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INTRODUCERE

~Dreptul de asociere in vederea urmaririi tuturor scopurilor necontrare legii,
deopotriva pentru angajati si pentru angajatori”a fost statuat la nivel international
pentru prima data in 1919, prin Tratatul de pace de la Versailles (art. 429), care
prevedea si infiintarea Biroului International al Muncii pe langa primul for mondial,
Societatea Natiunilor. Acelasi tratat cerea partilor semnatare instituirea zilei de
munca de opt ore sau a saptamanii de lucru de patruzeci si opt de ore, eliminarea
muncii copiilor, principiul egalitatii de remunerare, indiferent de sex, pentru o
munca de valoare egald sau tratamentul echitabil din punct de vedere economic
pentru toti lucratorilor rezidenti legal in tara. Romania adopta ,Legea pentru
reglementarea repausului duminical si a sarbatorilor legale” abia in 1925, iar
ocrotirea muncii minorilor si a femeilor sau fixarea duratei zilei de lucru la 8 ore
sunt legiferate abia in 1928 si doar datorita presiunilor externe.

Optzeci si trei de ani mai tarziu, guvernul Romaniei, dornic sa flexibilizeze
piata muncii si sa atraga investitori straini, a adoptat un nou Cod al Muncii (Legea
nr. 40/2011) si o noud Lege a dialogului social (Legea nr. 62/2011). Pe fondul unei
crizei economice profunde si in lipsa unei reactii corespunzatoare din partea
partenerilor sindicali, cele doua acte normative au fost adoptate prin asumarea
raspunderii guvernului si au condus, printre altele, la eliminarea contractului
colectiv de munca la nivel national, modificarea conditiilor de reprezentativitate
pentru organizatiile sindicale si patronale sau trecerea de la ramuri la sectoare de
activitate economica.

Cele doua cercetari — sociologica si juridica — pe baza carora a fost elaborat
raportul de fata fac parte dintr-o serie de instrumente de advocacy menite sa
stimuleze si sa imbunatateasca din punct de vedere calitativ dezbaterile privind
relatiile industriale din Romania, prin elaborarea unei evaludri ex-post a masurilor
de reglementare a relatiilor colective de munca adoptate in 2011. Cercetdrile au
fost realizate in cadrul proiectului ,Abordarea provocarilor generate de noua
legislatie a muncii si a dialogului social in Romania’, co-finantat printr-un grant
acordat de Elvetia prin intermediul Contributiei Elvetiene pentru Uniunea
Europeana extinsa.

Proiectul implementat de SOLIDAR Elvetia, Asociatia CONECT, C.N.S. Cartel
ALFA si C.N.S.L.R. Fratia are ca scop principal sustinerea activa a unui angajament
sporit al partenerilor sociali si al Guvernului Romaniei pentru construirea unui
climat socio-economic stabil, care sa permita angajatorilor, angajatilor si
organizatiilor care i reprezinta pe acestia sa se implice in mod real si eficient in
promovarea muncii decente si promovarea respectului pentru drepturile
fundamentale ale libertatii de asociere si negociere colectiva.
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Recunoscand principiile Organizatiei Internationale a Muncii conform cdrora
dialogul social eficient nu este posibil fara existenta unor organizatii puternice si
independente ale lucrdtorilor si angajatorilor, fara vointa politica si angajamentul
de a se implica in dialog social din partea tuturor partilor si fara un sprijin
institutional adecvat, acest proiect vizeaza dezvoltarea unui instrument de
referinta solid pentru imbundtatirea politicilor publice si pentru restabilirea
viabilitatii conceptului si a practicii de dialog social.

Grupul tinta al proiectului este format din partenerii sociali organizati, din
angajatori si angajati, viitori angajati sau persoane aflate in cdutarea unui loc de
munca, precum si din migranti. Pe langa acestia, specialistii, institutiile publice
implicate In comisiile tripartite de dialog social (sectoriale, interministeriale si
regionale) si societatea civila (ca parte integranta a Consiliului Economic si Social)
fac parte, de asemenea, din publicul vizat de acest proiect.

Cercetarea sociologica analizeaza modul in care dialogul social functioneaza
in practica si scoate in prim-plan disfunctionalitatile de ordin organizatoric si
legislativ, asa cum apar ele in situatii concrete. Impactul schimbarilor legislative
este analizat nu numai pe fondul crizei economice, ci si in contextul istoric mai
general, in care slabiciunea organizationala reprezinta o problema endemica
majora atat de partea sindicala, cat si de cea patronald. Bazandu-se pe 34 de
interviuri in profunzime cu reprezentanti ai partilor implicate direct in dialogul
social la toate nivelurile, cercetarea examineaza masura in care principiile si
prevederile legislative se regdsesc in practica efectiva a dialogului social precum
si modul in care legislatia favorizeaza sau restrictioneaza eficienta acestuia.
Cercetarea arata ca, in contextul crizei economice si a slabiciunii organizationale
generalizate, dialogul tripartit a devenit un proces excesiv de formal, care prezinta
din ce in ce mai putin interes pentru partile implicate, iar dialogul bipartit a trecut
printr-un proces brutal de descentralizare, care a accentuat dezechilibrele deja
existente intre sectorul public si cel privat sau intre organizatiile puternice si cele
slabe. Formalizarea excesiva a dialogului tripartit si descentralizarea subita a
dialogului bipartit nu au fost compensate nici de imbunatdtirea situatiei
angajatilor, nici de amenintarea reala a pacii sociale, in ultimii ani evolutia relatiilor
colective de munca fiind una paradoxala: conflictele au tins sa dispara in timp ce
situatia salariatilor s-a inrautatit. Mecanismele identificate ca stand la baza acestor
disfunctionalitati nu tin strict de legislatie, avand de-a face si cu strategiile
organizatiilor implicate. De asemenea, cercetarea identifica probleme grave in ce
priveste monitorizarea relatiilor colective de munca, colectarea si diseminarea
datelor si informatiilor despre acestea, precum si coordonarea prevederilor
legislative cu posibilitatile reale de organizare si angajare in dialog.

Cercetarea juridica isi propune sa analizeze influenta modificarilor legislative
din anul 2011 asupra elementelor esentiale ale dialogului social legate de
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exercitarea unor drepturi fundamentale precum libertatea de asociere, negocierea
colectiva, sau dreptul la actiuni colective, inclusiv dreptul la greva. Sunt avute in
vedere limitarile normative impuse la infiintarea unui sindicat, restrangerea
semnificativa a dreptului de negociere colectiva prin cerinte excesive trasate
pentru reprezentativitate, prin interzicerea contractului colectivde munca la nivel
national sau eliminarea efectelor reale ale unui contract colectiv la nivel de sector
de activitate, precum si ingrddirea posibilitatilor de declansare a conflictelor
colective, inclusiv a grevei. Studiul incearca sa identifice piedicile de natura legala,
dar si sa creioneze eventuale solutii pe care le au la dispozitie partenerii sociali
pentru asigurarea unui climat de stabilitate in cadrul raporturilor de munca, prin
intermediul dialogului social. In a doua parte a lucrarii, cercetarea se axeaza pe
modul in care sunt transpuse efectiv drepturile comunitare in viata salariatilor, dar
si rolul partenerilor sociali in respectarea acestora, ca parte a dialogului social.

Rodica Novac

Presedinte - Asociatia
pentru Dialog, Ocupatre si Migratie CONECT
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I. IMPACTUL MODIFICARILOR LEGISLATIVE ASUPRA RELATIILOR
COLECTIVE DE MUNCA PE TIMP DE CRIZA. O ANALIZA SOCIOLOGICA

Drd. Stefan Guga
Central European University, Budapesta

Problema datelor

De la schimbarea cadrului institutional in 2011, dialogul social din Romania a
facut obiectul mai multor analize ce au vizat evaluarea impactului acestor
schimbari asupra organizatiilor sindicale si patronale, precum si asupra functionarii
in practicd a acestuia. Autorii acestor analize au adoptat fie o perspectiva de
ansamblu (Chivu et al. 2013; Trif 2013; 2015), fie una mai specificd, centrata pe
anumite sectoare de activitate (Ivan si Sorici 2014; Trif 2015). De asemenea, cazul
Romaniei a facut obiectul mai multor analize comparative ale schimbarilor relatiilor
colective de munca dupa izbucnirea crizei din 2008/09 (e.g., Clauwaert si
Schémann 2012; ETUI 2015; Eurofound 2015; Glassner, Keune, si Marginson 2011;
Koukiadaki, Tavora, si Martinez Lucio 2014a; 2014b; Marginson 2015). n fine,
impactul noii legislatii a fost discutat in rapoartele anuale publicate de Fundatia
Friedrich Ebert (Barbuceanu 2011; 2012; 2013; 2014; Drajneanu 2015; Stoiciu si
Hofmann 2009) si in rapoartele Comisiei Europene (2009; 2011; 2013; 2015),
acestea fiind si singurele surse pe baza cdrora se poate dezvolta o perspectiva
multianuald standardizata asupra relatiilor colective de munca din Romania, care
sa cuprinda atat perioada de dupa, cat si perioada de dinaintea adoptarii Legii
62/2011. Cele mai multe dintre aceste analize insista asupra aspectelor formale ale
schimbarilor institutionale, utilizand datele agregate existente pentru a evalua
impactul acestora; un numar restrans pun in prim-plan functionarea concreta a
dialogului social, dincolo de perspectiva formala si evaluarea impactului din punct
de vedere strict cantitativ.

Raportul de fata se bazeaza pe aceste analize si cercetari anterioare si
reprezinta o continuare si o aducere la zi a acestora. Raportul pleaca insa de la
observatia ca datele agregate privitoare la relatiile colective de munca din Romania
— fie ca sunt furnizate de institutiile statului, fie de partenerii sociali — sunt putine
si incomplete, lucru cel mai usor vizibil in cercetarile comparative, unde cazul
Romaniei se remarca mai intdi prin lipsa informatiilor si abia apoi prin
particularitatile sale institutionale si istorice. Mai mult, chiar si datele existente sunt
de multe ori discutabile, nereflectand situatia reala si neputand fi supuse unor
procedee minimale de validare metodologica — este cazul unor indicatori
elementari in evaluarea stdrii de fapt, cum sunt densitatea organizarii sindicale si
patronale sau rata de acoperire a contractelor colective de munca. Chiar si
ignorand calitatea discutabila a datelor existente, in anumite situatii indicatorii
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standard ascund particularitati importante ale relatiilor colective de munca din
Romania, distorsionand astfel analizele si dezbaterile privitoare la acestea — este
cazul dezechilibrelor structurale de organizare existente intre sectorul bugetar si
sectorul privat, care sunt ascunse de indicatorii mentionati mai sus, sau a structurii
atipice a pietei muncii, care pune la indoiala relevanta unor indicatori majori (cum
este, spre exemplu, rata somajului).’ Anul 2011 a marcat nu numai o schimbare de
legislatie, ci si incetarea raportarii anumitor date — cum ar fi, de pild3, tipul de
revendicdri care au dus la declansarea conflictelor de munca — , lucru care
ingreuneaza evaluarea impactului schimbarilor legislative. Desi noua legislatie a
propus o flexibilizare a relatiilor de munca si a introdus anumite inovatii
institutionale — notabila in acest sens fiind institutia reprezentantilor salariatilor
— autoritatile statului insarcinate cu monitorizarea si raportarea relatiilor de munca
nu si-au adaptat instrumentele de colectare si publicare de date la noile realitati.

Aceste probleme implica nu numai o dificultate sporita in evaluarea situatiei
reale si aimpactului schimbarilor institutionale, impunand limite obiective oricarei
analize, dar constituie in sine un indicator relevant pentru o asemenea evaluare.
Lipsa sau validitatea discutabild a unor date esentiale reprezinta in acelasi timp un
simptom si o cauza a calitatii scazute a dialogului social in Romania. Un simptom,
pentru ca un dialog social de calitate ar avea in mod inevitabil ca produs secundar
si date de calitate. O cauza, pentru ca informatiile de calitate functioneaza, la fel
de inevitabil, ca materie prima pentru un asemenea dialog. Desi la nivel de unitate
economicd aceste mecanisme sunt practic unanim recunoscute, angajatorul si
reprezentantii angajatilor fiind in mod direct preocupati de mdsura in care
informatiile disponibile sunt adecvate realitatilor economice si sociale relevante,
nu acelasi lucru se poate spune si despre relatiile colective de munca bipartite care
cuprind mai multi angajatori sau despre dialogul social tripartit. in toate aceste
cazuri, absenta informatiilor face ca orice proces de consultare si negociere intre
partenerii sociali sa se desfasoare cu dificultate, facilitand eludarea de facto a
dialogului social si transformarea acestuia intr-un proces strict formal, fara o
contributie reala la luarea deciziilor si fara consecinte semnificative pentru
ajustarea reciproca a intereselor partenerilor sociali.?

Nu este deci deloc intamplator cd, in ciuda schimbarilor semnificative,
adoptarea reglementadrilor relatiilor colective de munca din 2011 s-a facut fara vreun
studiu de impact, multe dintre argumentele pro si contra noii legislatii prezentate
la vremea respectiva fiind mai degraba pur ipotetice. O evaluare de impact

1 Vezi Voinea (2009:102-8) si Domnisoru (2014).

2 ,Sigur ca pentru a purta o negociere la nivel de salarizare, eu trebuie sa dezvalui anumite aspecte
financiare din spate. Altfel nu pot sa port un dialog, ca e numai «Eu cer si tu nu dai». Acela nu mai e un
dialog” Acest principiu, expus sub aceasta forma de unul dintre reprezentantii unei organizatii patronale
intervievat pentru aceasta cercetare, este valabil in cazul tuturor relatiilor colective de munca, indiferent
daca au loc la nivel de companie sau nu si indiferent daca discuta aspecte strict financiare sau nu.
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exhaustiva nu a fost realizata nici ex post, problema lipsei datelor acutizandu-se de
la adoptarea noii legislatii pana in prezent. Chiar daca sustinatorii legislatiei
existente in prezent au insistat asupra efectelor de transparentizare pe care Legea
62/2011 trebuia sa le aducd, acestea au fost relativ reduse, limitandu-se la
impunerea unor proceduri mai stricte pe care organizatiile sindicale si patronale
trebuie sa le urmdreasca in vederea obtinerii reprezentativitatii. Din alte puncte de
vedere, insd, adoptarea noii legislatii a coincis cu o opacizare suplimentara a realitatii
relatiilor colective de munca, si aceasta fiind deopotriva o consecinta si o cauzd a
modului in care a evoluat dialogul social in aceasta perioada.

Prima recomandare a acestui raport vizeazd, asadar, aceasta problema a
datelor. O evaluare cuprinzatoare a situatiei relatiilor colective de munca, dar si o
mai buna functionare a acestora necesita ca partenerii sociali — in primul rand
autoritatile statului, dar si organizatiile sindicale si patronale — sa se implice direct
in colectarea de informatii si producerea de date exhaustive, verificabile si adaptate
realitatii. Din moment ce relatiile colective de munca nu pot fi intelese decat ca
procese ce se desfdsoara in timp, aceste date trebuie sa fie longitudinale si
standardizate, ceea ce presupune necesitatea institutionalizarii unor mecanisme
de producere a acestor date. De unde si faptul cd aceasta sarcind nu poate fi
atribuita unui tert, ea trebuind sa facd parte din atributiile de baza ale organizatiilor
si institutiilor implicate direct in dialogul social.

Metodologie

Cercetarea care sta la baza acestui raport a fost conceputa pentru a umple o
parte din acest gol de informatii privitoare la dialogul social si, mai general, la relatiile
de munca din Romania dupa adoptarea legislatiei din 2011. Raportul cuprinde, pe
de o parte, o analiza critica a datelor secundare existente — de la datele statistice
oficiale pana la diversele tipuri de informatii din rapoarte periodice publicate de
institutiile si organizatiile care se ocupa cu monitorizarea relatiilor de munca.? Avand
in vedere atat caracterul problematic al acestor date, cat si imposibilitatea obiectiva
ca un asemenea demers sa remedieze in mod semnificativ situatia, cercetarea a vizat
in primul rand colectarea de date noi care sa arate ce sta in spatele acestor cifre si
relatari oficiale si sa puna in prim-plan functionarea in practica a dialogului social si

3 In acele cazuri in care am avut de-a face cu date incomplete sau lipsé in bazele de date si rapoartele
disponibile pentru publicul larg, Asociatia CONECT a inaintat cereri de informatii de interes public in
vederea completarii acestor goluri catre institutiile abilitate (un total de 8 solicitari inaintate catre
Ministerul Muncii, Inspectia Muncii, Institutul National de Statistica si Tribunalul Bucuresti). De cele
mai multe ori, insa, solutionarea acestor cereri nu s-a realizat prin furnizarea de date noi, ci prin simpla
repetare a datelor deja publicate, indiferent cat de incomplete se dovedeau a fi acestea. Problema
datelor nu se rezuma, deci, la faptul ca anumite informatii nu ajung in publicatiile oficiale, ci, din cate
am putut afla pe parcursul acestei cercetari, are de-a face cu chiar modul in care functioneaza institutiile
si organizatiile preocupate de monitorizarea relatiilor de munca.
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mai putin aspectele strict formale ale acestuia. Astfel, in perioada decembrie 2014 -
august 2015 am realizat 34 de interviuri in profunzime cu reprezentanti ai partilor
implicate in dialogul social: 2 experti in relatii colective de munca, 24 de reprezentanti
ai organizatiilor sindicale, 7 reprezentanti ai organizatiilor patronale si un
reprezentant al unei asociatii de angajatori neimplicata direct in dialogul social.* In
cazul organizatiilor sindicale, am urmarit sa acoperim toate cele trei niveluri de
organizare (sindicat, federatie, confederatie). De asemenea, am intervievat
reprezentanti sindicali atat din mediul bugetar, cat si din mediul privat, precum si
din sectoare de activitate economica cu profil diferit (industrie vs. servicii), din
moment ce acestea implica diferente majore in desfasurarea activitatii sindicale. Am
intervievat reprezentanti ai patru din cele cinci confederatii sindicale reprezentative
la nivel national. In cazul confederatiilor patronale, am intervievat reprezentanti ai
patru din cele cinci organizatii reprezentative la nivel national in perioada derularii
cercetdrii, precum si reprezentanti ai confederatiei ce urma sa fisi obtina
reprezentativitatea in viitorul apropiat.® De asemenea, in data de 4 iunie 2015
Asociatia CONECT (denumita anterior ADO SAH ROM) a organizat o intalnire in cadrul
careia au fost prezentate si dezbatute rezultatele preliminare ale cercetdrii,
reprezentantii organizatiilor sindicale si patronale avand ocazia de a suplimenta
informatiile obtinute anterior prin interviuri.

