiald, schimbarea
modului de stabilire a salariului minim trebuie corelata cu
masuri suplimentare de echilibrare a distributiei veniturilor
intre capital si munca, precum si intre lucratori.

Salariul minim si inegalitatile de venit

Dacd necesitatea coreldrii salariului minim cu nevoia
asigurdrii unui minimum de trai nu poate fi pusa la indoiala,
cresterile salariului minim din ultimii ani au aratat slabiciunile
adoptarii unei viziuni foarte inguste asupra rolului distributiv
al salariului minim. Daca ne uitam strict la raportul dintre
salariul minim si salariul mediu (figura 18), evolutia este
aparent imbucurdtoare, salariul minim ajungand in 2015 la nu

32 Pentru o analiza detaliata a oportunitatii adoptdrii unei
asemenea politici de stabilire a salariului minim in Romania in
context european vezi studiul detaliat publicat sub egida Consiliului
Economic si Social, Cosul minim. Instrument viabil in stabilirea
salariului minim national si al politicilor sociale in Roméania, 2014.
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mai putin de 56,8% din salariul mediu (desi, potrivit datelor
Eurostat, in economia concurentiala ar fi vorba de mult mai
putin — doar 38,5% in 2014). Ins3, chiar daca salariul minim
brut a crescut intr-un ritm accelerat atat in termeni absolutj,
cat si raportat la salariul mediu, acest lucru s-a petrecut cu
pretul aplatizarii la baza a distributiei veniturilor din munca,
de unde si faptul ca per ansamblu inegalitatile de venit s-au
mentinut sau chiar au crescut in toatd aceasta perioada.
Cu alte cuvinte, cresterea salariului minim nu a antrenat o
crestere corespunzatoare a veniturilor salariatilor remunerati
peste salariul minim, rezultand intr-o crestere accelerata a
numarului total de salariati remunerati cu salariul minim,
precum si o crestere a ponderii contractelor individuale
de munca cu salariul minim incheiate anual in totalul
contractelor individuale de muncé (tabelul 15). In iunie 2016,
aproximativ 30,7% din totalul salariatilor castigau sub 1251
de lei, distributia veniturilor brute ale salariatilor fiind foarte
asimetrica (figura 19); in aceeasi luna, doar aproximativ un
sfert din totalul salariatilor aveau venituri peste salariul mediu
brut (vezi si mai sus, sectiunea despre salariul mediu). Mai
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mult, cifrele oficiale furnizate de Ministerul Muncii au fost in
mod repetat contestate de reprezentantii confederatiilor
sindicale side unelevocidin presa, care au sustinutca numarul
salariatilor platiti cu salariul minim pe economie sau cu sume
practic echivalente cu acesta este in realitate mult mai mare,
peste 40% din salariati aflandu-se de fapt in aceasta situatie®.
Astfel, distributia veniturilor din munca a devenit in timp din
ce in ce mai inegala de-a lungul timpului, acest lucru fiind, in
mod paradoxal, si un efect pervers al cresterii salariului minim
in absenta integrarii acestui mecanism distributiv intr-un
ansamblu de asemenea mecanisme care pot asigura un prag
salarial necesar indeplinirii nevoilor de baza si o distributie
echitabild a veniturilor din munca intre detinatorii de capital
si lucrdtori, precum si in interiorul categoriei celor din urma.
Stabilirea unui nivel salarial minim corelat cu un nivel de trai
minim real trebuie asadar combinata cu o redistribuire fiscala
care sa asigure protectie sociala si servicii publice universale
si eficiente si de acordarea unui rol semnificativ negocierilor
colective pentru intreaga economie, atat in sectorul public, cat
siin cel privat.

2012 2013 2014 2015

=cconomia concurentiala

Figura 18. Salariul minim brut ca procent din salariul mediu brut, la nivel national si pentru economia concurentiald, 2008-2015.

Sursa datelor: INS, Eurostat.

33 Salariul minim creste pentru 2 milioane de angajati,
Capital, 2 mai 2016. ,34.000 de angajati castigd peste 10.000 lei net pe
lund. La polul opus, 70% dintre salariati castigd sub 1.700 de lei lunar,
salariul mediu pe economie”, Ziarul Financiar, 6 mai 2016.
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2011 2012 2013 2015 2016*
Salariul minim (RON) 670 700 800 1050 1250
Salariati cu salariul minim (milioane) 0,38 0,63 1,0 1,59 1,67
Contracte cu salariul minim (milioane) 0,38 0,64 1,01 161 1,69
Contracte cu SM (% din total contracte) 8,3 13,6 21,7 32,2 32,97

Tabelul 15. Numarul salariatilor activi cu contract de munca cu norma intreagd remunerati cu salariul minim pe economie si numarul con-
tractelor individuale de munca active, cu norma intreaga si cu salariul minim pe economie, la sfarsitul anului, 2011-2016.

Sursa datelor: Inspectia Muncii.

*La 30 septembrie.

** Raportat la total CIM la 31 ianuarie 2012.

“** Raportat la total CIM la 30 iunie 2016.

35
30
25

20

%

15

10

sub 1251

O (@3]
12511300 [N

2651-4000 - |

peste 4000

1401-1500 [
1501-1600 |

18012000 |

1301-1400
1601-1800
2001-2680

Figura 19. Distributia veniturilor brute lunare pentru persoanele ocupate cu contract de munca in luna iunie 2016 (% din total persoane
ocupate cu contract de munca).
Sursa datelor: Casa Nationala de Pensii.
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2.4. COMITETUL DE SECURITATE SI SANATATE iN MUNCA

Rolul comitetului de securitate si sanatate in munca.
Excluderi legale

Potrivit art. 178 din Codul muncii, dar si prevederilor Legii nr.
319/2006*, angajatorul este cel care rdspunde de organizarea
activitatii de securitate si sanatate in munca.

Desi aceastd obligatie cade in sarcina unitatii, in realizarea
sa un rol important revine salariatilor care au dreptul de a fi
informati, consultati si de a participa in luarea deciziilor in
materie de securitate a muncii. Este asigurat astfel un dialog
permanent la nivelul angajatorului.

Uniunea Europeanad recunoaste acest drept fundamental prin
Directiva 89/391/CEE®.

Pentru a garanta implicarea lucratorilor, Codul muncii prevede
ca angajatorul se consultd cu sindicatul sau, dupd caz, cu
reprezentantii salariatilor, precum si cu comitetul de securitate
sisdndtate in muncd. (art. 178 al.3).

Ulterior, prin Legea nr. 319/2006 s-a stipulat ca informarea,
consultarea si participarea echilibratda a angajatilor sau a
reprezentatilor lor, in elaborarea masurilor de protectie a
muncii, se face prin intermediul acestor comitete.

Se poate observa o contradictie intre Codul muncii si legea
speciala. Pe de o parte, avem obligatia angajatorului de
a consulta atat sindicatul, cat si comitetul de securitate
si sdnatate In munca, in timp ce prevederile ulterioare il
mentioneaza doar pe acesta din urma.

Apreciem ca dreptul sindicatului de a fi consultat rdmane
si atunci cand legea nu prevede obligativitatea infiintarii
comitetului, dar este posibil ca cei interesati sa foloseasca
aceasta situatie incertd, de aplicare in timp a legii, pentru a nu
tine cont de drepturile salariatilor.

Potrivit Codului muncii, pentru a avea un comitet sunt
prevazute 2 conditii (art. 184):

e angajatorul sa fie persoanad juridica;

Aceasta norma este abrogata tacit, in conditiile in care,
ulterior intrarii sale in vigoare, a fost adoptata Legea 319/2006.
Potrivit legii speciale, notiunea de angajator include,
expres, si persoana fizica (art. 5). In prezent, toate obligatiile

34 Legea nr. 319/2006 a securitatii si sanatatii in muncd,
publicatd in MO nr. 646/2006.

35 Directiva 89/391/CEE privind punerea in aplicare de
masuri pentru promovarea imbunatatirii securitatii si sandtatii
lucrdtorilor la locul de munca, transpusa in legislatia interna prin
Codul muncii si Legea 319/2006.

angajatorului legate de informare, consultare si de a permite
participarea reprezentantilor lucratorilor la discutarea
problemelor de securitate si sanatate in munca suntincidente
si pentru angajatorul persoana fizica.

e angajatorul sa aiba incadrati cel putin 50 de salariati.

In cazul in care nu se impune constituirea comitetului,
atributiile sale specifice vor fi indeplinite de responsabilul cu
protectia muncii numit de angajator.

Delimitarea angajatorilor in functie de numarul lucrdtorilor
este discutabila.

In cazul microintreprinderilor (ce au pana in 9 salariati) si a
intreprinderilor mici (ce au intre 10 si 49 de salariati)®, este
negat dreptul angajatilor de a face propuneriside a participa
in procesul de protectie a muncii.

Potrivit datelor Institutului National de Statistica, la nivelul
anului 2014, un procent de 88,6% din totalul companiilor
din Romania erau microintreprinderi, care angajau in total
18,4% din totalul salariatilor din intreprinderile nonfinanciare.
Intreprinderile mici aveau o pondere de 9,4% din totalul
companiilor. Acestea angajau 19,6% din salariatii din
intreprinderile nonfinanciare din Romania.