Interviurile au vizat in primul rand problemele concrete cu care se confrunta
organizatiile sindicale si patronale reprezentate de persoanele intervievate, cauzele
acestor probleme, precum si identificarea cat mai precisa a rolului jucat de legislatie
in generarea acestor probleme. Chiar daca este de cele mai multe ori minimizata,
aceasta ultima problema este extrem de importantd, mai ales daca avem in vedere
ca schimbarea cadrului institutional s-a suprapus cu criza economica, ca anumite
probleme sunt doar indirect legate de legislatie, tinand mai degraba de modul in
care partenerii sociali isi concep strategiile, si, nu in ultimul rand, ca multe
probleme ivite in practica dateaza cu mult inaintea lui 2011, schimbarea legislatiei
ducand fie la o ameliorare, fie la 0 agravare a acestora. Tematica interviurilor a
acoperit nu numai implicarea in dialogul social propriu-zis si relatia cu partenerii
sociali, ci si problemele interne fiecarei organizatii, relatia cu membirii, relatiile pe
orizontala si pe verticala in structurile sindicale si patronale, precum si modul in
care toate acestea au evoluat de-a lungul timpului, atat inainte, cat si dupa
schimbarea de legislatie din 2011.

Orice cercetare are limite, fie ele asumate de la bun inceput, fie determinate

4 Interviurile au fost individuale, cu exceptia unuia, la care au participat simultan patru reprezentanti ai
unei confederatii patronale. Pentru pdstrarea confidentialitatii, numele persoanelor intervievate si ale
organizatiilor pe care acestea le reprezinta au fost omise in redactarea acestui raport.

5 Lista cu confederatiile patronale si sindicale reprezentative la data redactdrii acestui raport este
disponibila pe site-ul Ministerului Muncii: http://www.mmuncii.ro/j33/images/2015-07-
23_Lista_conf_patronale_sindicale.pdf.
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de desfdsurarea procesului de colectare a datelor. Chiar daca aceasta cercetare a
avut ca scop acoperirea cat mai multor dimensiuni a dialogului social, ea nu este
nici pe departe una exhaustiva. Desi constituie un supliment absolut necesar
analizelor formale, cantitative si longitudinale ale relatiilor colective de munca, nu
se poate substitui acestora. Cercetarea a avut ca scop evaluarea situatiei de
ansamblu si analizarea functiondrii unor mecanisme elementare ale dialogului
social si nu evaluarea in profunzime a tuturor aspectelor de detaliu ale acestuia.
Anumite asemenea aspecte — e.g., diferentele dintre sectoarele de activitate
economicd, modul de functionare a institutiei reprezentantilor angajatilor, situatia
grevelor — ar necesita cercetari de sine statatoare. Chiar si tinand cont de aceasta
circumscriere initiala a scopului cercetarii, nu putem pretinde ca am acoperit
intreaga gama de experiente, istorii si pozitiondri organizationale ce fac parte din
fenomenul studiat, chiar dacd intentia noastra a fost de a ne apropia pe cat posibil
de acest deziderat.’ Avand in vedere ca scopul final al analizei este de a propune
subiecte spre dezbatere intre partenerii sociali si nu de a inchide posibilitatea
dezbaterii prin formularea unor verdicte si recomandari fixe, aceste limite ale
cercetarii constituie mai putin o problema si mai mult un avantaj.

Perspectiva de ansamblu. Slabiciunea organizationala si calitatea dialogului
social

Dialogul social este un mecanism de adaptare reciproca a intereselor
sindicatelor, patronatelor si statului, ca parti aflate intr-o situatie de dependenta
reciproca, in care deciziile unilaterale si conflictul potential implica niste costuri
semnificativ mai mari decat cele bi- sau trilaterale. Aceasta este conditia sociologica
esentiala pentru existenta si functionarea dialogului social, in absenta careia
relatiile dintre partenerii sociali tind sa devina volatile si sa se bazeze pe forta bruta
si pe mecanisme incompatibile cu ideea de dialog ca relatie institutionala.

6 Tn desfasurarea cercetarii am intampinat dificultati majore in contactarea organizatiilor patronale. In
februarie 2015 au fost trimise, intr-o prima faza, e-mailuri la 131 de adrese culese de pe website-urile
organizatiilor patronale. Desi 93 dintre aceste adrese erau valide, doar 23 dintre e-mail-uri au fost
deschise si o singura organizatie a raspuns invitatiei de a participa la cercetare. Intr-o a doua fazi, au
fost trimise e-mailuri catre 103 adrese, dintre care 89 erau valide, 17 e-mailuri au fost deschise si am
primit raspuns de la incd o organizatie. Concluziile preliminare ale cercetarii, impreuna cu o noud
invitatie de participare la cercetare au fost trimise prin posta si fax catre toate confederatiile patronale
in data de 16 iulie 2015. In toata aceasta perioada, am incercat sa contactam organizatiile patronale
pe cale informala, cu ajutorul reprezentantilor organizatiilor sindicale, proces ce s-a dovedit a fi greoi
si nu a putut compensa pentru imposibilitatea de a contacta aceste organizatii pe cale formald. Atat
dezinteresul pentru cercetare — remarcat si cu alte ocazii (vezi Trif 2015) —, cat si opacitatea acestor
organizatii sunt simptome ale slabiciunii lor organizationale (vezi mai jos). Cel mai elocvent caz este
chiar al Aliantei Confederatiilor Patronale din Romania (ACPR), al carui website nu numai cd nu este
actualizat, cum se intampld frecvent in cazul organizatiilor patronale, dar nici nu mai este accesibil,
aceasta fiind si singura organizatie de la care nu am primit confirmare de primire la scrisoarea trimisa
prin posta in luna iulie. Cu o singurd exceptie, motivata obiectiv, am realizat interviuri cu toti
reprezentantii organizatiilor patronale care au raspuns invitatiei noastre.
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Neindeplinirea acestei preconditii duce fie la absenta dialogului social, fie la o
calitate scazuta a acestuia. Nu se poate vorbi de o identificare a interesului comun”
in conditiile in care deciziile unilaterale sunt net mai avantajoase decat cele la care
se poate ajunge prin dialog, iar absenta unei ,reale deschideri a partilor spre un
astfel de dialog constructiv” este perfect fireasca, din moment ce acest dialog nu
apare ca fiind constructiv de la sine, ci devine constructiv in masura in care toate
partile au in mod real si net de pierdut prin neimplicare.” Altfel spus, dialogul social
nu poate avea functionalitate daca nu are mai intai o functie.

Pentru persoanele intervievate pentru aceasta cercetare, calitatea scazuta si
chiar absenta totala a oricarei forme reale de dialog social constituie principalele
probleme ale institutiei dialogului social in momentul de fata. Cu doua exceptii
din partea reprezentantilor unor organizatii patronale, toti cei intervievati au
considerat ca din punct de vedere al calitatii dialogul social s-a degradat in ultima
jumatate de deceniu si cd, in absenta unor schimbari majore ale modului sau de
functionare, va continua sa se degradeze si in viitor. Ce reiese la prima vedere din
interviuri este ca aceasta calitate scazuta a dialogului social rezulta in mare parte
din lipsa de bunavointd’, dintr-o ,problema de atitudine’, sau chiar din ,absenta
unei culturi a dialogului social’, deopotriva in randul organizatiilor sindicale si
patronale si de partea autoritatilor statului. Acestea nu reprezinta insa cauza reala
a problemei, ci se numara printre efectele neindeplinirii preconditiei mentionate
mai sus. O relatie institutionald, si mai ales una in care interesele partilor implicate
se disjung intr-o buna masura, nu poate depinde in intregime de lipsa de
bunavointa a acestora. Calitatea dialogului social depinde de masura in care exista
un echilibru intre fortele partilor implicate, bundvointa unei parti fata de celelalte
reiesind din masura in care lipsa de bunavointa aduce cu sine costuri semnificative.

Cauza realg, atat pentru lipsa de bunavointa, cat si pentru calitatea scazuta a
dialogului social consta in slabiciunea organizationala a actorilor implicati,
deopotrivda de partea sindicala si de cea patronald. Mai exact, slabiciunea
organizationald presupune nu numai dificultatea mobilizarii membrilor si a
recrutarii de membri noi, ci chiar si a mentinerii celor existenti, resurse financiare
si umane insuficiente, disensiuni atat pe orizontald, intre structuri aflate la acelasi
nivel de organizare, cat si pe verticald, intre structuri aflate la niveluri de organizare
diferite. Desigur, toate acestea implica si o slabiciune evidenta in relatiile cu
celelalte parti implicate, slabiciune care iese la suprafata mai ales in situatiile de

7 ,Fara identificarea interesului comun si fara o reala deschidere a partilor spre un astfel de dialog
constructiv, bazat pe colaborare, nu putem avea un adevarat dialog social” (,Anuarul Dialogului Social
Tripartit Din Romania” 2013:11). Autorii Anuarului sugereaza ca in spatele disfunctionalitatilor
dialogului social stau lipsa bundvointei, atitudinea neconstructiva a partilor implicate si
neconstientizarea nevoii identificarii interesului comun inerent institutiei dialogului social. Acestea
sunt insa epifenomene ale slabiciunii organizationale si nu cauzele reale ale disfunctionalitatilor
dialogului social. In acest caz, colaborarea e construita pe baza conflictului potential, disparitia celui
din urma ducand inevitabil si la disparitia primei.

E Raport cercetare




conflict deschis, determinand insa o lipsa mai generala de angajament a acestora
in relatiile bi- si tripartite, precum si scaderea semnificativa a mizelor implicate in
aceste relatii.

Cei mai uzuali indicatori pentru evaluarea slabiciunii organizationale sunt
densitatea asocierii sindicale si densitatea asocierii patronale. Datele existente
sunt insa neclare, rata de sindicalizare osciland semnificativ in functie de sursa.
Desi exista un consens in privinta ratei de asociere patronald, si aceasta este cel
putin discutabila.

in evaluarea de impact publicatd de OIM (Chivu et al. 2013:12) rata de
sindicalizare este estimata la aproximativ 40%, in scadere fata de anii anteriori, ca
urmare a schimbarii de legislatie din 2011. Cea mai recenta cercetare comparativa
(Koukiadaki et al. 2014a:18) pare sa confirme aceste cifre, sustinand ca rata de
sindicalizare in Romania in 2008, inainte de criza si de schimbarea legislatiei, se
situa la aproximativ 48-49%. In raportul Comisiei Europene din 2010, rata de
sindicalizare pentru Romania in 2008 este estimata undeva la 40% (Comisia
Europeana 2011:20). in rapoartele FES (Barbuceanu 2011; Stoiciu si Hofmann 2009)
publicate inaintea schimbarii de legislatie apar trei estimari cat se poate de diferite
ale ratei e sindicalizare: 50%, conform expertilor sindicali; in jur de 30%, potrivit
estimarilor ILO; undeva la 85-90%, calculand dupa numarul insumat de membri
declarati de reprezentantii confederatiilor sindicale reprezentative la nivel national.

BNS CNSLR Cartel Alfa CSDR Meridian Total
2003¢ 375000 800 000 325000 345 000 170 000 2015000
2008 375000 800 000 400 000 345 000 170 000 2090 000
2011¢ 270000 800 000 800 000 300 000 170 000 2 340 000
20114 150 000 520000 1050 000 101 000 170 000 1941000
2012¢ 254527 306 486 301785 249 264 320204 1462 266

Tabelul 1. Numdrul de membri pentru cele 5 confederatii sindicale reprezentative la nivel national.
2bEurofound (2009); “surse sindicale (Domnisoru 2014:11); 4ITUC (2014), Domnisoru (2014)
pentru Meridian; ¢dosarele pentru obtinerea reprezentativitatii depuse la Ministerul Muncii,
disponibile online la adresa http://www.mmuncii.ro/j33/index.php/ro/dialog-
social/info/protectie-sociala/dialog-social/997-reprezentativitate-sindicate.

8 Recomandarea OIM este insa de a nu restrange evaluarea importantei organizatiilor sindicale si
patronale la acesti indicatori, care nu oferd o imagine adecvata a influentei sau a puterii de negociere
a acestor organizatii, acestea depinzand de contextul istoric, economic si social si putand varia mai
mult sau mai putin independent fata de densitatea organizationala. (Hayter and Stoevska 2011:2).
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I salariati I ucritori pe cont propriu

I lucratori familiali neremunerati patroni

Figura 1. Structura populatiei ocupate dupa statutul profesional, 2005-2013.
Sursa datelor: Institutul National de Statistica, baza de date Tempo (FOM103B si FOM103E).

In baza de date ICTWSS?® rata de sindicalizare pentru 2008 este estimata la
32,8%, incluzand aproximativ 30 000 de membri de sindicat neafiliati
confederatiilor reprezentative. Folosind informatiile din dosarele confederatiilor
sindicale depuse in vederea obtinerii reprezentativitatii dupa adoptarea noii
legislatii, la nivelul anului 2012 putem calcula o ratd de sindicalizare de 29,98%. Nu
exista nicio informatie care sa ne permita calcularea acestei rate pentru perioada
2013-2015.

Folosindu-ne de aceste cifre, putem intreba daca schimbarea legislatiei din
2011 a avut vreun impact asupra densitatii sindicale. Raportul OIM (Chivu et al.
2013) mentioneazd ca noua legislatie a dus la o scddere semnificativa a ratei de
sindicalizare, fara a indica insa magnitudinea, sursa informatiilor sau metoda de

9 ,Database on Institutional Characteristics of Trade Unions, Wage Setting, State Intervention and Social
Pacts,”disponibild online la adresa: http://www.uva-aias.net/208. Pentru acest raport am folosit versiunea
4, actualizata in aprilie 2013. Aceastd baza de date este unanim recunoscuta la nivel international ca fiind
cea mai bund sursa de informatii privitoare la relatiile colective de muncad, autorii bazei de date selectand
cele mai plauzibile date deja existente. Cazul Romaniei nu face exceptie nici aici, remarcandu-se prin
lacunele majore de informatie. Se pare ca actualizarea bazei de date ICTWSS ce va avea loc in decursul
anului 2015, nepublicata la data redactarii acestui raport, dar utilizata in ultimul raport al Comisiei
Europene (2015), nu va cuprinde informatii noi despre densitatea sindicala si patronala din Romania,
cazul Romaniei fiind mentionat cu date lipsa.
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calcul. Intr-adevar, daca ar fi sa comparam cifrele din Tabelul 1 pentru anii 2011 si
2012, scaderea numarului de membri petrecuta pe parcursul unui singur an pare
a fi masiva. insa, daca ne uitam la datele ICTWSS, vedem ca o rata de sindicalizare
de aproximativ 30% la nivelul anului 2012, fata de aproximativ 33% la nivelul anului
2008 nu indicd o evolutie la fel de dramatica. Mai mult, din acest punct de vedere
nici nu poate fi vorba de existenta unei rupturi in 2011, din moment ce, anterior
adoptarii noii legislatii, densitatea sindicala a scazut constant, cu aproximativ 1%
pe an, de la inceputul anilor 2000: 38,3% in 2003, 34,4% in 2006, 32,8% in 2008.
Asadar, aceasta tendinta descendenta nu pare sa fi fost afectata semnificativ de
schimbarea de legislatie.

in privinta densitatii sindicale, cazul Romaniei este mai complicat de atat.
Modalitatea standard de calcul a acestui indicator (nr. membri + nr. salariati) nu este
adecvata unei structuri ocupationale cum este cea a Romaniei ultimelor doua
decenii.In 2013, ultimul an in care sunt disponibile date, dintr-un total de aproximativ
8,5 milioane de persoane ocupate, cu populatia activd numarand putin peste 9
milioane de persoane, doar 4,8 milioane erau inregistrati ca salariati, in timp ce peste
2,2 milioane erau lucratori pe cont propriu, peste 1,3 milioane erau clasificati ca
lucratori familiali neremunerati si 160 de mii ca patroni. Salariatii reprezentau astfel
doar 56,28% din totalul populatiei ocupate, ponderea acestora scazand de la 59,82%
in 2008, cel mai probabil pe fondul crizei economice (vezi Figura 1).Intr-o asemenea
situatie in care exista discrepante majore intre total salariati si total populatie
ocupata, recomandarea OIM (Hayter si Stoevska 2011) este de a inlocui rata restransa
de sindicalizare (calculata ca mai sus: procentul membrilor de sindicat din total
salariati) cu rata extinsa de sindicalizare (calculata ca procentul membrilor de sindicat
din total populatie ocupata), din moment economia informala joaca un rol
semnificativ pe piata muncii.’® Urmdrind aceasta recomandare, in 2012 densitatea
sindicala extinsa era de 16,71% (vezi Tabelul 2). Aceasta corectie produce ea insasi o
subestimare, din moment ce nu intreaga populatie ocupata participa efectiv pe piata
muncii, o parte a populatiei ocupate situandu-se permanent in afara acesteia. O alta
formula de calcul, inlocuind total populatie ocupata cu total salariati + lucratori pe
cont propriu, furnizeaza o densitate sindicald extinsa de 20,41% pentru 2012.
Folosind datele furnizate de o ancheta desfasurata in 2011 (Voinea si Albu 2011),
unde intregul sector informal, excluzand gospodariile, este estimat la aproximativ
1,2 milioane de persoane, ajungem la o a treia aproximare a densitatii sindicale
extinse: 23,93%. Indiferent care dintre aceste ultime doua estimari este mai aproape
de realitate, aceasta metoda de calcul a densitatii sindicale este cu siguranta mai
conformd cu realitatea decat estimarea standard, clarificand astfel si aparenta
exceptionalitate a cazului Romaniei, care este prezentat frecvent ca avand o rata de

10 De unde si distorsiunile majore ale indicatorilor standard, cum este rata somajului (vezi Voinea
2009:102-8).
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sindicalizare neobisnuit de mare fata de tarile din regiune (e.g., Koukiadaki et al.
2014a). Potrivit reprezentantilor confederatiilor si federatiilor sindicale pe care i-am
intervievat, numarul de membri de sindicat a continuat sa scada in toata aceasta
perioada. La nivelul anului 2015 ne putem astepta la o rata de sindicalizare chiar mai
scazuta de atat, neexistand niciun semn ca tendinta descrescatoare s-ar modificat
in vreun fel.