Ca atare, avem un procent de aproximativ 40% din salariati
pentru care acest drept, legat de securitatea si sdndtatea in
munca, nu poate fi realizat.

In cadrul cercetdrilor efectuate de Uniunea Europeand, au
fost identificate dificultati mai mari in asigurarea protectiei
muncii exact la nivelul intreprinderilor mici si mijlocii.
,O analizd intre micile si marile intreprinderi, sector cu sector,
indicd faptul ca nivelurile lor de risc sunt asemdndtoare. Aceste
riscuri depind mai mult de tipul activitdtilor decat de mdrimea
intreprinderilor. Astfel spus, nivelul lor de risc nu are de-a face
cumdrimea lor”?"

Codul a incercat sa ,acopere” situatiile unitatilor in care
conditiile de muncd sunt grele, vdtamdtoare sau periculoase,
inspectorul de muncd puténd cere infiintarea acestor comitete
(art. 184 al. 2). Prevederea nu are insa o finalitate concrets,
intrucat hotararea este lasata la aprecierea exclusivd a
inspectorului de munca, reprezentantii salariatilor neavand

36 Legea 346/2004 privind stimularea infiintarii si functiondrii
intreprinderilor mici si mijlocii reglementeazd numarul de salariati
aferenti acestor entitati.

37 Comisia Comunitatilor Europene, Bruxelles, COM(2004) 62
final, pag 22, www.inspectmun.ro/site/Raport%20CE%20directive%20
RO%20COM62.pdf.
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vreo implicare. Mai mult, este vorba doar de intreprinderile in
care sunt inregistrate anumite conditii reglementate strict de
Legea 31/1991%,

Apreciem ca legislatia romana intra in conflict cu norma
europeana. Directiva nr. 89/391/CE prevede cd ,angajatorii
consulta lucrdtorii si pe reprezentantii acestora si le permit sa
ia parte la discutii cu privire la toate problemele referitoare la
securitatea si sandtatea la locul de muncad. Aceasta presupune
urmdtoarele:

38 Legea nr.31/1991 privind stabilirea duratei timpului de
munca sub 8 ore pe zi pentru salariatii care lucreaza in conditii
deosebite - vatamatoare, grele sau periculoase, publicatd in MO nr.
64/1991.
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e consultarea lucrdtorilor;

e dreptul lucrdatorilor si al reprezentantilor acestora de a
face propuneri;

e participarea echilibratd, in conformitate cu legislatiile
si/sau practicile nationale. (art. 11)

Este instituit asadar dreptul lucratorilor de a fi consultati,
de a face propuneri si de participa in luarea deciziilor pe
acest domeniu. Acest principiu nu corespunde unei selectii
a unitatilor in functie de numarul de salariati, fiind afectata
insasi securitatea si sanatatea in munca.
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2.5. INSPECTIA MUNCII

Reglementarea cu titlu general a institutiei Inspectiei Muncii
este cuprinsa in Titlul X din Codul muncii, fiind definita ca
organism specializat al administratiei publice centrale, cu
atributii in aplicarea normelor generale si speciale in domeniul
relatiilor de munca, securitatii si sanatatii in munca, aflata in
subordinea Ministerului Muncii, Familiei si Protectiei Sociale.

Infiintarea si organizarea Inspectiei Muncii se regdsesc in Legea
nr. 108/1999, act normativ a carui aplicare este limitatd in timp
pana la momentul intrdrii in vigoare a Legii de organizare si
functionare a Agentiei Nationale pentru Inspectia Muncii si
Securitate Sociala.

Aceasta institutie a luat nastere, conform OUG 86/2014, prin
comasarea Inspectiei Muncii si Agentiei Nationale pentru Plati
si Inspectie Sociald, urmand ca organizarea si functionarea sd
fie stabilite prin lege speciala.

Ne afldm, asadar, in perioada de tranzitie catre o noua
reglementare in ceea ce priveste activitatea de inspectie a
muncii.

In momentul de fata, inspectorii de munca au un statut
independent fatd de orice schimbare guvernamentald si
influenta neprevazuta din afara.

Legea garanteaza masuri speciale de protectie a inspectorilor
de munca impotriva amenintarilor, violentelor sau a oricdror
fapte care i pun in pericol pe ei, familiile si/sau bunurile lor,
dar acestea nu existd in concret la acest moment intrucat
reglementarea acestei protectii urmeaza a se face prin ordin
al ministrului MMFPS.

Atributiile acestora includ in sfera lor controlul aplicarii
dispozitiilor din contractele individuale si colective de
munca, insa cadrul legal actual nu stabileste sanctiunea pe
care o poate aplica inspectorul de munca decat in anumite
cazuri, care nu acopera toate valentele controlului respectarii
contractelor de munca, in special a celor colective. Cu titlu
de exemplu, nu este prevazuta o sanctiune contraventionala
pentru neacordarea de cdtre angajator a drepturilor salariale
sau a beneficiilor suplimentare prevazute in CCM.

De remarcat ca unirea activitatii inspectorilor de munca cu cea
ainspectorilorsocialiin cadrul uneisingure institutii din cadrul
MMFPS a mai fost realizata si prin HG 1377/2009, prin care a
fost desfiintata Inspectia Sociala, fiind transferati inspectorii
sociali in cadrul Inspectiei Muncii.
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Ulterior, in anul 2011, s-a considerat cd o mai bund gestionare
si verificare a modului de acordare a beneficiilor de asistenta
sociala impun infiintarea unei institutii distincte, respectiv a
Agentiei Nationale pentru Plati si Inspectie Sociald, astfel cd
s-a produs o separare a activitatilor de inspectie sociala si
inspectie a muncii.

Cert este ¢4, in acest moment, organizarea si functionarea
Agentiei Nationale pentru Inspectia Muncii si Securitate
Sociala, cu atributii in domeniul securitatii si sanatatii in
munca, relatiilor de muncd, supravegherea pietei si care se
substituie in toate drepturile si obligatiile decurgand din
actele normative in care Inspectia Muncii este parte, a fost
propusa prin mai multe proiecte de acte normative, in prezent
un proiect de lege fiind publicat pe site-ul MMFPS in dezbatere
publica.

Referitor la acest aspect, se remarca necesitatea reglementarii
autonomieiinspectorilordemuncad,insensulseparariiactivitatii
acestora de cea a inspectorilor sociali si reglementarea precisa
a sferei atributiilor concomitent cu punerea la dispozitia lor
a tuturor instrumentelor pentru valorificarea atributiilor, in
special in ceea ce priveste posibilitatea de sanctionare a
faptelor nelegale constatate in activitatea lor.

Pe de altd parte, actuala lege prevede cd la nivelul Inspectiei
Muncii se constituie Consiliul Consultativ Tripartit, cu rol de
dialogsocial, format din reprezentantii desemnati ai institutiei,
ai confederatiilor sindicale si patronale reprezentative la
nivel national. Astfel de consilii consultative tripartite sunt
constituite si la nivelul inspectoratelor teritoriale de munca.

Modul de organizare si atributiile Consiliului Consultativ
Tripartit se stabilesc prin Regulamentul de organizare si
functionare al aparatului propriu al Inspectiei Muncii, aprobat
prin ordin al ministrului Muncii, Familiei si Protectiei Sociale,
la propunerea Inspectiei Muncii, iar la nivel teritorial, prin
regulamentul de organizare si functionare al inspectoratului
teritorial de munca.

In acest moment, Consiliul Consultativ Tripartit nu este ins3
functional.

Trimiterea la regulamentele de organizare si functionare ale
inspectiei muncii si ale inspectoratelor teritoriale pot duce
la limitarea implicarii organizatiilor sindicale, motiv pentru
care se impune o reglementare clara si unitara sub aspectul
atributiilor si modului de organizare ale acestor institutii.
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2.6. COMITETELE SECTORIALE

Comitetele sectoriale au fost infiintate prin Legea nr.
132/1999%, fiind institutii de dialog social de utilitate publica,
cu personalitate juridica, organizate la nivelul ramurilor
de activitate definite prin Contractul colectiv de munca
unic la nivel national. Consiliul National al Calificarilor si al
Formarii Profesionale a Adultilor (actual ANC) le coordoneaza

.

realizarea de analize ocupationale si studii cu privire la
cererea de forta de munca pentru ramura reprezentatd;

. acordarea de avize consultative solicitantilor in

vederea actualizarii Clasificarii ocupatiilor din
Romania;

activitatea.