DSR (total salariati) 29,98%
DSE | (total populatie ocupata) 16,71%
DSE Il (salariati + lucrdtori pe cont propriu) 20.41%
DSE Ill (sectorul formal + sectorul informal, fard gospodairii®) 23,93%

Tabelul 2. Densitatea sindicala restransa (DSR) si densitatea sindicala extinsa (DSE), 2012, pentru
cele cinci confederatii sindicale reprezentative la nivel national.

Sursa datelor: Dosarele pentru obtinerea reprezentativitatii ale confederatiilor sindicale, INS Tempo

(FOM103B si FOM103E). Pentru sectorul informal, Voinea si Albu (2011). Calcule proprii.

2Date pentru 2011.

Chiar daca adoptarea noii legislatii nu a avut un impact direct si imediat
asupra densitatii sindicale, noua procedura de obtinere a reprezentativitatii a fortat
confederatiile sindicale sa isi reevalueze contingentele de membri. Publicarea
acestor informatii a clarificat situatia numarului de membri de sindicat, spre
deosebire de perioada anterioara lui 2011, cand existau estimari contradictorii si
cand reprezentantii confederali aveau tendinta de a supraestima acest numar in
comunicdrile oficiale si in relatiile cu celelalte parti implicate in dialogul social.

In mod indirect, ins&, schimbarea de legislatie a contribuit semnificativ la
slabirea confederatiilor sindicale, accentuand brusc tendinta anterioara de slabire
progresiva a influentei acestora la nivel national (vezi Varga si Freyberg-Inan 2014),
slabire mult mai pronuntata decat pare la prima vedere strict din punct de vedere
al densitatii sindicale. La nivel sectorial, pozitia unor federatii sindicale, atat in
relatia cu confederatiile, cat si in cea cu sindicatele membre, s-a imbunatatit ca
urmare a restrictionarii prerogativelor confederatiilor si a cerintelor suplimentare
cu care s-au confruntat din partea sindicatelor membre. Pe de alta parte,
schimbarea de legislatie a determinat fuziuni si disolutii in randul federatiilor
sindicale, ca urmare a ajustarii pragurilor de reprezentativitate si a dificultatilor
intampinate in incheierea contractelor colective la nivel de sector si grup de unitati.
La nivel de unitate, adoptarea noii legislatii a dus la disparitia (de multe ori de facto
si nu neapadrat de jure) sindicatelor care nu si-au putut obtine reprezentativitatea
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in noile conditii, dar si la intdrirea sindicatelor deja aflate intr-o pozitie dominanta.
Cu toate acestea, pe fondul crizei economice chiar si sindicatele foarte puternice
s-au vazut nevoite sa intre in defensiva in aceasta perioada.

O evolutie contraintuitiva a avut-o in aceasta perioada numarul total de
organizatii sindicale si patronale (Tabelul 3). Desi numarul organizatiilor sindicale
a crescut constant inainte de adoptarea noii legislatii, in 2012 si 2013 s-au
inregistrat cresteri de peste 7% si respectiv 6% fata de anii anteriori. Conform
tuturor celorlalte date secundare disponibile si informatiilor obtinute din interviuri,
cresterea numarului de organizatii sindicale nu a dus nici la o crestere a densitatii
sindicale, nici la o imbunatatire a influentei sindicatelor in relatia cu celelalte parti
implicate in dialogul social. Tinand cont de inrautatirea conditiilor pentru
organizarea sindicala in aceasta perioada, cel mai probabil cresterea respectiva nu
este reald, ci tine mai degraba de o ajustare a datelor raportate, ca urmare a
schimbarilor de procedurd impuse de noua legislatie.

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013
Sindicate, confederatii sindicale 7308 8034 8424 8483 8550 8598 8682 9329 9915
Uniuni profesionale si patronale 2750 3724 3785 4138 4882 5218 5745 5721 6004

Tabelul 3. Numarul de sindicate, confederatii sindicale si uniuni profesionale si patronale.
Sursa datelor: Anuarul Statistic al Romaniei, 2011 si 2014.

Din punct de vedere al numadrului de organizatii, in cazul uniunilor
profesionale si patronale situatia de dupd 2011 pare a fi exact opusa, cresterea de
peste 13% in medie intre 2006 si 2011 fiind inlocuita de o usoara scadere (-0,42%)
in 2012 si de o crestere relativ redusa fata de anii anteriori (4,95%) in 2013. Este
posibil ca aceastd evolutie sa reflecte atat interesul mai scazut'?, cat si dificultatile
mai mari intampinate de organizatile patronale in a-si redobandi
reprezentativitatea in noile conditii.”® Cel mai vizibil efect al noii legislatii in acest
sens s-a facut simtit la nivel national unde din cele 13 confederatii patronale
reprezentative la nivel national in 2010, doar 3 ramasesera reprezentative la
inceputul anului 2015. Tn termen de mai putin de patru ani de la adoptarea noii

1 Conform raportului OIM publicat in ianuarie 2013 (Chivu et al. 2013:48-9), dupd schimbarea legislatiei un
numar mare de sindicate nu si-au mai putut obtine reprezentativitatea, supravietuirea acestor organizatii
fiind pusa sub semnul intrebarii.

12 Acest lucru este semnalat in cercetarile anterioare (Chivu et al. 2013; Trif 2015) si a fost confirmat in
interviurile realizate pentru aceastd cercetare. .
13 Cifrele din Tabelul 3 nu se referd la organizatiile reprezentative, ci la organizatiile constituite. Inasprirea

conditiilor de obtinere a reprezentativitatii descurajeaza constituirea de noi organizatii si tinde sa duca la
dizolvarea mai multor organizatii deja existente, organizatiile lipsite de reprezentativitate neputand de cele
mai multe ori sa isi indeplineasca scopurile pentru care au fost constituite.

14 Conform informatiilor de pe site-ul Ministerului Muncii, la data redactarii acestui raport (septembrie
2015), alte doud confederatii patronale isi obtinusera reprezentativitatea (vezi
http://www.mmuncii.ro/j33/images/2015-07-23_Lista_conf_patronale_sindicale.pdf). Potrivit
reprezentantilor acesteia, inca o confederatie patronald urma sa isi obtina reprezentativitatea in viitorul
apropiat.
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legislatii, fragmentarea foarte accentuata a miscadrii patronale la nivel national s-a
redus substantial. Pe de o parte, pentru ca noile proceduri de obtinere a
reprezentativitatii au impus o transparenta crescuta in ce priveste numarul de
salariati din companiile membre, anterior adoptarii noii legislatii reprezentantii
confederatiilor patronale furnizand in mod obisnuit cifre neverosimile. Pe de alta
parte, pentru cd aceleasi proceduri au impus costuri financiare si de timp
semnificative pentru unele organizatii patronale, costuri pe care nu toate
organizatiile care au dorit totusi sa isi obtina reprezentativitatea in noile conditii
le-au putut suporta.
LLucrurile se schimbd pentru cd pentru organizatiile patronale s-a introdus
aceastd rigoare a certificdrii de ITM a numdirului de salariati. In 2011 eram singura
tard din UE care avea mai mult de doud organizatii patronale reprezentative —
in UE cam dsta este maximumul. Noi aveam 13. Reprezentative! Potrivit
declaratiilor organizatiilor patronale, la momentul acela ei reprezentau 9
milioane... Aveau membri companii care angajau 9 milioane de salariati.”
(Reprezentant al unei confederatii patronale)’
~Reorganizarea unei organizatii patronale a insemnat cel putin un an de zile.
Pentru cd, in momentul in care trebuie sé faci convocare de adunare generald,
toate organizatiile patronale au un termen de convocare de minimum 30 de zile
a adundrii. Astepti 30 de zile, autentifici documentele, depui. La instantd primesti,
in cel mai bun caz, un termen de 3 luni. S zicem ca primul termen e si ultimul
termen de pronuntare, in care instanta iti admite si nu iti mai cere nimic
suplimentar. Ca sG motiveze sentinta ca ti-a acceptat lucrul dsta, sase luni
minimum dureazd, dupd care mai astepti 30 de zile posibilitatea de recurs din
partea parchetului sau a oricdrei persoane interesate. Toatd povestea asta de
reorganizare nu numai cd este consumatoare de bani. Este consumatoare de
minimum un an de zile din viata unei organizatii patronale, timp in care eain loc
sd facd miscare patronald, sd aibd toate resursele financiare si de energie
indreptate cdtre dialogul cu autoritdtile, ea trebuie sd se ducd sa facd birocratie.
[...] Au dispdrut foarte multe organizatii patronale, pentru cd procedura de
recunoastere a reprezentativitdtii pentru patronate impune o conditie

15 Tn 2010, Romania avea intr-adevar cel mai mare numar de confederatii patronale reprezentative la
nivel national din Uniunea Europeana (vezi Comisia Europeana 2011:30), pe locul doi situandu-se Italia,
cu 10 confederatii, si pe locul trei Bulgaria, cu 7 confederatii; media UE era de 4,1 confederatii patronale
(sau 3,8, daca excludem cazul Romaniei). Inaintea lui 2011, reprezentativitatea de jure a organizatiilor
confederale nu implica automat si o recunoastere de facto a acesteia: ,Pentru ca inainte se facea pe
proprie raspundere. Pentru cd nu stiam cine pe cine reprezenta. Toata lumea vorbea despre orice. Erau
13. Noi acum in ACPR avem peste un milion si ceva de angajati — deci asigurate locuri de muncg, nu
povesti. Vii de la ITM cu semnatura. Reprezinti ceva. Inainte nu stiai cine ce reprezinta. Oricine putea
sa spuna: «Lasa ca stiu eu ca n-ai pe nimeni». Sindicatele tot timpul trdgeau in noi pe chestia asta si
aveau dreptate intr-un fel. Eram vulnerabili. Acum nu mai suntem vulnerabili” (Reprezentant al unei
confederatii patronale). Vezi si Mihai (2010).
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suplimentard fatd de cea de la sindicate. Dacad sindicatele fac declaratie pe

propria raspundere cd au 100 de mii de membri [...], un patronat ca sa depund

dosarul de reprezentativitate in instantd — si asta se referd nu numai la nivel
national, se referd si la nivel sectorial — inseamnda sd se ducd la toate ITM-urile
care sunt organizate teritorial, nu sectorial, din toatd tara, din toate judetele tdrii,

sd primeascd atestare cd societdtile comerciale membre ale acelui patronat au 5

salariati, 10 salariati sau cati sunt. [...] A durat un an de zile. Munca cu aceste

ITM-uri, care nu aveau proceduri pentru a da aceste certificdri, care cereau 25 de

euro per certificare pe societate comerciald, ca sé iti spund cati salariati are acea

societate comerciald...” (Reprezentant al unei confederatii patronale)

Alti reprezentanti ai confederatiilor patronale au considerat aceste costuri
necesare pentru realizarea unei,curatenii”in randul organizatiilor patronale.

»Noi o percepem ca pe o curdtenie. Efortul a fost extraordinar de mare. Noi aveam

convingerea fermd cd aveam 340 de mii de angajati. Organizatii mari cu 100 si ceva

de mii de angajati au venit cu 40 si ceva de mii de angajati. Una e dupd semndturd si
alta e cand te ducila ITM.” (Reprezentant al unei confederatii patronale)

Pe langad aceste cerinte, reprezentantii confederatiilor si federatiilor patronale
pe care i-am intervievat au considerat pragul de reprezentativitate de 7% din
angajatii din economia nationala (cu exceptia celor din sectorul bugetar) ca fiind
excesiv dat fiind nivelul de organizare patronald si greu de atins chiar si pentru
organizatiile care au ramas reprezentative. Mai mult, majoritatea acestora au
contestat validitatea unui asemenea criteriu, argumentand ca numarul de angajati
nu reflecta din punct de vedere ,calitativ” importanta unei organizatii patronale,
reprezentativitatea acestora neputandu-se evalua dupa acelasi criteriu ca in cazul
organizatiilor sindicale.’®

Densitatea organizarii patronale este chiar mai dificil de estimat decat cea a
organizarii sindicale. Valorile raportate anterior schimbarii de legislatie sunt cat se
poate de discutabile: 80% in 2002 (Comisia Europeana 2015:20) si 60% pentru
2008, aceasta din urma fiind prezentata in practic toate rapoartele care discuta
situatia de dinainte de 2011 si chiar si in unele care trateaza anii de dupa
schimbarea legislatiei (e.g., ETUI 2015:24). Spre deosebire de cazul organizatiilor
sindicale, modul in care au fost publicate dosarele depuse la Ministerul Muncii de
catre organizatiile patronale in vederea obtinerii reprezentativitatii nu permite
calcularea unei estimari a densitatii patronale. Potrivit unuia dintre reprezentatii
confederatiilor patronale pe care i-am intervievat, intreaga miscare patronala
reprezinta companii cu aproximativ 1,2 milioane de angajati in total, ceea ce ar
presupune o rata de asociere patronala de aproximativ 46% pentru 2013."”
Validitatea acestei estimari nu poate fi insa verificata din alte surse. Ce a reiesit de

16 Nu a existat insa un consens intre acestia vizavi de eventualele alternative la prevederile legislatiei actuale.
17 Pentru 2,61 milioane angajati in unitdti economice in proprietate privata si proprietate majoritar privata
(INS Tempo, FOM104B).
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asemenea din interviurile cu reprezentantii confederatiilor patronale este ca
acestea intampina dificultati majore in cooptarea de noi membri, inasprirea
competitiei dintre organizatii pentru cooptarea de membri deja afiliati fiind o
consecinta directa a adoptarii noilor criterii si proceduri pentru obtinerea
reprezentativitatii. Chiar daca este dificil de estimat din punct de vedere cantitativ,
schimbarea de legislatie a avut un impact negativ asupra ratei de organizare
patronale, [dsand la o parte efectul de transparentizare partiala intalnit si in cazul
organizarii sindicale. Reducerea fragmentarii nu a dus la o coeziune imbunatatita
a miscarii patronale si la o intarire organizationala a acesteia, ci dimpotriva.
Situatia organizatiilor individuale nu este foarte diferita de cea a miscarilor
sindicale si patronale vazute in ansamblu. Dupa cum am amintit deja, organizatiile
sindicale si patronale se confrunta cu dificultati in mobilizarea, recrutarea si
mentinerea membrilor, lipsa resurselor si umane, precum si cu disensiuni pe
verticala si pe orizontala. Slabiciunea organizationala era o trasatura dominanta a
relatiilor colective de munca anterior lui 2011, fiind exacerbata sub dublul impact
al crizei economice si al schimbarii de legislatie. Aceasta slabiciune organizationala
nu este insa distribuita uniform, existand diferente majore intre organizatii — cele
puternice reprezentand, in orice caz, exceptia.”® in ce priveste strict cadrul
institutional, schimbarile din 2011 au actionat in directia intaririi suplimentare a
organizatiilor puternice si a slabirii si mai accentuate a celor deja slabe. Altfel spus,
schimbarea de legislatie din 2011 a impus un cadru institutional favorabil
organizatiilor puternice si functional intr-un context in care ele predoming, acesta
fiind nefavorabil organizatiilor slabe si in mare parte nefunctional intr-un context
in care acestea predomind. Consecinta imediata a fost de a accentua
disfunctionalitatile anterioare ale dialogului social si de a introduce unele noi,
aceasta deteriorare ducand la o slabire si mai accentuata a partilor implicate.
Neindeplinirea preconditiei de dependenta reciproca a partilor, cauzata de
slabiciunea organizationald a acestora, determina calitatea scazuta a dialogului
social, care la randul ei provoaca o slabire organizationald si mai accentuata a
actorilor implicati. Orice interventie care vizeaza cresterea calitatii dialogului social
ar trebui sa aiba in vedere aceste mecanisme cauzale. Scopul unei schimbari
legislative trebuie sa aiba in vedere necesitatea demararii unui proces de intarire
organizationald a partilor implicate in dialogul social. Fiind vorba de un proces,
este nevoie de o anumita viziune pe termen mediu si lung in ce priveste

18 Diferentele sunt determinate de o multitudine de factori: de la istorii organizationale foarte diferite
pana la caracteristicile organizationale care pot varia semnificativ de la un sector economic la altul
(vezi, e.g., Preda 2006) si chiar si de la o companie la alta in interiorul aceluiasi sector.

19 Una dintre marile probleme ale legislatiei din 2011 nu a tinut neaparat de continutul acesteia, ci de
modalitatea bruscd in care au fost implementate o serie de schimbari majore, afectand simultan si
structural toate tipurile de organizatii si toate nivelurile la care se desfasoara dialogul social.

H Raport cercetare



modificarea cadrului institutional existent.’ Mai mult, desi anumite schimbari
legislative sunt necesare pentru a lasa in mod real suficient spatiu de manevra
organizatiilor sindicale si patronale in vederea intdririi organizationale, nu poate fi
vorba ca legislatia sa asigure de la sine desfasurarea acestui proces. Din acest punct
de vedere, rolul legislatiei este de a permite, si nu de a garanta; in privinta cresterii
calitatii dialogului social, schimbarea de legislatie este o conditie necesara insa nu
si suficientd. Ceea ce inseamna si ca simpla adaptare a cadrului institutional la un
asemenea context in care organizatiile participante sunt slabe ar produce inevitabil
alte tipuri de disfunctionalitati.’® Nu poate fi vorba de a transforma cadrul
institutional existent intr-unul croit pentru niste organizatii slabe, ci de a face
schimbari care sa permita desfasurarea unui proces de intarire a acestora.
Schimbarea de legislatie nu poate, asadar, sa se substituie actiunilor strategice
intreprinse de organizatiile sindicale si patronale. Orice schimbare de legislatie
trebuie sa fie insotita de o schimbare de strategie din partea acestor organizatii, in
directia aceluiasi proces de intarire organizationala. O schimbare a legislatiei in
absenta unei asemenea schimbadri de strategie ar aduce cel mult o ameliorare
temporara a situatiei, riscand ca pe termen lung sau chiar mediu sa duca la situatie
nu foarte diferita de cea din prezent.