Rolul acestor comitete este deosebit de importantin domeniul

formarii profesionale a adultilor, atributiile lor vizand:

a. participarea la elaborarea strategiilor nationale si

39

. participarea

. colaborarea, in

sectoriale in domeniul formarii profesionale;

. participarea la dezvoltarea cadrului normativ privind

formarea, evaluarea si certificarea competentelor;

. sustinerea promovarii sistemului deformare sievaluare

pe baza de competente;

la dezvoltarea si actualizarea, sub
coordonarea Consiliului National al Calificarilor si al
Formarii Profesionale a Adultilor, a calificarilor aferente
sectoarelor din care fac parte;

. validarea calificarilor si standardelor asociate

calificarilor, cu exceptia celor dobandite prin
invatamantul superior;

recomandarea specialistilor pe domenii ocupationale
pentru realizarea analizei ocupationale, pentru
definirea competentelor si calificarilor si pentru
elaborarea si validarea standardelor ocupationale,
pentru verificarea sivalidarea standardelor de pregatire
profesionald, precum si pentru evaluarea si certificarea
pe bazd de standarde si avizeaza lucrarile efectuate de
acestia;

. Incurajarea si stimularea participarii organizatiilor si

persoanelor la formarea profesionald continua si la
invatamantul profesional si tehnic;

scopul realizarii obiectului lor
de activitate, cu ministere si alte organe de
specialitate ale administratiei publice centrale, cu
autoritati administrative autonome, cu organizatii
neguvernamentale nationale si internationale, cu
furnizorii de formare profesionald si cu alte institutii
publice;

oferirea de consultantd in domeniul ocupdrii si formarii
profesionale a fortei de munca partenerilor sociali;

Legea 132/1999 privind infiintarea, organizarea si

functionarea Consiliului National al Calificarilor si al Formarii
Profesionale a Adultilor, republicata in MO nr. 68/2004.

[ propunerea furnizorilor de formare profesionald,
calificarile si competentele asociate acestora, precum
si corelarea calificarilor cu ocupatiile care pot fi
practicate (art. 411).

Observam ca in definirea lor se face trimitere la ramura
de activitate, la care avea loc negocierea colectiva intre
federatiile sindicale si patronale reprezentative, sub imperiul
legislatiei de dinainte de anul 2011.

Prin modificarile aduse de Codul dialogului social, notiunea
de ramurd a disparut, impreund cu toate efectele sale juridice.
Mai mult, a fost interzis contractul colectiv de munca la nivel
national. Pe fondul acestei situatii, apar probleme legate
de aplicarea legii in ceea ce priveste comitetele sectoriale,
intrucat nu a intervenit o actualizare a termenilor cu care
aceasta opereaza.

Este necesar a se verifica daca mai exista o baza pentru
functionarea lor si identifica masurile pentru modificarea
urgenta a actului normativ. Aceasta analiza pleaca de la 2
elemente:

» actualele sectoare de activitate®® (aferente codurilor
CAEN) nu au legaturd cu sfera notiunii de ramura de
activitate, neexistand similitudine. La acest moment,
nu se pot infiinta astfel de comitete in domeniile
recunoscute de Codul dialogului social.

» componenta data prin lege comitetelor sectoriale, ce
se referd strict la organizatiile reprezentative anterior
anului 2011.

Initial, comitetele au luat nastere in baza acordului de asociere
dintre o federatie sindicald si una patronala reprezentative pe
fiecare ramurd in parte. Din cadrul acestora puteau face parte
si reprezentantii unor asociatii profesionale din domeniu.

Acele federatii nu isi gasesc corespondenta in noile entitati
reprezentative la nivel de sector de activitate, astfel incat
se ridica intrebarea dacd mai pot avea legitimitate in luarea
deciziilor.

40 La nivelul carora are loc acum negocierea colectiva dintre
federatiile sindicale si patronale.
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Mai mult, federatiile sindicale si patronale care au obtinut  Aceastd incertitudine legislativa trebuie inlaturata,
reprezentativitatea in prezent nu pot deveni membri de drept  deoarece rolul conferit comitetelor sectoriale, in domeniul
in comitetele sectoriale existente (posibilitatea era datd doar ~ formarii profesionale a adultilor, este grav afectat.

celor ce dobandeau ulterior acest statut la nivelul ramurilor de

activitate).
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2.7. CONVENTII OIM NERATIFICATE

Romania a ratificat mare parte dintre Conventiile Organizatiei
Internationale a Muncii. Cu toate acestea, existd aspecte ale
protectiei sociale ce ar putea fi mult imbunatatite daca s-ar
implementa si alte asemenea prevederi, cu beneficii directe
pentru cetateni.

» In domeniul migratiei fortei de munca, s-a adoptat
Conventia nr. 118/1962 privind egalitatea de tratament
din perspectiva securitatii sociale. Ratificarea acesteia
ar garanta respectarea drepturilor cetatenilor
romani care pleaca impreuna cu familia sa lucreze
in strainatate (in tari precum Franta, Danemarca,
Finlanda, Norvegia, Germania, Italia, Suedia aceste
masuri se aplica).

Se urmdreste instituirea egalitatii de tratament intre
lucratorii din statul respectiv si cei straini si pentru familiile lor,
in domenii precum:

- asistenta medicalg;

- prestatiile in caz de boalg;

- prestatiile pentru maternitate;

- asigurdrile pentru invaliditate;

- asigurdrile de pensie, inclusiv pensia pentru urmas;
- asigurdriin caz de accidente de munca;

- prestatiile pentru somaj;

- prestatii de natura familiala.

Statele membre au libertatea de a alege una sau mai
multe astfel de categorii, cu mentiunea cad masurile devin
incidente doar pentru angajatii straini care apartin altui stat
care a ratificat Conventia, pe aceleasi sectiuni ale protectiei
- principiul reciprocitatii. Acordarea drepturilor nu poate
fi conditionatd de o anumitd perioada de timp impusa
cetateanului strain in care sa aiba resedinta in statul in care
solicitd asistentd sociala (exceptand unele asigurdri gratuite).

Important este ca prin intermediul sau se poate asigura
transferul drepturilor de pensie (de varsta, de invaliditate,
de urmas, accidente in munca) pentru cetatenii tarilor ce si-au
insusit masurile respective.

Tot legat de migratia fortei de munca si drepturile aferente,
a fost adoptata Conventia nr. 143/1975 privind muncitorii
migranti (prevederi suplimentare).

Esentialul acestui act, neratificat de Romania, este ca obliga
statul gazdd sa acorde un tratament egal lucratorilor
migranti cu cel al celorlalti salariati. In plus, se instituie

obligatia de a lua masuri impotriva migratiei clandestine si
angajdarii ilegale a migrantilor, precum si impotriva celor care
angajeaza astfel de lucratori in conditii ilegale.

Ca o completare a acestui cadru, a fost adoptata Conventia
nr. 157/1982 privind mentinerea drepturilor de securitate
sociala pentru lucratorii migranti.

In comparatie cu textul Conventiei nr. 118/1962, actul din
1982 este incident in toate domeniile securitatii sociale, care
sunt reglementate intern de fiecare stat membru in parte.
Asadar, nu se mai da posibilitatea alegerii unei categorii
de drepturi, asa cum se permitea anterior. In sfera sa de
protectie intrd atat lucratorii migranti cat si familiile acestora.
Se mentine principiul reciprocitatii si mai mult, se prevede ca
punerea in aplicare se face prin acorduri mutuale intre statele
ce au implementat-o, pentru evitarea unor suprapuneri de
drepturi.

Elementul nou se refera la drepturilor in curs de achizitie.
Evident, in fiecare legislatie conditiile de obtinere a calitatii
de asigurat social sunt diferite. Finalitatea actului este de a
proteja migrantul, care pleacd dintr-un stat si se instaleaza
in altul, de riscul de a o lua de la capat in tara de destinatie,
aplicandu-se astfel completarea stagiilor de asigurare.

» Altd sectiune a protectiei muncii ce ar putea fi
imbunatatita prin insusirea actelor adoptate de OIM,
este cea a asigurarilor sociale in general.

Conventia nr.121/1964 privind prestatiilein caz de accidente
de munca si boli profesionale acoperd situatii precum boala,
invaliditatea si incapacitatea in caz de accident de munca
sau boala profesionald. Principiile promovate de aceasta se
regasesc, in mare, in legislatia interna (Legea 346/2002 si Legea
319/2006). Totusi, este necesara ratificarea sa, in conditiile
in care legea romana este deficitard sub aspectul definirii si
protectiei bolilor profesionale, neacoperind toate domeniile
vizate de tabelul anexa la Conventie.

De asemenea, trebuie sa avem in vedere si Conventia
nr.128/1967 privind prestatiile pentru batranete, invaliditate
si supravietuire impreuna cu Recomandarea OIM nr. 137/1967
privind scdderea varstei de pensionare pentru motive sociale.
Prin acest act se aduce in prim-plan problema beneficiilor
cuvenite salariatilor in urma efectelor nocive ale
conditiilor in care isi desfasoara activitatea, cu posibilitatea
reducerii varstei de pensionare. Or, in tara recunoasterea
acestor conditii la acest moment este aproape inexistenta,
ceea ce atrage o incalcare grava a drepturilor pe care acest
organism international incearca sa le garanteze, intrucat sfera
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protectiei este diminuata (a se vedea capitolul de mai sus
privind conditiile deosebite si speciale de munca).

De asemenea, Conventia nr. 155/1981 privind securitatea,
sdndtatea lucratorilor si mediului de lucru instituie obligatia
statelor membre de a defini, implementa si revizui periodic
o politicd nationald coerentd de securitate si sdndtate a
lucratorilor, cu scopul de a preveni accidentele si daunele
asupra sanatatii, prin reducerea la minimum a cauzelor
riscurilor inerente la locul de munca.