Acest raport vizeaza strict functionarea si functionalitatea cadrului
institutional, si nu are in vedere elaborarea de recomandari detaliate in privinta
strategiilor elaborate de organizatiile sindicale si patronale. Pe langa aceasta
recomandare generala de intdrire organizationala a actorilor implicati in dialogul
social, sectiunile urmatoare privesc rolurile directe si indirecte jucate de legislatie
in desfasurarea acestuia. In privinta recomandarilor care insotesc fiecare sectiune,
trebuie facute trei precizari preliminare. in primul rand, acestea sunt in mod expres
prezentate sub forma unor tinte definite nu foarte precis, din moment ce orice
eventuala schimbare precisa trebuie sa constituie un obiect de dezbatere si
negociere intre partile implicate direct in dialogul social. in al doilea rand,
recomandarile au in vedere nu transformarea imediata a unui dialog social de slaba
calitate intr-unul de foarte buna calitate, ci, dupa cum am mentionat deja, trebuie
sa constituie un prim pas in vederea unui proces de durata, pe parcursul caruia ar
urma sa se faca si alte modificari institutionale, in functie de evolutia acestuia. in
al treilea rand (si ca implicatie directa a necesitatii etapizarii cresterii calitatii
dialogului social), aceste recomandari vizeaza in primul rand facilitarea organizarii
si mobilizarii angajatilor. Chiar daca atat organizatiile sindicale, cat si cele patronale
sunt slabe, prioritatea intr-o prima faza consta in intarirea organizatiilor sindicale,
din moment ce in absenta unor sindicate puternice angajatorii nu au niciun interes

20 Spre exemplu, reducerea excesiva a pragurilor de reprezentativitate ar duce la aparitia unor discrepante
majore intre reprezentativitatea de jure si reprezentativitatea de facto a organizatiilor sindicale si
patronale.
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semnificativ sa se organizeze sub forma unor organizatii patronale, organizarea
sindicala precedand-o din punct de vedere sociologic pe cea patronala. Acest
principiu este expus foarte clar in cazul dialogului tripartit.

Dialogul social tripartit

JIntr-o singurd frazd, e vorba de un fost informalism transferat intr-un formalism
artificial pe cale de revenire la informalism. E putin spus dialogul mutilor, dialogul
surzilor. E putin spus. Se mimeazd. Totul e o mimicd. O mimicd, dar de prost gust.

O mimicd nereusitd. Cam asta ar fiintr-o singurd fraza actualul dialog social. (...)

E un fel de mlastind in care fiecare incearcd sa reziste, sa rdmand la suprafatd,

fiind tras in permanentd la fund si de ai lui si de ceilalti. Este trist. Nu gdsim o linie

comund. A rdmas doar cea umand, interumand, bazata pe anii de cunoastere
reciprocd. In rest, institutional, dialogul social este de un formalism cutremurditor.

(...) Totul este 0 mimicd. Se mimeaza aceastd institutie a dialogului social.”

(Reprezentant al unei confederatii patronale)

,Dialogul social in Romadnia se manifestd doar aparent, printr-un cadru de legi si

institutii. In realitate in Romania dialogul social nu functioneazd. Avem un

ansamblu legislativ, un cadru institutional, avem mecanisme prevdzute in lege,
insd dialogul social nu functioneazd. Noi mimdm in Romania dialogul social.”

(Reprezentant al unei confederatii sindicale)

,Stdm de pomand, ne intalnim, vorbim, ne batem joc unii de altii.” (Reprezentant

al unei confederatii sindicale)

Ininterviurile realizate pentru aceasta cercetare, lipsa substantei si caracterul
predominant formal al dialogului social tripartit s-au remarcat ca fiind de departe
cea mai pregnanta problema, atat pentru reprezentantii organizatiilor sindicale,
cat si pentru cei ai organizatiilor patronale implicate direct in aceasta forma de
dialog social. Aceasta problema nu tine in mod nemijlocit de legislatie, ci mai
degraba de faptul ca prevederile legislative nu sunt puse in practica. Indirect, insa,
schimbarea de legislatie din 2011 a accentuat acest caracter formal al dialogului
social tripartit, prin magnitudinea schimbarilor, precum si prin faptul ca acestea
au fost impuse simultan, fara a se avea in vedere eventualele probleme de
implementare si fara definirea unor mecanisme care sa permita monitorizarea si
ajustarea functionarii cadrului institutional existent. Formalismul dialogului social
tripartit este determinat de slabiciunea organizationala a partilor sindicale si
patronale implicate, autoritatile statului profitand de aceasta slabiciune pentru a
simplifica procesul de luare a deciziilor prin eludarea efectiva a dialogului social.
Chiar daca legislatia asigura din punct de vedere formal un cadru institutional
pentru contributia organizatiilor sindicale si patronale in procesul decizional,
deciziile se iau unilateral, fara vreun aport semnificativ si sistematic al dialogului
social tripartit.
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Formalismul si unilateralitatea in procesul decizional sunt endemice indiferent

de nivelul la care se desfasoara dialogul social. In privinta comisiilor de dialog social
la nivel de prefectura, acestea nu se intrunesc regulat si, chiar si atunci cand se
intrunesc, nu produc rezultate, factorii de decizie de la nivel central de cele mai
multe ori ignorand activitatea acestor comisii.?' Situatia nu pare a fi foarte diferita
la nivelul ministerelor, unde comisiile de dialog social nu se intrunesc regulat si nu
isi indeplinesc functia de includere a organizatiilor sindicale si patronale in procesul
de luare a deciziilor si de elaborare a legislatiei, fie datorita termenelor foarte scurte,

care

fac imposibild o consultare real3, fie prin ignorarea propunerilor venite din

partea organizatiilor sindicale si patronale sau prin respingerea acestora fara
motivare.

21

2015

,Dialogul social calitativ inseamnd ca, atunci cand partenerii sociali isi exprimd
anumite pozitii, tu ca autoritate publicd sd iei in considerare acele pozitii exprimate
de partenerii sociali, sa le analizezi si sd vezi cum le poti valorifica, sau, dacd nu le
poti valorifica, sd vii cu o motivatie in fata partenerului social si sa-i spui: «<N-am
putut valorifica punctul tdu de vedere pentru cd...». Ori lucrul acesta nu se intdmpld
in mod real. Un exemplu edificator: Codul Fiscal, mult-discutatul Cod Fiscal. In
momentul in care a fost trimis in Parlament, in aceeasi zi, intr-o zi de luni, la ora 10,
a fost comisia de dialog social de la Ministerul Finantelor — si vorbim despre un
Cod Fiscal, despre o lege care are minimum 450 de pagini. La ora 10intr-o zi de luni
a fost comisia de dialog social de la Ministerul Finantelor Publice, la ora 12 a fost
comisia din CES, la ora 14 a fost plenul CES-ului si la ora 15 a intrat in sedinta de
guvern. Acela nu e dialog social. Orice ar fi spus partenerii sociali in sedintele
acestea, nu exista timp in mod obiectiv sd se citeascd mdcar sau sd se analizeze
pand la ora 15 cdnd a intrat in guvern. Suntem in situatia in care lucrurile acestea
nu depind de partenerii sociali. Pdna la urma este o expertiza gratuita care se
acorda de cdtre partenerii sociali, pentru ca dialogul social nu inseamna platd;
pentru ceea ce vin sindicatele si patronatele si sustin acolo ca puncte de vedere ale
membrilor lor, ele nu sunt pldtite. Este o expertizd gratuitd care este asiguratd si de
sindicate si de patronate — care clar cd nu de fiecare datd au pozitii comune, pentru
cd fiecare are interese, iar membrii au interese diferite si pozitii diferite — de care
autoritdtile publice ar trebui sd beneficieze. Si scopul, pdnd la urmd, e de a face un
act normativ care sd poatd fi implementat si implementarea sd fie posibild si sé nu
creeze perturbdri grave ale pietei — pietei muncii, pietei comerciale sau a altui tip
de piatd. Ori lucrul acesta daca nu este valorificat este o problema principald a
autoritdtilor” (Reprezentant al unei confederatii patronale)

»Dialog social inseamnd in primul rand, sau se incepe cu informare si consultare,
si aici vorbim de acele acte normative care se emit la nivel central si care au

Desi aceste probleme au fost semnalate in interviuri, ele sunt semnalate in repetate randuri in
prezentarile din Anuarul dialogului social tripartit din Romania (2013; 2014).




impact asupra sectorului nostru de activitate (...). In privinta informdrii si
consultdrii de reguld ni se aduce la cunostintd cd urmeaza sd se ia o anumitd
decizie pe o anumitd chestiune, dar, sd spunem asa, dialogul social rdmdne doar
la stadiul de informare. Adicd: «Se va intdmpla treaba asta. Asa se va intdmpla».
Din pdcate orice incercare a noastrd de a aduce amendamente, ameliordri acelor
acte normative, atunci cand le sesizdm, nu sunt luate in considerare. Este o reguld.
Pur si simplu: «Vrem sd facem asta. Asta e actul normativ. Vé informdm si nu vd
consultdmy. Aceasta parte a dialogului social referitor la informare si consultare
serezumd la o operatiune de aducere la cunostintd. Parghiile legale ca sa putem
contracara lucrurile acestea sunt total ineficiente. Existd o lege privind informarea
si consultarea salariatilor, privind stabilirea cadrului general de informare si
consultare a angajatilor, prevedere legald care, sincer, din experienta pe care o
am, nu se respectd, iar amenzile care sunt prevdzute sunt total nesemnificative,
adica mai degraba preferd sa ignore prevederea legald si sd nu consulte sau sd
informeze, decdt sé o respecte. lar cei care ar trebui sd vegheze la respectarea
acestor prevederi legale de reguld zic pas la astfel de operatiuni, pentru cd statul
nu amendeazd statul.” (Reprezentant al unei federatii sindicale)
LPrimul-ministru nu déd importantéd comisiilor de dialog social. Nu dd importantd.
Guvernul nu dd importantd in momentul de fata comisiilor de dialog social din
diversele ministere. Schimbdrile de ministri sunt atat de dese incdt nici mdcar nu
stii cu cine sd stai de vorbd. Oamenii din ministere se bucurd cd nu mai au de-a
face cu nebunii care sé vind sd spund cd asta-i place, asta nu-i place. Deci, politic
vorbind, dialogul social la nivel de comisii de dialog social si CES nu este in
momentul de fata o prioritate. Asta este. lar CES-ul nu functioneazd de ani de
zile” (Reprezentant al unei confederatii patronale)
»Noua legislatie a accentuat caracterul formal al tuturor institutiilor de dialog
social. Realmente, in momentul de fatda nu prea tine nimeni cont de ce spun
partenerii sociali. Singurul loc unde existd o dezbatere adevdratd este in CES, dar
de opinia CES-ului nu tine cont nimeni. CES-ul e asa, o chestie fdcutd de ei, ca un
bibelou. Este bibeloul pe care institutiile puterii il au si il aratd intotdeauna: «Uite
avem CES-ul. la uite ce CES avem».” (Reprezentant al unei confederatii sindicale)
Exista un consens unanim in randul reprezentantilor sindicali si patronali pe
care i-am intervievat ca activitatea Consiliului Economic si Social (CES) a fost
complet blocata in ultimii ani, chiar daca nu exista un consens in privinta cauzelor
administrative care au condus la acest blocaj — fie imposibilitatea alegerii noii
conduceri a Consiliului, fie intarzierea desemndrii reprezentantilor societatii civile
de catre guvern.? Din moment ce noua structurd a CES-ului nu a functionat pana
in prezent, nici la data redactarii acestui raport nu se poate spune ce consecinte a

22 Conform rapoartelor anuale ale CES, sedintele consiliului au in mod sistematic lipsa de cvorum.
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avut transformarea Consiliului dintr-o institutie a dialogului social intr-una a
dialogului civic, prin inlocuirea reprezentantilor guvernului de catre cei ai societatii
civile. Unii dintre cei intervievati s-au pronuntat impotriva acestei schimbari, din
moment ce absenta reprezentantilor guvernului a eliminat practic miza participarii
organizatiilor sindicale si patronale in CES; altii au considerat aceasta schimbare
ca avand un potential de a transforma CES-ul intr-un ,for reprezentativ al societatii
civile”. Institutia fiind nefunctionald de la schimbarea legislativa, aceste luari de
pozitie sunt principiale si cel mult ipotetice.?®

~La nivelul CES-ului se transmit proiectele de cdtre toti initiatorii. Daca sunt

initiatori de acte normative care nu trimit in CES proiectul, acel proiect este si

publicat in Monitorul Oficial féra sa parcurgd traseul dialogului social prin CES,
obligatoriu prin lege. Nu ai mijloace de actiune impotriva unei asemenea situatii
de fapt. lar la CNT, dupd multe discutii intre sindicate si patronate, la ultima
sedintd abia s-a adoptat regulamentul de functionare al acestui CNT”

(Reprezentant al unei confederatii patronale)

intr-o situatie similara se afla si Consiliul National Tripartit pentru Dialog Social
(CNT), acesta intrunindu-se sporadic si practic fara finalitate inca de la infiintare
(vezi si Barbuceanu 2013; 2014; Chivu et al. 2013:16).

»Consiliul National Tripartit pentru Dialog Social este un mutant institutional,

care nici astdzi, la patru ani de la infiintare, nu este in stare sd aibd in clar un

regulament de organizare, functionare si de vot — cum se iau deciziile. Din acest
motiv aceastd institutie este un avorton institutional. Nu poti sd faci nimic cu el.

Am avut mii de intruniri, zile irosite, nervi. Nici astdzi nu suntem in stare s avem

un mecanism de lucru recunoscut si agreat de guvern, patronate, sindicate.”

(Reprezentant al unei confederatii sindicale)

Pe langa aceste probleme, faptul cd in Consiliul National Tripartit organizatiile
sindicale si patronale pot fi reprezentate doar de presedintii lor a redus
transparenta dialogului social tripartit la nivel inalt in comparatie cu vechea
organizare a Consiliului Economic si Social.

Caracterul predominant formal al dialogului social tripartit are trei consecinte
majore. Din moment ce un dialog social lipsit de substanta nu reprezinta un

23 Ca parte din cercetare, am incercat sa contactam cele 15 organizatii desemnate in vara anului 2013 sa
reprezinte societatea civila in CES. Am primit raspunsuri de la reprezentantii a doar doua dintre acestea,
care au semnalat blocarea activitatii CES-ului si imposibilitatea oricarei discutii despre modul de
functionare a acestuia in noua formula:,Dupa cum probabil se cunoaste, din motive pe care nu dorim
sa le comentam si care depasesc puterea de intelegere a majoritatii celor care isi desfasoara activitatea
intr-un cadru asociativ si institutional, Consiliul Economic si Social este nefunctional in noua sa
structura, noii membri nefiind validati, in corpore, de aproape doi ani, cu toate ca cei mai multi dintre
ei, dacd nu toti, au fost validati in mod individual, complinind toate criteriile obiective si subiective
care le-au fost facute cunoscute in mod succesiv, de-a lungul acestei perioade. Evident, pozitia
conducerii CES este cu totul alta, sustinand ca acest organism functioneaza, chiar in mod eficient. Din
motivele de mai sus, consideram cd o discutie despre rolul societatii civile in raport cu CES si «utilitatea
participarii» la CES este complet inutila in acest moment.”
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mecanism eficient de apdrare a intereselor reprezentate de organizatiile sindicale
si patronale, o consecinta imediata este dezinteresul reprezentantilor sindicali si
patronali fata de participarea la aceasta forma de dialog. Asadar, in spatele
absentelor reprezentantilor sindicali si patronali din comisiile de dialog social
semnalate de nenumarate ori in Anuarul dialogului social tripartit din
Romania(2013; 2014) sta faptul ca este in interesul acestora sa fie dezinteresati fata
de participarea in aceste comisii, din moment ce aceasta implica un consum de
resurse nejustificat prin beneficiile rezultate.

Retragerea completa din dialogul social tripartit nu este insa o optiune viabila
in cazul acelor organizatii al caror principal scop este chiar participarea la aceasta
forma de dialog social — este vorba mai ales de confederatiile sindicale si
patronale. intr-o bund masura, acestea sunt prinse intre ciocan si nicovala, din
moment ce atat participarea, cat si nonparticiparea la dialogul social tripartit duc
la scdderea legitimitatii acestora in fata propriilor organizatii membre si a
angajatilor si angajatorilor aflati la baza acestora. Cu alte cuvinte, o a doua
consecintd majora a unui dialog social tripartit predominant formal consta in
subrezirea continua a partilor implicate, acutizand astfel problema slabiciunii
organizationale care determina de la bun inceput formalismul dialogului social.

Aceastad subrezire suplimentara are loc atat prin pierderea membrilor cotizanti
cat si prin favorizarea disensiunilor interne pe verticald. Mai ales in cazul
organizatiilor sindicale, exista nu numai contestari ale reprezentantilor confederali,
dar si contestari ale prerogativelor de reprezentare ale confederatiilor, unii dintre
liderii de federatii sindicale pe care i-am intervievat considerand ca cel putin o
parte a acestor prerogative ar trebui sd treacd de la confederatii la federatii. Din
perspectiva confederald, aceastd subrezire a legitimitatii implica dificultati
permanente in mobilizarea membrilor si obtinerea sustinerii directe si explicite a
acestora atunci cand este nevoie. Dublate de dezinteresul fata de participarea la
un dialog social pur formal, aceste dificultati produc conflicte nu numai de jos in
sus, ci si de sus in jos, unii dintre reprezentantii confederatiilor sindicale reclamand
de asemenea pasivitatea si nesolidarizarea federatiilor si a sindicatelor de la nivel
de unitate fata de actiunile confederale.

In absenta unui dialog social tripartit care si produca rezultate in apararea
intereselor membrilor, furnizarea de servicii catre membri este o modalitate
alternativa prin care confederatiile sindicale si patronale isi pot mentine
legitimitatea in fata acestora.

»~Problema asta [i.e., cea a legitimitatii — nota mea, S.G.] probabil cd o au

organizatiile care nu presteazd servicii pentru membri. Insd partea patronald nu

incaseazad cotizatiile pe statul de plata al salariilor, ci chiar trebuie sa explice
intreprinzatorului de ce trebuie sd-i dea o sumda drept cotizatie. Si atunci este clar
cd lucrul acesta inseamnd cd acel intreprinzdtor are un interes sd fie asociat si sa
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participe la lucrdrile acelei organizatii si s pldteascd cotizatia cdtre organizatia
respectivd. Deci nu este o problemd de legitimitate. Intr-adevdr membrii au
asteptdri foarte mari, intreabd de ce nu se intdmpld lucrurile mai repede. Nu au
cum sd inteleagad cat de complicat este sistemul de tehnicd legislativd si de
modificare a unui text de lege. (...) Niciodata partea patronald nu o sd se
organizeze si nu o sd constituie o organizatie doar pentru a dialoga cu sindicatul.

Clar ca partea patronala trebuie sd asigure o anumitd expertizd de specialitate

pe anumite domenii membrilor sdi. Este clar cd trebuie sd asiguri anumite actiuni

de reprezentare comerciald — misiuni de afaceri, promovarea ofertelor
comerciale ale membrilor in tara si in strdindtate... Sunt doar cateva exemple.

Existd multe alte tipuri de servicii: seminarii, mese rotunde, analize specializate

pe anumite domenii. Sunt foarte multe lucruri care se pot face pentru membri si

care chiar se fac la nivelul organizatiei noastre. Se fac conferinte de presd cel putin

o datd pe lund in care se ridica problemele intreprinzatorilor. Se face un lobby

constant la nivelul ministerelor care sunt competente in rezolvarea acelor

probleme. Uneori se reuseste modificarea textelor care ridicd dificultdti de
aplicare; uneori nu se reuseste, insd asta este situatia. Oricum, este o activitate
care implicd foarte mult efort, care implicd foarte multd dedicare din partea celor
care sunt presedinti de organizatie si foarte mult timp pe care il aloca voluntar.”

(Reprezentant al unei confederatii patronale)

Unii dintre reprezentantii confederatiilor patronale pe care i-am intervievat
au considerat furnizarea de servicii vitald nu numai pentru mentinerea membrilor
existenti, dar si pentru atragerea de noi membri, simpla reprezentare in dialogul
social tripartit nefiind nici pe departe suficienta.

LAsta e o altd problemd cu care ne batem: gdsirea unor cdi actuale de comunicare
cu mediul de afaceri, respectiv cu firmele si companiile membre; gdsirea unor
metode de a presta noi servicii pentru membri. Dar pand sa gdsim servicii prin
care sd rezolvdm... stiu eu, asistentd financiard, asistenta juridicd, consultantd
financiard, consultantd juridicd, lobby la nivel local sau central... trebuie sd ne
organizam. Ori la noi parcd e un blestem: «Vin la tine, dar ce-mi
dai?»”(Reprezentant al unei confederatii patronale)

Din motive ce tin atat de strategie, cat si de posibilitatile obiective disponibile,
organizatiile sindicale pun mai putin accent pe furnizarea de servicii decat o fac
organizatiile patronale. Indiferent de rolul pe care il joaca in asigurarea legitimitatii
organizatiilor confederale, furnizarea de servicii catre membri, administrarea
patrimoniului si derularea de proiecte cu fonduri externe — spre exemplu, fonduri
structurale, despre care s-a spus ca dezvolta capacitatea organizationala a
organizatiilor sindicale si patronale (e.g., Trif 2013) — consuma din resursele umane
si de timp ale acestor organizatii, necontribuind la scopul constitutiv al acestora
de reprezentare a intereselor membrilor prin participare la dialogul social.
Indiferent daca vad sau nu acest lucru ca pe o problema, dat fiind caracterul formal
al dialogului social, reprezentantii acestor organizatii considera ca nu exista nicio
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alternativa viabild in vederea supravietuirii acestora. in aceastd privinta,
consecintele investitiilor in aceste tipuri de activitati sunt ambigue, existand chiar
posibilitatea abandonarii mai mult sau mai putin complete a rolului de
reprezentare in favoarea unor activitati care nu constituie in mod obisnuit obiectul
organizarii sindicale sau patronale.?*

Cea de-a treia consecinta majora a unui dialog social tripartit predominant
formal consta in proliferarea mecanismelor alternative de atingere a scopurilor
sindicale si patronale si favorizarea utilizarii acestora in detrimentul dialogului
social institutionalizat. Aceste mecanisme alternative afecteaza in mod direct
institutia dialogului social tripartit, eliminand monopolul de reprezentare pe baza
caruia se presupune ca este constituita aceasta si care sta la baza eficientei
organizatiilor sindicale si patronale in reprezentarea intereselor membirilor. Ele pot
fi considerate in acelasi timp ca rezultate ale adaptarii la un dialog social tripartit
ineficient si ca factori care contribuie indirect la lipsa de eficienta a acestuia. Este
vorba in primul rand de relatii informale interpersonale si de ,influenta politica” pe
care reprezentantii organizatiilor sindicale si patronale se bazeaza pentru a-si
atinge anumite scopuri, nu de putine ori acestora fiindu-le acordata mai multa
atentie si alocate mai multe resurse decat dialogului social institutionalizat. Aceste
mecanisme sunt opace si volatile, fiind vulnerabile mai ales la instabilitatea in
functie a cadrelor guvernamentale si la exercitarea unei ,influente” mai puternice
din partea unor organizatii ce reprezinta alte interese. Pe langa acestea, exista
anumite mecanisme parainstitutionale, a cdror existenta este formalizata si
afirmata deschis, dar care raman la fel de opace si submineaza monopolul de
reprezentare al dialogului social tripartit. Notabile in aceasta privinta sunt, de
partea sindicala, acordul semnat intre confederatiile sindicale si Partidul Social
Democrat in vederea modificdrii legislatiei dialogului social si, de partea patronala,
organismele de reprezentare paralele (e.g., Coalitia pentru Dezvoltarea Romaniei).
Indiferent cat de eficiente sunt aceste mecanisme, ele ofera mijloace exterioare
cadrului institutional al dialogului social tripartit pentru indeplinirea unor scopuri
ale organizatiilor implicate in acest dialog si pentru reprezentarea intereselor
angajatilor si angajatorilor.?> Toate aceste mecanisme nu numai cd reduc eficienta

24 Este si cazul unei organizatii sindicale incluse in aceasta cercetare, care si-a indreptat toate resursele inspre
derularea de proiecte cu fonduri structurale. Potrivit unui reprezentant al acesteia, in viitorul apropiat
organizatia urma sa renunte chiar si la statutul de sindicat, dedicandu-se oficial strict furnizarii de servicii.

25 Analizarea modului de functionare a acestor mecanisme si evaluarea eficientei nu fac obiectul acestui
raport. Literatura de specialitate despre relatiile de munca in Europa Centrald si de Est (Ost 2011; [2000]
2010) descrie aceste ,acorduri” sau ,pacte” ca modalitati de cooptare a organizatiilor sindicale in
vederea atingerii anumitor scopuri stabilite de guverne, fara a aduce insa beneficii semnificative pentru
interesele reprezentate de primele. De cealalta parte, influenta companiilor transnationale asupra
politicilor guvernamentale este de asemenea comuna in regiune, fiind documentata si in cazul
Romaniei (vezi Ban 2014). Ideea ca aceste mecanisme exista si ca ele sunt mai eficiente decat dialogul
social nu trebuie neaparat sa se reflecte in realitate pentru ca ea sa slabeasca monopolul institutiei
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dialogului social — prin eliminarea monopolului, reducerea increderii si favorizarea
dezinteresului fatd de acesta — ci se si bazeaza pe faptul ca deciziile se iau
unilateral, fara un aport semnificativ al dialogului social. Nu este deloc intamplator
ca aceste mecanisme au fost folosite in mod repetat tocmai in scopul modificarii
legislatiei muncii, inclusiv in ceea ce priveste relatiile colective de munca.

»Noi stim foarte bine cd sindicatele, si cu Codul Muncii dsta nou, n-au mai fost
multumite. Dar vin si afirm: in 2003 cand Codul Muncii a fost promovat si a avut
o0 puternicd tentd sindicald — cd asta e realitatea, chiar dacd nu le place sd o
recunoascd — (...), dacd tu pe vremea aia ai putut sd faci, sé dregi, e, acuma zic
cd am putut si eu sd fac, sd dreg. Pentru ca s-a constatat, si aici trebuie sé recunosc
cd, pe ldngd noi, existd o structurd care are totusi o voce extraordinar de puternica
si este ascultatd, si aici vorbesc de acest Consiliu al Investitorilor Strdini, care (...)
mai mult ca sigur a impus anumite elemente care... lardsi, nu cred ca m-au
defavorizat pe mine ca patronat. Nici pe departe. lar pe de altd parte, mai vorbim
si de aceastd Camerd de Comert Americand. Cdnd vin entitdti din astea care au
pondere... Pdi ce poti sd faci cand iti vine Compania Y?si iti spune «<Domne, dacd
faci treaba asta si vrei sd modifici Codul Muncii in zona asta, eu poate ma
supdr.»?” (Reprezentant al unei confederatii patronale)
,Codul Muncii din 2003 — chestia asta nu a vrut nimeni sa o inteleagd — a fost
schimbat majoritar in sensul in care au vrut sindicatele, bdgdndu-se pumnul in
gurd, profitdnd de o pozitie de fortd. Ori chestia asta nu avea cum sd fie ceva de
duratd. Eu nu spun cad lucrurile alea nu erau niste lucruri necesare. Dar
modalitatea in care s-a actionat a fost una care a creat o tensiune. Niciodata
pdnd acum nu am avut o legislatie care sa fie rezultatul unei intelegeri reale intre
partenerii sociali. S spunem: «<Domne, uite noi avem interesul dsta, voi aveti
interesul acesta. Am convenit si am ajuns impreund la concluzia ca asta este
solutia». S-a folosit influenta. Era un partid de stanga si au dat ce au vrut
sindicatele. Au venit cei de dreapta, au dat ce au vrut patronatele.” (Reprezentant
al unei confederatii sindicale)

Modul in care s-au raportat la dialogul tripartit reprezentantii sindicali si mai
ales cei patronali intervievati pentru aceasta cercetare evidentiaza existenta unui
stimulent suplimentar pentru apelul la asemenea mecanisme in dauna unui dialog
social tripartit care in comparatie pare greoi si ineficient: interesul pentru
participare in dialogul tripartit se reduce la cel pentru dialogul sindicate—autoritati

dialogului social tripartit. In special ideea ca o parte a mediului de afaceri este reprezentata prin aceste
mecanisme paralele si ca aceste mecanisme sunt mult mai eficiente decat cele ale dialogului social
tripartit s-a dovedit a fi larg raspandita in randul persoanelor intervievate pentru aceasta cercetare.
Desigur, acest lucru este semnalat frecvent in rapoartele publicate anterior si, mai general, in
dezbaterile despre relatiile colective de munca din Romania

26 O mare companie transnationald. Pentru a evita eventualele controverse, am ales sa omit din transcrieri
numele companiilor mentionate
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respectiv patronate-autoritati, cu totul exceptionale fiind ocaziile in care cei
intervievati s-au raportat la aceasta forma de dialog ca fiind o relatie genuin
tripartita.

,Joti membrii asteaptd, confundd organizatia patronald, care inseamnd relatii

de muncd — legea 62 nu vorbeste decat despre relatii de munca — cu

organizatia de oameni de afaceri. (...) Diferenta este cd noi nu avem nicio treabd
cu afacerile. Noi n-avem decat relatii de muncd. Deci noi suntem de fapt...
patronatele sunt sindicatele angajatorilor. In legea 62 se vorbeste de contracte
de muncd, negocieri colective, conflicte de muncd, patronate si sindicate. Nu de
afaceri. Zona de afaceri este la camerele de comert si asociatiile de oamenii de
afaceri. (...) [Motivul pentru aceastd confuzie este] cd ne-a pldcut sé ne bdgdm
in seamda, alaturi de sindicate, sa discutam tot ce e posibil, inclusiv strategia de
dezvoltare a Romdniei, care nu e atributul nostru decdt in zona de relatii de
muncd. Relatiile economice trebuie sd meargdin altd parte. (...) Dacd vorbim de
relatii economice, atunci membrii nostri pot sa participe la discutii pe strategia
de dezvoltare a Romaniei. Dar nu alaturi de sindicate. N-am ce sd discut cu ele.

Cu ele discut ca patronat.” (Reprezentant al unei confederatii patronale)

In spatele acestei probleme sta un dezechilibru structural si istoric al relatiilor
colective de munca la nivel national: confederatiile patronale reprezentative
reprezinta practic in exclusivitate sectorul privat, pe cand confederatiile sindicale
reprezentative reprezinta in majoritate sectorul bugetar.?’

LAni de zile sindicatele n-au avut un partener in patronatele reale, fiindca

patronatul nu avea sindicate. (...) Noi, privatii, ca patronat, nici nu vrem sd

discutdm cu dia care nu sunt privati, cd pe noi ne intereseaza ce facem noi, iar ei
vor ajunge la noi pe mdsurd ce se privatizeazd. Niciodatd n-a fost ganditd in

Romdnia logica ca de fapt statul este patronul care discutd cu sindicatele, la

momentul dla. De aici un milion de povesti: sindicatele, care erau nefericite de

discutiile pe care le aveau cu patronatele, care n-aveau partener cu care sa poata
discuta; patronatele, pe care nu le interesa o discutie propriu-zisa cu sindicatele.

(...) Nu pot sé accept o chestiune care e valabild pentru partea de stat, unde nu

conteaza profitul, sd mi-o impui unei societdti private. Daca intrebi o societate

care e scopul ei de functionare, in primul rdnd e profitul. Trebuie sd supravietuiesc.

(...) Societatea trebuie sd fie profitabild ca sd poata trdi in continuare, sé se poatad

dezvolta. (...) A existat aceasta rupturd de la inceput, in care patronatele nu

aveau sindicate dar trebuiau sd stea la masa cu sindicatele sa negocieze. De aici
toate complicatiile.” (Reprezentant al unei confederatii patronale)

De partea organizatiilor patronale, acest dezechilibru determina nu numai o

27 Desi acest dezechilibru este crucial pentru intelegerea dinamicii relatiilor colective de munca la nivel
national, nu existd informatii pe baza cdrora sa putem calcula densitatea sindicala separat pentru
sectorul privat si pentru cel bugetar.
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lipsa de interes fata de dialogul cu sindicatele intr-un cadru tripartit, ci si o sustinere
a organizarii teritoriale a patronatelor, in dauna organizarii sectoriale.”® Conform
unora dintre reprezentantii organizatiilor patronale pe care i-am intervievat,
organizarea teritoriald a miscdrii patronale este dezirabila tocmai pentru a
eficientiza relatia cu autoritatile publice si a renunta la ideea corespondentei
sindicat—patronat in dialogul tripartit.

28
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~Membrii nostri considerd cd este mai eficientd organizarea regionald pentru ca
bugetele publice, investitiile, se fac regional si atunci eu trebuie sa am fortd
regionald. Nu vdd de ce sd am fortd sectoriald si sd fiu imprdstiat asa, o firma
colo, una colo, una colo. Si atunci regional pot s mda impart si pe sectoare, pe
grupuri de unitdti, pe ce vreau eu. Si atunci comunitatea regionald trebuie sd fie
puternicd. (...) Daca se simte nevoia unor organizdri sectoriale ca sd ce? Sa stau
de vorbd cu Ministerul Dezvoltdrii? Despre ce? Cd politica publica se face la judet.
Eu nu fac contracte cu Ministerul” (Reprezentant al unei confederatii patronale)
LPartea sindicald nu recunoaste organizarea teritoriald a patronatelor. Ei contesta
acest interes de organizare teritoriald. Ei spun cd trebuie sa fie organizati doar
sectorial, asa cum sunt ei organizati, la nivel de unitate. Ori e ceva sd organizezi
salariatii dintr-o unitate si este altceva sd organizezi concurentii din acel sector
de activitate. Pentru ca este foarte simplu sa gdsesti un punct comun pentru
salariatii dintr-o unitate — cresterea salariilor si conditii de muncd mai bune —
si este altceva sd vii sd spui cd sapte societdti comerciale din acel sector de
activitate, care isi impart aceeasi piatd micd, care are lipsd de comenzi si care are
probleme majore de concurentd si cu partenerii din afara Romdniei... este o
concurentd acerbd, ceea ce inseamnd sd-i pui la aceeasi masa si sa le spui:
«Asociazd-te tu, ca s vii sa te intalnesti cu sindicatul de acolo si sé negociezi
salarii pentru salariati». De ce ar face asta un patron? De ce ar pldti o taxa? De ce
ar mai suporta cheltuiala pentru un sediu? De ce ar mai asigura o cheltuiald
suplimentara pentru contabilitatea unui patronat in oglindd cu partea sindicalG?
Pe patroni ii intereseazd sd aibd un dialog cu autoritdtile locale, care stabilesc
taxe locale, care stabilesc impozite pentru cldadiri, care stabilesc foarte multe
obligatii locale pentru intreprinzdtori. Ei vor sd aibd un dialog: «<Domne, fG-mi si
mie autostrada asta, sau soseaua asta, ca sd pot sd-mi fac transportul
mdrfurilor». Ori lucrul dsta pe partea sindicald nu existd, pentru ca pe ei nu i
intereseazd organizarea locald.” (Reprezentant al unei confederatii patronale)
In plus, in cazul organizatiilor sindicale, dezechilibrul dintre reprezentarea

JTransformarea organizatiilor patronale, anterior implicate in incheierea si administrarea negocierilor
colective multi-angajator [multi-employer collective bargaining], in grupuri de interese speciale, care
isi sustin cauzele prin lobby la nivel national si european” este o tendinta mai generala, nespecifica
Romaniei (Bohle 2011:97). Aceasta tendinta intareste dependenta organizatiilor sindicale fata de
deciziile statului pentru a obtine concesii in favoarea membrilor lor.




sindicala a sectorului privat si cea a sectorului bugetar provoaca nemultumiri mai
ales in randul federatiilor care au ca membri sindicate din sectorul privat (vezi si
Trif 2015:11).
JFederatiile din industrie — industria in general fiind in dificultate — au pierdut
foarte multi membri. Cotizatiile s-au luat cu intdrziere pentru ca si salariile s-au
platit cu intarziere si sunt probleme financiare. Federatiile din mediul bugetar nu
au probleme cu pldtile salariale si cu pldtile de cotizatie, asa incdt, conform
statutului democratic al unor organizatii sindicale, federatiile din industrie au
voturi mai putine decat voturile bugetarilor. Atunci, din punctul dsta de vedere,
de ce ar sprijini conducerile confederatiilor federatiile din industrie?”