Tot in acest domeniu de reglementare, prin Conventia nr.
161/1985, privind serviciile de sandtate ocupationala, statele
membre sunt obligate sa formuleze, sé pund in aplicare si sa
revizuiasca periodic o politica nationala coerenta cu privire la
serviciile de sanatate la locul de munca pentru toti lucratorii,
inclusiv pentru cei din sectorul public.

» Prin Conventia nr. 142/1975, privind dezvoltarea
resurselor umane, se prevede obligatia membrilor de
a-si stabili politici, programe profesionale si orientdri
concertate de formare profesionald, in special prin
intermediul serviciilor publice de ocupare a fortei
de muncd, in functie de necesitatile, oportunitatile si
problemele de angajare la nivel regional si national,
nivelul de dezvoltare economicd, sociala si culturala
si relatiile dintre obiectivele de dezvoltare a resurselor
umane si a celor economice, sociale, culturale.

La nivelul Biroului International al Muncii se incearca crearea
unei baze centralizate de date pe baza unor statistici nationale
ale muncii comunicate de statele membre cu privire la, intre
altele, forta de muncd, somajul, subocuparea, structura si
distributia fortei de munca, castigurile medii si numarul mediu
de ore de munca, costul fortei de munca, conflictele de munca,
accidentele de munca. Aceste aspecte sunt reglementate prin
Conventia nr. 160/1985 privind statistica muncii.

» O importantd aparte o are conventia nr. 160/1985
privind statistica muncii, care odatd insusita de catre
un stat membru, il obligd pe acesta sa colecteze requlat,
sd prelucreze si sa publice principalele date statistice
privind munca, urmand a cuprinde treptat urmatoarele
domenii:

a. populatia economic activa, ocuparea, somajul, dacd
este atestat si, dupd posibilitati, subocuparea;

b. structura si repartizarea populatiei economic active in
scopul unei analize detaliate si care vor servi drept date
de referinta;

c. veniturile medii si orele de lucru (orele de lucru efectiv
lucrate sau platite) si, in cazul in care este oportun,
cota salariului pe unitatea de timp si durata normala a
timpului de munca;

d. structura sidistribuirea salariilor;
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e. costul muncii;
f. indicii preturilor de consum;

g. cheltuielile gospodariilor casnice sau, daca este cazul,
cheltuielile familiilor si, dupa posibilitati, veniturile
gospodariilor casnice sau, daca e cazul, veniturile
familiilor;

h. traumatismul in productie si, pe cat este posibil, bolile
profesionale;

i. conflictele de munca.

Toate aceste informatii sunt aduse la cunostinta publicului de
catre autoritati, cu respectarea principiilor aferente divulgarii
datelor, si sunt transmise catre Biroul International al Muncii.

» Conventia OIM nr. 175/1994 privind munca cu timp
partial impune statelor care o ratificd obligatia unui
tratament egal al lucratorilor cu timp partial fatd de cei
cu normd intreaga, aflati intr-o situatie comparabila, in
ceea ce priveste:

- protectia maternitatii;
- incetarea contractului de munca;
- concediul anual platit si zilele de sarbatoare legald;

- concediul medical.

Totusi, remuneratia cuvenita pentru aceste tipuri de asigurari
poate fi stabilita proportional cu durata muncii sau cu valoarea
salariului.

» Conventia nr. 177/1996 privind munca la domiciliu
stabileste egalitatea de tratament intre lucrdtorii la
domiciliu si alti salariati, in special in ceea ce priveste
dreptullaremuneratie, dreptul de ainfiinta sau adera la
organizatii, dreptul la protectie in domeniul securitatii
si sanatatii la locul de munca si la protectie sociald
prin asigurarile sociale statutare, accesul la formare,
protectia maternitatii, varsta minima de incadrare in
munca sau de munca, protectie impotriva discriminarii
in privinta angajarii si ocuparii.

» Conventia nr. 189/2011 privind munca decentd
pentru lucratorii casnici se refera la persoanele care
desfdsoara munci casnice feminine sau masculine
in cadrul unui raport de muncd. Aceasta instituie
obligatia informdrii cu privire la conditiile de angajare
prin intermediul unui contract scris si traseaza reguli
referitoare la lucrdtorii migranti, remunerare, posesia
documentelor de identificare si calatorie, adapostire,
repaus saptamanal.