(Reprezentant al unei federatii sindicale)

»Pai, sG vedem: pe cine promovez? Pe dla care imi e mai aproape, care e mai

puternic. Si sunt cateva federatii sindicale care intr-adevdr sunt puternice. Cum

ar fiin sdndtate sau in invdtamant. (...) Noi avem nesansa cd la noi sunt aceste
federatii puternice. (...) In comisii sunt nominalizati de requld reprezentanti de
aici. Ori ce sd stie despre industrie? (...) Toti ceilalti aproape cd nu conteaza. (...)

Bugetarii decid, fiind multi; si se unesc, normal. Au un singur buget si negociaza

o data pe an. Noi avem... cdte societdti avem, atatea bugete avem.”

(Reprezentant al unei federatii sindicale)

inainte de 2011, acest dezechilibru intre organizarea sectorului public si
organizarea sectorului privat implica anumite dificultati in negocierea contractului
colectiv la nivel national.

»~Nu s-a cazut la pace intre patronat si sindicate. Problema de baza era salariul

minim pe economie. Ceea ce se cere la nivel de constructie sindicald referitor la

interese, fiind sindicate din sectorul bugetar in majoritate, nu se cupla cu ceea ce

puteam eu sd ofer in zona mea privatd. Intr-o perioadd, pdnd la aparitia legii 62,

CCM-ul la nivel national era fezabil, dar crea un impediment major. Cdnd contrapui

interesele celor care lucreazad in sectorul bugetar cu cele ale celor care lucreaza in

sectorul privat vezi cd deja apare un fel de falie, o rupturd, si, de fapt, aceastd falie
nu a putut fi acoperitd.” (Reprezentant al unei confederatii patronale)

In negocierile la nivel national exista o discrepanta intre reprezentativitatea
de jure si reprezentativitatea de facto a organizatiilor confederale, discrepanta care
avea la baza acest dezechilibru dintre sectorul public si cel privat, dublat de lipsa
de transparentd a organizarii confederale (vezi sectiunea anterioard). Potrivit
reprezentantilor confederatiilor patronale pe care i-am intervievat, acest contract
colectiv prezenta interes mai ales in masura in care aducea anumite clarificari ale
Codului Muncii, acestea devenind redundante odata cu noua legislatie.
Dezechilibrul dintre organizatiile sindicale si patronale de la nivel patronal facea
dificila trecerea dincolo de un contract cadru, cu prevederi minimale. De unde
putem intelege nu numai de ce acest contract parea dispensabil pentru organizatiile
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patronale, ci si de ce membrii sindicali de la baza nu au considerat eliminarea acestui
contract motiv suficient pentru mobilizare in vederea apadrarii acestuia.

O primd consecinta a neincheierii unui contract colectiv de munca la nivel
national dupa expirarea celui aflat in vigoare intre 2007 si 2010 si a eliminarii
posibilitatii inregistrarii unui asemenea contract odata cu schimbarea legislatiei din
2011 a fost sldbirea semnificativa a pozitiei organizatiilor confederale in raport cu
nivelurile inferioare de organizare si o reducere substantiala a influentei acestora,
inclusiv in relatiile tripartite in care acestea au ramas reprezentative. Acestea au
permis o formalizare si mai accentuatad a dialogului social tripartit, accentuandu-se
totodata si unilateralitatea acestuia. Cea mai importanta prevedere a contractului
colectiv la nivel national — nivelul salariului minim pe economie — nu mai face
obiectul negocierilor colective, ramanand la discretia guvernantilor.

O modalitate de evaluare a impactului disparitiei contractului colectiv la nivel
national este de a analiza modificdrile ratei de acoperire a contractelor colective de
munca. La fel ca in cazul densitatilor sindicale si patronale, insd, o estimare precisa
este dificil de dat, datorita datelor insuficiente si dificultatilor de validare a
informatiilor disponibile. Prima problema este chiar stabilirea ratei de acoperire a
contractelor colective de munca inainte de schimbarea legislatiei, 100% (Chivu et
al. 2013:18), 98% (CNS Cartel Alfa si Blocul National Sindical 2012; Comisia
Europeana 2015:29), 90% (Comisia Europeana 2013:66), 82% (ETUI 2015:50), 70%
(Comisia Europeana 2011:36; 2013:70), 60% (Comisia Europeana 2009), 50% (Stoiciu
si Hofmann 2009:12). in privinta acoperirii contractelor colective de munca dupa
schimbarea legislatiei valorile estimate sunt de 35-36% (CNS Cartel Alfa si Blocul
National Sindical 2012; Comisia Europeana 2015:29; ETUI 2015:50). Nu exista nicio
modalitate de a relua aceste calcule, din moment ce nici metodele de calcul, nici
datele folosite nu sunt disponibile.?® Presupunand cd valoarea de 35-36%
aproximeaza rata de acoperire fara erori majore, aceasta ascunde o diferenta
semnificativa de acoperire a contractelor colective intre sectorul privat si cel
bugetar, cel din urma nefiind la fel de mult afectat ca primul in aceasta privinta. Mai
mult, desi eliminarea contractului colectivde munca la nivel national a reprezentat

29 Exista mai multe metode de calcul al ratei de acoperire a contractelor colective de munca: 1) numarul
salariatilor acoperiti + total salariati, de unde ar reiesi o rata de acoperire de 100% pe perioada valabilitatii
contractelor colective de munca la nivel national; 2) numarul salariatilor reprezentati efectiv la negocierile
colective (i.e., cei carora nu le este interzisa asocierea si care au drept la greva) + total salariati, de unde
ar reiesi cel mai probabil ratele de acoperire de 70-98% (vezi Comisia Europeana 2011:35); 3) similar cu
modul de calcul al ratei de sindicalizare extinse, se poate calcula o rata extinsa de acoperire (Hayter and
Stoevska 2011:7), ca numar de salariati acoperiti + total populatie ocupatd, de unde ar reiesi estimdrile
de 50-60%. Este imposibil de spus care dintre primele doua metode a fost folositd pentru estimarea ratei
de acoperire de dupa schimbarea legislatiei; folosirea celei de-a treia metode ar fi rezultat o valoare
semnificativ mai micd de 35-36%. Pentru a putea valida aceste informatii, Asociatia CONECT a solicitat
de la Inspectia Muncii informatii privind numarul salariatilor acoperiti de contracte colective de munca
(adresa nr. 888/01.07.2015). Raspunsul pe care l-am primit nu a inclus aceste informatii.
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o interventie majora in sistemul de relatii industriale din Romania, aceasta nu numai
ca nu a fost insotita de mdsuri compensatorii, ci a avut loc simultan cu indsprirea
conditiilor negocierii colective la nivelurile inferioare de organizare.*

Din moment ce slabiciunea organizationala a partilor implicate in dialogul
social tripartit std la baza caracterului predominant formal al acestuia, cresterea
calitatii dialogului social tripartit trebuie sa aiba in vedere intdrirea organizationala
a participantilor. Exista insa putine parghii legislative care pot sustine in mod direct
intarirea organizationala la acest nivel, acest lucru fiind posibil mai degraba indirect,
prin adoptarea unor reglementari ale dialogului social bipartit favorabile intaririi
organizationale. Dialogul tripartit nu poate functiona in absenta unui dialog bipartit
functional, la fel cum existenta unor participanti puternici in dialogul tripartit in
conditiile slabiciunii in dialogul bipartit este contradictorie siimprobabila. Din nou,
nu poate fi vorba pur si simplu de garantarea completd a functionarii dialogului
tripartit prin lege, in ciuda slabiciunii organizationale a actorilor implicati.®'

Anumite schimbari imediate ale cadrului legislativ pot insa duce la o mai buna
functionare a acestuia si pot favoriza intarirea organizationala a partilor implicate.
In primul rand, actualul cadru legislativ trebuie completat prin introducerea unor
mecanisme care sa permita organizatiilor sindicale si patronale sa sanctioneze in
mod real si eficient incdlcarea unilaterala a prevederilor legislative existente. Este
cazul, spre exemplu, neconvocarilor periodice ale comisiilor de dialog social, sau
al blocarii activitatii CES si CNT. De asemenea, este necesara introducerea unor
prevederi clare care sa permita organizatiilor sindicale si patronale sa participe in
mod real la dialogul social tripartit si sa nu mai depinda exclusiv de ,bunavointa”
autoritatilor. Este cazul unor probleme ca cea a termenelor prea scurte sau cea a
ignorarii avizelor sau respingerii propunerilor formulate in cadrul dialogului
tripartit fara a da o justificare explicita. In al treilea rand, trebuie gasite mecanisme
institutionale prin care mizele implicate in dialogul social tripartit pot creste, de
preferat in dauna mecanismelor alternative descrise mai sus. Acest lucru se poate
face fie prin adoptarea unor proceduri mai complexe de respingere a avizelor si
propunerilor, ceea ce ar imbunatati procesul consultativ dincolo de simpla,aducere
la cunostintd’, dar si prin cresterea ponderii negocierii in dialogul tripartit.3? in al
patrulea rand, dialogul social tripartit trebuie sa fie un proces pe cat posibil de

30 Nu este vorba doar de capacitatea de reglementare a contractului de munca la nivel national, ci si de
rolul pe care il juca acesta in stabilirea unui echilibru de forte dintre actorii implicati in dialogul social
la toate nivelurile.

31 Unii dintre reprezentantii organizatiilor confederale pe care i-am intervievat au considerat ca masuri
ca scaderea pragului de reprezentativitate pana la un nivel la care organizatiile care si-au pierdut
reprezentativitatea dupd adoptarea noii legislatii si-ar redobandi-o automat. De asemenea,
introducerea in lege a obligativitatii avizarii pozitive a deciziilor luate de autoritati nu este o solutie in
conditiile actuale.

32 Incé de la instituirea dialogului tripartit in Romania, negocierea avea ponderea cea mai mica in
comparatie cu tarile din regiune; chiar daca predomina din punct de vedere formal, consultarea nu
avea consecinte semnificative (vezi Comisia Europeana 2002:107).
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transparent si democratic, si nu unul predominant opac si centralizat, cum este in
momentul de fata. Aceasta recomandare generala ar trebui avuta in vedere atat
de autoritatile statului, cat si de organizatiile sindicale si patronale, nu numai in
vederea propunerilor de schimbari legislative, ci si in ce priveste elaborarea
strategiei fiecarei organizatii in parte.

Dialogul social bipartit la nivel de sector si grup de unitati

JInainte de 2011 era un trend pozitiv al aplicdrii contractelor, al miscdrii
patronatelor sau patronilor reali in asociatiile patronale — asta fost o mare
problemd, cu patronatele. (...) Odatd cu schimbarea proprietdtii din mainile
statului in maini private, a fost o mare problemd sa se inteleagad necesitatea ca
un patron roman sd intre intr-o asociere. El considerd in mod absurd cd el singur
isi poate rezolva lucrurile si dacd se duce la ministrul dla, ori mai dd o spaga si
vede ce se intampld, ori ca ii mai dd nu stiu ce, isi rezolva lucrurile. Nu simtea nevoia
unei asocieri (...). Si legislatia de atunci, obligativitatea contractului colectiv la
nivel national, care era obligatoriu in toate intreprinderile din Romania, la valoarea
sa minimald, invata ceva. Contractele la nivel de ramura... toate intreprinderile
se regdseau in niste ramuri de activitate si preferau negocierea... Asa a fost
compania X*3 : ca sé nu fie exclusa si sa participe la negociere, si-a desemnat
oameni si a intrat in patronatul dla. In momentul de fatd nu se mai gdiseste pe
nicdieri. E un exemplu, cum sunt si altele. De ce ar trebui sd intre patronii in niste
asociatii patronale cand isi pot rezolva la nivelul intreprinderii contractul dla? De
ce sd mai pldteasca?” (Reprezentant al unei federatii sindicale)
LScopul final, al nostru si al sindicatului, este sd ne intdlnim pentru semnarea unui
contract colectivde muncd. Ca se intampld, cé nu se intampld e altceva. Vorbim
in principiu. Asta ar trebui sd se intdmple. Ori, in momentul de fatd, dacd ne uitdm
la componenta confederatiilor care au acea hdrtie de la judecdtorie de
reprezentativitate la nivel national (...), acolo nimeni niciodatd nu va semna un
contract colectivde muncd.” (Reprezentant al unei federatii patronale)

Spre deosebire de dialogul tripartit, impactul schimbarii de legislatie asupra
evolutiei dialogului bipartit la nivel de sector a fost direct si imediat, anul 2011
marcand un punct de ruptura cat se poate de clar. Numarul de contracte incheiate
pe an la nivel de sector (sau ramura economicd) a scazut de la o medie de 7,8
pentru perioada 2005-2010 la 0,8 pentru perioada 2011-2015 (vezi Tabelul 4).3*

33 Filiala locala a unei companii transnationale. Numele companiei a fost omis din transcriere.

34 Chiar daca exista diferente intre vechile ramuri si noile sectoare de activitate, cele doua perioade sunt
comparabile, din moment ce ideea de baza a ramas aceeasi — si anume, existenta unui contract
colectiv care ii acopera pe toti angajatorii aflati in relatii verticale de cooperare in vederea productiei
unui anumit tip de bun sau serviciu, precum si pe cei aflati in competitie directa pe piata aceluiasi bun
sau serviciu. Descresterea este chiar mai severa decat pare din aceste cifre, daca luam in calcul faptul
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tru contracte sectoriale au fost inregistrate dupa adoptarea noii legislatii,

toate in sectorul public.*®* Din acest punct de vedere, situatia s-a schimbat
semnificativ fatd de perioada anterioara schimbarii de legislatie, cand la nivel de
ramura contractele care acopereau sectorul privat erau net mai numeroase decat
cele care acopereau sectorul public: intre 2005 si 2010 au fost incheiate 39 astfel
de contracte in sectorul privat si doar 8 in sectorul public. La data adoptarii noii
legislatii erau in vigoare 20 de contracte colective la nivel de ramura (Trif 2015:43).
Chiar dacd o parte dintre acestea au fost prelungite dupa 2011, la data redactarii
acestui raport erau valabile doar trei contracte la nivel de sector de activitate.

ramura / sector grup de unitati total
2005 1 7 18
2006 8 13 21
2007 9 6 15
2008 9 3 12
2009 2 9 1
2010 8 6 14
2011 0 1 1
2012 2 10 12
2013 1 6 7
2014 1 5 6
20152 0 4 4
Tabelul 4. Numarul de contracte colective de munca la nivel de sector si de grup de unitdti,

2005-2015.

Sursa datelor: Ministerul Muncii.
2 Pentru 2015, numarul de contracte inregistrate pana la data de 13 iulie.

Do

uad schimbadri ale cadrului institutional au fost in mare parte responsabile

pentru aceasta descrestere brusca si semnificativa a numarului de contracte la
nivel de ramura/sector de activitate. In primul rand, este vorba de introducerea

35

ca in noua legislatie perioada de validitate a contractelor colective de munca a fost limitata la doi ani,
o buna parte a contractelor semnate inainte de 2011 fiind valide pentru perioade de 3, 4 si chiar 5 ani,
in situatii exceptionale semnandu-se contracte la nivel de ramura pe chiar mai mult de 6 ani.

Este vorba de doud contracte in sectorul invatdamant preuniversitar, unul in sectorul invatamant
superior si cercetare si unul in sectorul sandtate si activitati sanitar-veterinare. Chiar daca unele dintre
aceste sectoare includ entitdti economice aflate in proprietate privata, in cele ce urmeaza ma voi referi
la contracte in sectorul public daca acestea acopera predominant sectorul bugetar sau/si entitati aflate
in proprietate publica (inclusiv regiile autonome).

Raport cercetare



conditiei ca unitatile membre ale organizatiilor patronale semnatare sa cuprinda
mai mult de jumatate din numarul total de angajati din sectorul respectiv de
activitate.
»De pildd, o organizatie patronald ca sa fie reprezentativa trebuie sd aiba cel
putin 10% din numadarul total de salariati la nivelul sectorului de activitate. Dar,
ca un contract la nivel de sector sd poatd fi aplicat la nivelul intregului sector,
patronatul respectiv trebuie sd reprezinte cel putin 50% din numdrul total de
salariati. In cazul in care nu reprezintd 50%, desi e reprezentativd si negociazd cu
o federatie reprezentativd, contractul se aplicd doar la nivelul grupurilor de unitdti
care au negociat contractul. Aceasta e o mare problemd. Ca atare, nu putem sa
vorbim de un contract colectiv la nivelul sectorului de activitate.” (Reprezentant
al unei federatii sindicale)
»Pe ldngad faptul ca patronatele pe sectoare de activitate sunt foarte slabe, este
foarte greu sd mai negociezi un contract colectivde muncad. Orice patron zice:
«Dar de ce sd negociem un contract colectivde munca? De ce sd avem incd ceva?
Nu e suficientd legea?» Pentru cd prin contractele colective de muncd, sigur, ceri
ceva mai mult decat legea, si atunci acest ceva pe care noi il obtinem la nivel de
sector s-ar multiplica si la nivel de bazd, de unitate, si atunci niciun angajator nu
mai este de acord, sau foarte putini sunt de acord cu incheierea unui contract la
nivel de sector de activitate.” (Reprezentant al unei federatii sindicale)
in mediul privat, acest prag de 50%+1 din numarul de salariati din sector face
ca negocierile la acest nivel sa fie o posibilitate mai degraba pur teoretica. Nu
numai ca nivelul organizarii patronale anterior introducerii acestei conditii nu
permitea depasirea acestui prag, dar nici nu exista la data schimbarii legislative
niciun motiv pentru a crede cd aceasta modificare va da vreun impuls organizarii
patronale. Organizatiile sindicale de la nivel de sector nu beneficiau si nu
beneficiaza de o forta suficienta incat sa favorizeze asocierea patronala. Mai mult,
asa cum arata unele analize anterioare schimbarii de legislatie (Comisia Europeana
2002:111-2; Trif 2004:61), reticenta angajatorilor fata de asocierea patronala si fata
Asa cum reiese si din interviurile realizate pentru aceasta cercetare, reprezentantii
organizatiilor patronale sunt reticenti cand vine vorba de insasi ideea de contract
colectivde munca la nivel de sector de activitate.*
JLucrul asta il fGceam pand acum cdtiva ani. Eram singura entitate care semna
un contract colectiv la nivelul sectorului nostru de activitate, iar prevederile acestui
document, si aici poate e ceva de comentat, se aplicau tuturor entitdtilor din sector.
Nu stiu dacd era cel mai corect. Nu stiu daca era. Deci, eu fiind reprezentativ la
nivel de sector dar necuprinzdnd toate unitatile din sector. Deci, aldturi de mine

36 Aparent paradoxal, aceasta reticenta predomina tocmai datorita prevederilor minimale ale contractelor
colective la nivel de ramura, acestea nefiind suficiente pentru a cointeresa angajatorii.
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mai existd entitdti care nu sunt membri in organizatia mea. Ma intrebam oare lor
le convine faptul ca eu spun cd am negociat in interesul tuturor si am avut
convingerea cd ceea ce am scris, ce am prevdzut in acel contract, face bine pentru
toti. N-am avut reactie din partea celor din afard, sd spund «Domne, sunt silit sa
aplic aceste prevederi simd afecteazd cu ceva». Vorbesc de zona patronald. Si nici
mdcar din zona sindicald.” (Reprezentant al unei federatii patronale)

,S-ar putea sd vind un investitor roman, eu, sd-mi fac, nu stiu, un hipermarket.

Mi-I fac undeva pe la mijlocul anului, il pun in functiune, am 200 de angajati.

Efectiv, eu nu am avut timp sd md afiliez la o organizatie patronald si, in conditiile

in care am aplicabilitate erga omnes a contractului, eu trebuie sé md supun acelor

rigori, fara sa fi avut posibilitatea sd intervin in acele discutii. Doud sute de
angajati nu inseamnd un angajator mic la noiin tard. (...) Poti sd intelegi cd ai fi
obligat sd aplici niste standarde minime in conditiile in care majoritatea celor din
sector au fost de acord cu acele standarde minime. In conditiile in care nu ai

aceastd majoritate, poti sd ajungi pe pozitii dominante. SG spunem cd ai o

aplicabilitate erga omnes cu 10%, o organizatie patronald cu 10%, si atunci se

reunesc principalii 3-4 angajatori din sectorul respectiv, care sd compund 10%,

stabilesc niste standarde foarte ridicate in negocieri, lucru pe care sunt convins

ca sindicatele nu I-ar refuza, si scoti de pe piatd tot.” (Reprezentant al unei
confederatii patronale)

Cel putin trei lucruri sunt de remarcat in privinta acestei conditii legislative.
in primul rand, notiunea de reprezentativitate la nivel de sector este contestata
atat de partea patronala, cat si de partea sindicala. in cazul reprezentantilor
angajatorilor, acestia considera pragul de 50%-+1 necesar, tocmai pentru a elimina
eventualele impuneri de conditii unui intreg sector prin intermediul unui contract
colectiv de munca semnat de o minoritate a angajatorilor. De cealalta parte,
reprezentantii sindicali reclama faptul ca acest prag suplimentar practic goleste
de continut notiunea de reprezentativitate, din moment ce reprezentativitatea la
nivel de sector nu mai permite automat incheierea si aplicarea unui contract
colectiv la acest nivel. n al doilea rand, introducerea unui asemenea prag nu a avut
drept consecinta asocierea patronala in vederea atingerii lui, ci mai degraba
dezasocierea si slabirea si mai accentuata a organizatiilor patronale, angajatorii
preferand mai degraba sa nu fie acoperiti de un asemenea contract colectiv de
munca decat s se asocieze si sa participe la negocierea si semnarea acestuia.’’ in
al treilea rand, chiar daca dezirabilitatea unor reglementari sectoriale este ferm
afirmata ca principiu de reprezentantii sindicali si patronali, acest lucru nu este
realizabil in practicd, pragul de 50%+1 fiind considerat si functionand drept

37 Retragerea voluntara a angajatorilor din organizatiile patronale a fost semnalata atat de reprezentanti
sindicali, cat si de reprezentanti patronali. Aceastd problemad este discutata si in unele cercetari
anterioare (e.g., Trif 2015).
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protectie impotriva semnadrii unui asemenea contract. La fel, desi interventia
statului in dialogul bipartit este in genere condamnata de ambele parti, in special
cand vine vorba de necesitatea aprobarii extinderii unui contract colectiv la nivel
de sector prin aprobarea Consiliului National Tripartit pentru Dialog Social, aceasta
prevedere este de asemenea considerata a fi o protectie suplimentara, pe langa
pragul de 50%-+1.38
Trecerea de la ramuri la sectoare de activitate a fost a doua schimbare
importanta care a afectat direct relatiile colective de munca la acest nivel. Chiar daca
la prima vedere trecerea de la 31 de ramuri la 29 de sectoare pare o simpla
formalitate terminologica, in realitate lucrurile nu sunt atat de simple.?® Astfel,
anumite sectoare au cumulat un numar semnificativ mai mare de salariati in
comparatie cu vechile ramuri, punand astfel presiune pe organizatiile sindicale si
patronale pentru a-si mari numarul de membri in vederea obtinerii sau pastrarii
reprezentativitatii la acest nivel. Mai afectate din acest punct de vedere au fost
organizatiile patronale, caz in care pragul de reprezentativitate a crescut de la 7% la
10%. Din moment ce in noile conditii obtinerea reprezentativitatii nu a mai implicat
posibilitatea incheierii de contracte colective de munca la nivel de sector, activitatea
federatiilor sindicale si patronale a fost limitata la furnizarea de servicii catre membri
sau, in cazul organizatiilor sindicale, la sprijinirea sindicatelor membre in vederea
organizarii interne a acestora. Reprezentantii sindicali si patronali pe care i-am
intervievat au semnalat disparitia unor federatii ca urmare a schimbarilor legislative
si, in cazuri mai rare, fuziuni si reorganizari care au avut consecinte pozitive.
,Definirea sectoarelor de activitate din economia nationald este un element
necesar de plecare in stabilirea corespondentilor parteneri sociali pentru
negocierea contractului. Ori asta nu s-a mai putut face, fiindca se izbea
patronatul, care avea o structurd mai omogend sau mai putin omogend, cu
partenerul social, sindicatele, care aveau mai mult sau mai putin aceeasi
structurd. De unde si acest conflict de interese. Era extraordinar de greu. Problema
definirii sectoarelor de activitate, care dupd codul CAEN sunt clare, este: poti tu
ca organizatie sindicald sau patronald sd te structurezi de asemenea mdsurd ca
obiectul tdu de interes sd corespundd cu acest cod al activitdtilor din economia
nationald? Nu. Tocmai pentru cd libertatea aceasta de asociere a permis
constituirea de structuri — ca vorbim de sindicate sau de patronate, n-are
importantd — atat de diverse incdt ne-am trezit la un moment dat cd sunt
impedimente in a ne gdsi corespondenti in procesul de negociere.” (Reprezentant
al unei federatii patronale)
Structura sectoarelor de activitate constituie o alta problema. Lipsa unei

38 Tn situatii exceptionale, ea si functioneaza ca atare (vezi mai jos).
39 Pentru o comparatie detaliatd a ramurilor si sectoarelor, vezi raportul publicat de OIM (Chivu et al.
2013:56-8).
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corespondente intre organizarea sindicala si cea patronala la nivel de sector, in
special datorita absentei asocierii patronale, a fost remarcata la scurt timp dupa
trecerea de la ramuri la sectoare de activitate (Ministerul Muncii 2012:16, 22). Pe
langa cauzele deja amintite, aceasta problema este determinata si de modul in
care s-a facut aceasta trecere, ignorand dificultatile de adaptare ale organizatiilor
existente, care s-au constituit de-a lungul timpului in functie de vechea structura
pe ramuri. Astfel, aducerea la un loc a unor angajati si mai ales a unor angajatori
care anterior facusera parte din ramuri diferite a produs degringolada in randul
anumitor organizatii. Eterogenitatea interna a unor sectoare a facut ca organizatiile
patronale sa se confrunte cu dificultdti in identificarea intereselor comune ale
angajatorilor din sectoarele respective. De asemenea, dificultatile intampinate in
trecerea de la gruparea pe hartie a sectoarelor la separarea in realitate a activitatilor
economice si a structurilor organizatorice deja existente au furnizat motive
suplimentare pentru chestionarea reprezentativitatii de facto a organizatiilor
sindicale si patronale, in ciuda obtinerii reprezentativitatii de jure.
,Nici nu stim sa definim sectoarele. (...) Daca va uitati pe orice listd de la sindicate,
ei au reprezentativitate pe sectoare, dar adund membri din mai multe sectoare.
In momentul dsta, dacd noi vrem sd redefinim sectoarele, si mi se pare corect si
interesant de fdcut, trebuie sd stim care este efortul nostru de reorganizare
internd. Adicd, meritd sa faci treaba asta? (...) Avem, de exemplu, intr-o federatie
din constructii firme de tampldrie termoizolantd. Codul lor CAEN este «constructie
tampldrie termoizolantd». Asta este din petrochimie. N-au ce sd caute in
constructii. Dar numdrul meu pentru reprezentativitate, dacd ar fi sd luam pe
sectorul constructii, e dat de toti, 35 de mii de oameni, dar 10 mii sunt din alt
sector. Am reprezentativitate sau n-am? Pdi n-am. Si atunci ce fac? Desfiintez
federatia? Cd doar nu e reprezentativd. Sau imi dau pe jumatati, sau imi spun «Ba
nu iti dau pentru ca ai deja dincolo», si atunci, cand ma duc sd iau din
petrochimie, iau o bucdtica din partea asta. Deci efortul de a ne organiza dupd
oreguld trebuie facut, (...) dar trebuie sd fie o requld dupd care sd lucrezi. Nu poti
sd te ascunzi dupad codul CAEN. (...) Nu e niciun beneficiu. Interes pentru ce? Sa
fac contractul ca sd ce? Si cu cine sd-I fac? Hai sd zic ca deschid discutia pentru
sectorul constructii. Eu vin cu federatia mea din constructii, care jumdatate e din
petrochimie, jumdtate din constructii, si negociez cu un sindicat din sectorul
constructii care poate jumdatate e din constructii, jumdtate din alimentatie
publicd sau mai stiu eu ce. Si il extindem la nivelul intregului sector de constructii.
(..) Eu il extind la nivelul codului 123, cd pe ala am negociat, dar niciunul din
negociatori nu era calificat.” (Reprezentant al unei confederatii patronale)
O alta problema a negocierilor colective la nivel de sector apare in sectoarele
care acopera atat mediul privat, cat si cel bugetar. Este cazul incercarilor de a
incheia si extinde un nou contract colectiv de munca pentru sectorul sanatate si
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activitati sanitar-veterinare. Reprezentantii sindicali au dorit extinderea la nivelul
intregului sector al contractului semnat cu institutiile de stat, indeplinind atat
criteriile de reprezentativitate, cat si conditia de 50%+1 pentru inregistrarea
contractului. Reprezentantii patronali au reclamat imposibilitatea extinderii, din
moment ce un contract negociat cu angajatori din sectorul public nu poate fi
aplicat unor angajatori din mediul privat.

~Conform legii, am indeplinit tot ce trebuia din punct de vedere legal: am avut

reprezentativitate, am chemat oamenii la negocieri — nu noi, ci Ministerul

Sanatatii —, am chemat la discutii, am modificat si am ajuns la concluzia céd e

OK. Si noi, si ei — si patronul (Ministerul Sdndtdtii sau Consiliul Judetean sau

Local). Si am zis gata, e OK. Ministerul Muncii a venit, I-a semnat cu noi, I-a

inregistrat drept contract colectiv la nivel de sector sdndtate si activitdti

veterinare, cd asa e codul CAEN. Si nu a trecut de CNT. (...) N-am avut decat o

singurd relationare in mediul privat, cu cei din compania Z*, care au vazut

contractul nostru si au spus cd s-au mai folosit laun moment dat, cé e OK si cd n-

au nimic impotrivd sG semneze unul care sa se adreseze tuturor. (...) Altii n-au

venit. Au fost chemati. Ministerul Sandtdtii i-a chemat pe toti, a fost transparent,
ca toti care doresc sd vind sd-I modifice, sd negociem pe el inainte. (...) Insd
privatul nu si-a dorit niciodatd sd aibd contract colectiv de muncd.”

(Reprezentant al unei federatii sindicale)

,I-au chemat si n-au venit. Bun, dacd n-ai venit, ce? Ti-o iei, sau ce? Pai dacd ti-o

iei faci revoltd in tard. Asta nu e cu «Ti-o iei cd eu am muschi». Legea nu poate sa

impund. Nu existd asa ceva. Legea asta inseamnd o negociere. Cheamd-I pdna
vine. Pe de altd parte, Ministerul Sdndtatii nu are dreptul sa inregistreze un
contract de muncd la nivel sectorial, ci numai la nivel de grup de unitati, pentru
cd legea 62 (...) spune cd poti sa extinzi un contract la nivel sectorial, daca este
inregistrat la nivel de grup de unitdti, dacd ai 50%+1. Ai 50%+1 din sector la
patronat? Patronat inseamnd privat! Ei au incheiat cu Ministerul Sandtdtii, intr-
adevdr, dar, 90% din sistemul sanitar e public. (...) N-are treabd cu sectorul privat.

Nu potiasa. Nu vor sdinteleagd. (...) Nu pot sd accept o chestiune care e valabild

pentru partea de stat, unde nu conteazd profitul, sd mi-l impui unei societdti

private. Dacd intrebi o societate care e scopul ei de functionare, in primul rand e

profitul. Trebuie sd supravietuiesc.” (Reprezentant al unei confederatii

patronale)

Conflictul izbucnit in jurul extinderii acestui contract, nesolutionat la data
redactarii acestui raport, rezuma o serie de probleme mai ample ale dialogului
social la nivel sectorial: dezechilibrul organizatoric intre sectorul public si cel privat,
discrepanta dintre reprezentativitatea de facto si cea de jure, contestarea frecventa

40 Furnizor privat de servicii medicale. Numele companiei a fost omis din transcriere.
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a insasi ideii de reprezentativitate, blocajul administrativ si folosirea legii in primul
rand pentru eludarea sau blocarea negocierilor colective si mai putin pentru
facilitarea acestora.

Contractul colectiv de munca la nivel de grup de unitati este vazut ca o
alternativa la cel sectorial; o alternativa inferioara de catre reprezentantii sindicali,
care considera acest tip de contract mai degraba un compromis in conditiile in
care conditiile incheierii si inregistrarii unui contract sectorial sunt prohibitive,
respectiv una superioara de catre reprezentantii patronali, din moment ce nu
prezinta riscurile si dezavantajele unui contract cu aplicabilitate erga omnes.
Pentru acele organizatii patronale care favorizeaza organizarea teritoriala in dauna
celei sectoriale, dezirabilitatea acestui contract e limitata de imposibilitatea
gruparii de companii din sectoare de activitate diferite.

»Chiar dacd noi ca federatie avem reprezentativitate, nu avem parteneri de

negociere. Exploatdnd la maximum legea, in sensul cd existd posibilitatea ca

angajatorii sa se constituie intr-un grup de unitdti, si avand in vedere faptul ca
noi eram reprezentativi, am rugat sindicatele noastre sa ii convingd pe
angajatorii lor, unitdtile, sa constituie acest grup de unitati si am fdcut o adresa
cdtre ei in care i-am rugat sd facad parte din acest grup de unitdti. (...) A contat
foarte mult activitatea liderului si a sindicatului de acolo. Acesta a fost criteriul.

Elementul determinant a fost liderul, pozitia liderului si a sindicatului intern de

acolo. Pentru cd ei au fost cei care au convins angajatorul sd faca parte din acest

grup de unitdti. Si, sigur, si patronul. Pentru cd au fost directori, ca reprezentanti
ai patronilor, au fost directori care au spus «Da, eu am nevoie de contractul asta».

(...) Restul [companiilor din sector] nu beneficiaza de acest contract. Restul fac

parte din, sau activeazd in niste intreprinderi care nu au vrut sd faca parte din

acest grup de unitati, din diverse motive. Motivul principal ar fi acela cag nu mai

vor inca ceva deasupra lor. Adicd dacd unii vad contractul colectiv ca o

chintesentd a legislatiei si un mod de aplicare foarte viabil, altii il vdad ca o

constrdngere, adicad il vdd cd ar da prea multe drepturi. (...) Noi, avdnd experienta

negocierilor, am zis: facem noi grupul dsta de unitdti, dar nu poti sd strangi zeci
de directorila un loc. N-ai unde sd-i strdngi sé negociezi cu toti. Si atunci trebuie
siei sd aibd cativa reprezentanti. Si cine e reprezentantul lor? Federatia patronald

(...) Noi am incheiat pe grupul de unitdti, insé fdrd o implicare prea puternicd a

federatiei patronale. Pentru cd nu putea. Are mdinile legate.” (Reprezentant al

unei federatii sindicale)

»Ce s-a intamplat, tot cu legea 62, cu restrictiile impuse? Eu, la ora actuald, ca

organizatie patronald, desi sunt reprezentativ, nu am conditiile legale sa-mi

inregistrez contractul colectiv de muncd la nivel de sector. Deci nu am acel numdr
critic de oameniin spate care sa-mi permitd inregistrarea — 50%-+1 din numarul
total de salariati din sector. Nu ii am. Si atunci nu pot sd inregistrez contractul pe
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care il negociez cu federatia sindicald fara niciun fel de problemd. La ce am
apelat? Am semnat un acord sectorial. Am gdsit o formuld. Acest document este
valabil, in conditiile legii, pentru organizatia mea patronald, avdnd in spate toate
societdtile mentionate si organizatiile sindicale care acoperd zona. Si am fdcut
un lucru, care, din punct de vedere, sa spunem, juridic, acoperad practic toate
prevederile contractului colectiv de muncd la nivel de grup de unitdti.”