» Conventia 181/1997, privind agentiile private de
ocupare, defineste termenul de agentie privata
de ocupare si posibilitatea interzicerii, de catre un
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membru, in anumite conditii, a serviciilor agentiilor Conventia are rolul de a enunta drepturile menite sd inlature
private cu privire la anumite categorii de lucratori sau orice abuz impotriva lucratorilor recrutati prin intermediul
agentiilor private, enumerand intre altele egalitatea de
sanse si de tratament, protectia impotriva discriminarii si
protectia datelor cu caracter personal, dreptul la asociere,
negocieri colective, salarii minime, sandatate si securitate in
munca, protectia adecvata a lucratorilor migranti, precum si
activitatii economice, cu conditia asigurarii unui alt interdictia obligarii lucratorilor la plata oricdror taxe si costuri,
mod de protectie adecvata. cu exceptia unor servicii stabilite expres.

anumite ramuri ale activitatii economice, precum si
posibilitatea excluderii, in circumstante specifice, din
domeniul sau de aplicare sau a unora din dispozitiile
acesteia a lucratorilor dintre anumite ramuri ale
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CONCLUZII SI PERSPECTIVE

Implicatiile, mult mai profunde decat ar parea la prima vedere,
pe care le are asupra societatii aplicarea noii legislatii a muncii
sunt analizate si descrise in cuprinsul lucrarii.

In fapt, ,Reconstructia drepturilor lucratorilor” vine ca raspuns
la o problema cronica: lipsa dialogului social bipartit real si
a unui dialog social tripartit responsabil. Pentru ca aceastd
nevoie sa fie tratatd — si, speram, solutionata corespunzator
avem nevoie pe de o parte de un angajator/organizatie de
angajatori puternica, iar pe de altd de un reprezentant sindical/
organizatie sindicala puternica.

Problemele legate de: salarizare, conditii de munca, servicii
sociale, dar si deficientele legislative care afecteaza grav
principiile fundamentale ale drepturilor lucrdtorilor legate de
libertatea de asociere, dreptul la grevd, negocierea colectiva
si protectia sanatatii si sigurantei la locul de munca, isi gasesc
solutii in programul viitor de actiune al confederatiei.

Activitatea se va axa pe imbundtdtirea legislatiei muncii in
sensul:

v obligativitdtii angajatorului de a informa lucratorul atunci
cand doreste modificarea conditiilor initiale, si nu doar la
incheierea contractului individual de muncg;

v realizarea unei protectii sociale care sa duca la eliminarea
muncii la negru;

v introducerii in legea zilierului a unor prevederi in asa fel
incat acesta sa beneficieze de toate drepturile pe care le
conferd un contract individual de munca - calitatea de
asigurat, vechime in munca;

v stabilirea duratei maxime a timpului de lucru pentru un
lucrator, chiar daca acesta lucreaza pentru mai multi
angajatori, in vederea protejarii sanatatii la locul de
munca;

v precizdri mai clare legate de munca suplimentard si
compensatiile banesti de care trebuie sd beneficieze
lucrdtorii;

v In stabilirea normei de munca se impune acordul
organizatiei sindicale sau al membrilor CSSM;

v modificarea numarului de membri care sunt necesari
pentru infiintarea unui sindicat sau crearea posibilitatii ca
lucratorii sa provina din acelasi sector de activitate;

v acordarea posibilitatii ca persoanele care exercita

v obligativitatea angajatorului de a invita reprezentantii
sindicatului reprezentativ la sedintele Consiliului de
Administratie al societatii;

v schimbdrii conditiilor de reprezentativitate la nivel de
unitate de la 50 plus unu la 30%;

v reglementdri concrete legate de sanatatea si siguranta la
locul de munca pentru conditiile speciale si deosebite de
munca;

v recunoasterea dupa sectorul de activitate a
intreprinderilor/sectiilor in ce priveste conditiile speciale
si deosebite de muncd, si nu ldsarea acestui aspect la
latitudinea angajatorului;

v ratificarea in intregime a Conventiilor OIM care se referd la
aspecte relevante ale muncii lucratorilor;

v cresterea salariului minim si corelarea lui la indicatorii
muncii decente, in asa fel incat sd asigure un nivel de trai
adecvat si sa scada rata saraciei;

v flexibilizarearelatiilorde muncatinand contde securitatea
locului de muncg;

v extinderea prevederii privind efectele contractului colectiv
de munca pentru toti salariatii din sector;

v eliminarea limitdrilor privind declansarea conflictelor
colective;

v introducerea de competente largite Inspectiei Muncii;

v administrarea tripartita a ANC.

CNS ,Cartel ALFA”, actor central al vietii sociale si economice
din Romania ultimilor 27 de ani, a inteles sa depunad eforturi
sustinute pentru a contribui la apararea drepturilor si
libertatilor lucrdtorilor, cat si a cresterii calitative a dialogului
social, de care Romania are atata nevoie.
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