(Reprezentant al unei federatii patronale)

»Pentru noi, de exemplu, de mai mare interes este contractul colectiv la nivel de

grupuri de unitati. (...) Pentru cd acoperd probleme regionale. Din pdcate in

Legea 62... iardsi o observatie pe care viem noi sd o facem, e sa modificam

definitia grupului de unitdti, nu la codul CAEN, ci la grup de interes. De exemplu:

am o platformd industriald, unde am si bucdtdrie, am si alimentard, am si
productie de mobild, am si productie siderurgicd. E, mi s-ar pdrea corect ca acea
platforma sd poatd face un grup de unitdti, ca sa-si poata face o cantind, un
transport, niste drumuri, niste gradinite. Impreund. Mai existd grupurile de firme,
da? Care, la fel, se adund din mai multe sectoare. La fel, ni s-ar pdrea interesant

(...) ca acel grup de investitori sa poatd sd-si gestioneze toatd povestea printr-

un contract unic” (Reprezentant al unei confederatii patronale)

Chiar daca contractul colectiv de munca la nivel de grup de unitati pare a fi
dezirabil, indiferent daca e privit ca fiind un compromis sau o alternativa net
avantajoasa la cel sectorial, acest lucru nu se reflectd in numarul de contracte efectiv
incheiate. Chiar dacd nu a scazut la fel de mult ca in cazul contractelor la nivel de
sector, intre 2011 si 2015 numdrul mediu anual al contractelor inregistrate la nivel
de grup de unitdti a fost de 5, fata de 7,3 pentru perioada 2005-2010 (vezi si Tabelul
4). Si aici exista o diferenta intre sectorul public si cel privat, chiar daca nu este atat
de pronuntata ca la nivel de sector de activitate: conform datelor furnizate de
Ministerul Muncii, intre 2011 si 2015 au fost semnate 8 contracte colective la nivel
de grup de unitéti in sectorul privat, fata de 17 in sectorul public, spre deosebire de
perioada 2005-2010, cand au fost semnate 21 de contracte in sectorul privat si 23
in cel public. Doar 2 din cele 8 contracte din sectorul privat mai erau valabile la data
redactdrii acestui raport.*' Aceasta este cel mai probabil o subestimare, din moment
ce unele organizatii sindicale si patronale au preferat (printre altele, si din motive
legate de costuri financiare si birocratice) sa incheie acorduri si nu contracte
colective de munca la nivel de grup de unitati, acestea neaparand ca atare in
informatiile oferite de Ministerul Muncii. Pe langa doud asemenea acorduri semnate
de reprezentanti sindicali si patronali intervievati pentru aceasta cercetare, anumiti

41 De remarcat si faptul ca printre cele 8 contracte inregistrate in sectorul privat se numara unul care
acopera un grup de unitati compus din case de culturd ale sindicatelor, un alt grup alcatuit din CNS
Cartel Alfa si Fundatia Coresi, iar alte trei cuprind grupuri de furnizori de servicii publice. Un singur
contract acopera un grup de unitati din industrie, acesta fiind expirat la data redactdrii raportului.
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reprezentanti patronali au mentionat existenta unor contracte colective la nivel de
grup de unitati in sectorul constructiilor de masini, acestea nefiind publicate pe site-
ul ministerului si nefiind incluse in raspunsurile oferite de minister la solicitarile de
informatii inaintate de Asociatia CONECT.”? In absenta unor informatii clare si
verificabile despre existenta acestor acorduri, este dificil de estimat masura in care
informatiile oficiale nu corespund realitatii relatiilor colective de munca la nivel de
grup de unitati. Ce reiese insa din interviurile realizate pentru aceasta cercetare este
ca relatiile de munca la acest nivel nu sunt semnificativ mai dinamice decat cele la
nivel de sector, fiind afectate mai ales de posibilitatea renuntarii unilaterale din
partea unuia sau mai multor angajatori. Acest lucru este confirmat si de faptul ca
incheierea acestor tipuri de contracte in sectorul privat a depins in mare masura de
existenta in prealabil a unor relatii informale intre reprezentantii angajatilor si cei ai
angajatorilor sau a unor istorii indelungate de colaborare intre organizatiile sindicale
si patronale semnatare.”®

in conformitate cu aceasta evaluare, o serie de schimbari legislative sunt
imediat necesare pentru a face dialogul social la acest nivel macar fezabil, in
conditiile economice si organizatorice existente in momentul de fata. in primul
rand, pragul de 50%-+1 ar trebui scazut la un nivel care sa permita in mod real —
si nu doar pur ipotetic, cum se intampla in momentul de fatd — inregistrarea unui
contract colectiv la nivel de sector.** De asemenea, trebuie avut in vedere faptul
ca, indiferent cat de ridicat sau scazut este, acest prag se suprapune cu cel al
reprezentativitatii organizatiilor, aceasta suprapunere punand sub semnul
intrebadrii semnificatia reprezentativitatii acestora. Mecanismul de extindere al unui
contract la nivel de sector prin aprobarea Consiliului National Tripartit ar trebui sa
includa proceduri clare, care sa nu permita folosirea acestui mecanism pentru
eludarea sau blocarea desfasurarii sau incheierii negocierilor colective. Dezbaterile
in jurul mecanismului de extindere ar trebui sa tina cont si de posibilitatea inlocuirii
complete a celui existent.* Aceste masuri ar trebui suplimentate printr-o regrupare
a sectoarelor economice, astfel incat sa se tina cont de marimea, eterogenitatea
interna si istoriile organizationale caracteristice fiecarui sector. Altfel spus, definirea

42 Adresele nr. 806/25.02.2015 si 887/01.07.2015. Ministerul Muncii, si nu Inspectia Muncii, este
autoritatea responsabild cu inregistrarea contractelor colective la nivel de sector si grup de unitati. De
asemenea, conform art. 145 alin.2 din Legea dialogului social, Ministerul are obligatia de a face publice
aceste contracte.

43 In plus fatd de contractele colective de munca la nivel de sector si grup de unitati, dialogul social la
acest nivel ar trebui sa cuprinda si activitatea comitetelor sectoriale. Potrivit reprezentantilor sindicali
si patronali pe care i-am intervievat, chiar si acolo unde existd, aceste comitete sunt nefunctionale.

44 Ceea ce nu inseamnd ca discutia trebuie sa se poarte in termeni de ,ori 10%, ori 50%", asa cum au
insistat unii dintre cei pe care i-am intervievat. In timp, pe masura ce relatiile colective de munca
sectoriale inregistreaza o evolutie pozitiva, se poate pune problema ridicarii acestui prag.

45 Ceea ce nu presupune neaparat revenirea la vechiul mecanism, existand un mare numar de alternative
care pot servi drept surse de inspiratie (e.g., Traxler and Behrens 2002).
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sectoarelor de activitate ar trebui sa fie coordonata ca celelalte prevederi legislative
care reglementeaza relatiile colective de munca la acest nivel. Tocmai datorita
actualei lipse de coordonare a acestor prevederi, ele joaca mai putin un rol de
reglementare si functioneaza mai degraba ca obstacole directe si cumulative in
desfasurarea relatiilor colective de munca. Aceste schimbari legislative nu ar
produce de la sine o functionalitate completa a dialogului social la nivel de sector,
insd ele sunt necesare pentru a da organizatiilor sindicale si patronale suficient
spatiu de manevra pentru a incerca sa faca acest lucru.

Dialogul social bipartit la nivel de unitate

Unul dintre principalele scopuri declarate ale schimbarii de legislatie din 2011
a fost descentralizarea relatiilor colective de munca. Descentralizarea a fost
prezentata ca necesara pentru eliminarea asa-zisei ,piramide a contractelor”
(national, sectorial, de unitate), despre care se spune ca ingreuna activitatea de
planificare a agentilor economici si nu reusea nici sa sustina drepturile angajatilor
in aceeasi mdsura in care acestea puteau fi sustinute daca negocierile colective s-
ar fi concentrat strict la nivel de unitate economica. Eliminarea posibilitatii
inregistrarii unui contract colectiv de munca la nivel national si indsprirea
conditiilor pentru semnarea si inregistrarea contractelor la nivel de sector au vizat
indeplinirea acestor presupuse nevoi ale angajatorilor si angajatilor. Din moment
ce contractele la nivel de sector au fost practic eliminate in mediul privat,
ramanand exceptionale chiar si in mediul bugetar, si din moment ce contractele
la nivel de grup de unitati nu numai ca nu s-au inmultit, ci sau imputinat, putem
spune ca unul dintre efectele majore ale schimbarii de legislatie a fost intr-adevar
o descentralizare in realitate mai radicala decat pare la prima vedere din textul
legii. Chiar daca descentralizarea a afectat si mediul bugetar, efectele s-au facut
simtite mai ales in mediul privat, unde aceasta a fost practic totala, dacd excludem
prezenta cel mult sporadica a contractelor la nivel de grup de unitati.

Mai importantd decat ideea descentralizarii in sine a fost modul in care
aceasta a fost conceputa si implementata. in primul rand, descentralizarea nu a
vizat obtinerea unei mai bune coordondri pe verticala a nivelurilor de negociere
colectiva — problema ,piramidei contractelor” fiind de fapt o problema de
coordonare, si nu neaparat una de centralizare — ci inlaturarea completa a relatiilor
de munca transsectoriale si cvasicompletd a celor sectoriale.*® Altfel spus, nu s-a
incercat solutionarea problemei lipsei de coordonare pe verticala, ci eliminarea ei,
coordonarea pe orizontald cazand totodata drept victima colaterala a acestor

46 La nivel european, inaintea adoptarii noii legislatii, relatiile colective de munca din Romania aveau
grade moderate de centralizare si coordonare (vezi Comisia Europeand 2011:41).
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masuri. Daca tinem cont de faptul ca cele maiimportante subiecte ale negocierilor
colective tineau deja de nivelul unitatilor individuale, contractul national si cele
sectoriale continand in mare parte numai prevederi minimale (Trif 2004:59),
alternativa unei mai bune coordonari ar fi putut fi implementata cu mai putine
costuri pentru organizatiile implicate in dialogul social, pastrand totodata anumite
mecanisme de reprezentare a intereselor angajatilor si angajatorilor de la nivelurile
superioare.
in al doilea rand, in locul unei implementari graduale, care ar fi permis
monitorizarea impactului si ar fi l[asat organizatiilor sindicale si patronale si
practicilor dialogului social in sine suficient timp pentru adaptare, un intreg pachet
de masuri de descentralizare a fostimplementat in bloc si imediat, vizand aspecte
majore ale organizarii si dialogului social la toate nivelurile si, in consecintd, avand
un efect de soc asupra organizatiilor implicate, ducand la o agravare, si nu la o
ameliorare, a multor probleme deja existente. Mdsurile de descentralizare nu au
fost insotite de adoptarea unor mecanisme compensatorii. Eliminarea negocierilor
contractului colectiv la nivel national nu a fost insotita de o ameliorare a dialogului
tripartit, organizatiilor confederale trebuind sa apeleze la mecanisme informale si
parainstitutionale in incercarea de a obtine rezultate care in mod normal ar trebui
obtinute prin intermediul institutiilor de dialog social. Eliminarea negocierilor la
nivel national nu a fost insotita nici de o facilitare a relatiilor la nivel sectorial, ci de
o ingreunare a acestora. Organizatiile de la acest nivel care au supravietuit
disolutiei negocierilor sectoriale s-au orientat spre sustinerea intereselor membrilor
in fata autoritatilor publice (in cazul patronatelor), respectiv spre sustinerea
organizatiilor de la baza (in cazul federatiilor sindicale).
LA trebuit sé reludm tot cadrul contractului si sa il refacem pentru cd statul roman,
binevoitor, ne-a scos aproape tot, tot ceea ce negociasem, tot ceea ce obtinusem.
Si atunci a fost o negociere foarte dura si groaznicd pentru noi. Ne-am luptat mult
pentru drepturile pe care deja le aveam. (...) Partea rea a fost cd aveam ceva de-
a gata, pe care noi lucram. Si ne ajuta foarte mult. A trebuit s muncim sd refacem
contractul, sd renegociem si sa luam totul de la capdt. A fost o muncd titanicd.
(...) La un moment dat au venit cu propunerea sd ne scoatd bonurile de masa si
atrebuit atunci sd facem liste nominale, cu numele fiecdrui angajat, postul, CNP-
ul... i-amintrebat pe fiecare in parte: «Esti de acord sé nu se mai acorde bonurile
de masa?» «Nu.» «Atunci dacd nu vrei sd ramdi fdra bonuri de masd, semneazd
aici». Ne-am dus si am pus listele pe masa companiei: «Asta zic angajatii. Dacd
dvs. vreti sd le luati, luati-le, dar noi iesim in curte toti.»” (Reprezentant al unei
organizatii sindicale)
La nivel de unitate, disparitia contractelor colective de la nivelurile superioare
a impus nevoia de adaptare a organizatiilor sindicale, negocierile colective
nemaiputandu-se baza pe existenta drepturilor negociate anterior la nivel national
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si sectorial. Capacitatea de a realiza aceastd adaptare nu a fost uniform distribuita
in randul acestor organizatii. Cele care beneficiau de o pozitie de negociere
puternica in fata angajatorului si de resurse umane si financiare suficiente — si
care au fost in orice caz cel mai putin perturbate, din moment ce negocierile la
nivel de companie erau net mai substantiale fatd de prevederile contractelor
superioare chiar si inainte de schimbarea legislatiei — nu au intampinat dificultati
in a compensa pentru disparitia contractelor de la nivel national si sectorial.
Sindicatele aflate in pozitii mai slabe de negociere si mai sarace in resurse au
intampinat insa reale probleme, contractele respective oferindu-le anterior
acestora nu numai un punct de plecare clar in procesul de negociere — prin
stabilirea unui pachet minim de drepturi —, ci si sustinere organizationala — din
moment ce eliminau o parte din costurile elaborarii unui contract colectiv de
munca de la zero.

Descentralizarea nu s-a limitat insa la restrangerea negocierilor nationale si
sectoriale. La fel ca in cazul eliminarii contractului la nivel national simultan cu
inasprirea conditiilor pentru desfasurarea si finalizarea negocierilor sectoriale,
restrangerea drastica a negocierilor la nivelurile superioare nu a fost compensata
printr-o facilitare a negocierilor la nivel de unitate. Dimpotriva, legislatia adoptata
in 2011 a impus noi restrictii organizarii angajatilor la acest nivel. in primul rand,
noua legislatie a eliminat posibilitatea constituirii unui sindicat in companiile cu
mai putin de 15 salariati, anterior putandu-se asocia cel putin 15 salariati din
aceeasi ramurd sau profesie, indiferent de angajator. Din moment ce nici
autoritatile statului, nici organizatiile sindicale si patronale nu au publicat informatii
despre impactul real al acestei masuri, este imposibil de estimat cat de raspandita
era asocierea sindicala in randul salariatilor din companiile cu sub 15 angajati. Stim
fnsa ca in 2013 aproximativ 88% din numarul total de intreprinderi din Romania
aveau sub 10 salariati, numarul intreprinderilor cu sub 15 salariati fiind probabil
de peste 90%.%” Conform raportului publicat de OIM, aceasta prevedere legislativa
elimina posibilitatea asocierii sindicale in ,aproximativ 450 mii companii, in care
lucreaza peste 1,2 milioane salariati care reprezinta circa o treime din totalul
salariatilor din sectoarele neagricole” (Chivu et al. 2013:15).

A doua schimbare legislativa cu impact semnificativ la nivel de unitate a fost
ridicarea pragului de reprezentativitate la 50%+1 din total salariati. Aceasta
schimbare a accentuat discrepanta dintre sindicatele puternice si cele slabe,
intarind si mai mult pozitia primelor si slabind-o suplimentar pe a celor din urms,
care au fost nevoite sa faca eforturi suplimentare de intdrire organizationala in
conditiile in care anumite resurse pe care le aveau anterior la dispozitie au

47 INS Tempo (INT1010). Asociatia CONECT a inaintat o solicitare catre Institutul National de Statistica
(adresa 890/02.07.2015) pentru informatii privitoare la numarul de companii cu sub 15 salariati.
Raspunsul INS nu a inclus aceste informatii, ci doar datele deja disponibile pe site-ul Institutului.
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disparut.*® Pe de alta parte, insd, in companiile in care anterior existau mai multe
sindicate (reprezentative sau nu), aceasta masura a dus la reducerea fragmentarii
sindicale, fie prin eliminarea sindicatelor mai slabe, fie prin fuziunea organizatiilor.
Din acest punct de vedere, impactul a putut fi radical diferit intre companiile cu
sindicate foarte puternice si cele cu sindicate foarte slabe, precum si intre
sectoarele in care rata de sindicalizare este ridicata fata de sectoarele in care
aceasta este scazuta.

48

»Eu sustin cd asa e corect. 50%+1, ai reprezentativitate. N-ai 50%+1 din numdrul
desalariati din fabrica de partea ta, cum sd te prezinti tu la negociere ca sindicat?
(...) Cum era legea inainte? Putea sd existe un sindicat care sa aibd 90% din
numdrul de salariati. Deci 90% din numdrul de salariati sa fie la un sindicat. Si,
un sindicat cu 15 membri sa fie afiliat la federatia mea, care e reprezentativa. E,
datorita faptului ca dla cu 15 membri era afiliat la mine, eu fiind reprezentativ la
nivelul ramurii, fi dddeam dluia reprezentativitate si se prezenta la negocieri cu
drepturi egale ca dla care avea 3000 de oameni, el cu 15 oameni. E corect asa?
Mie nu mi se pare corect. Eu sustin reprezentativitatea cu 50%-+1. Ai 50%+1 din
numdrul de salariati de partea ta, esti reprezentativ si te vei prezenta la masa
negocierilor doar tu, si atdt. (...) La bazd, schimbarea e bund. Eu sunt de acord cu
schimbarea asta, cu toate cd foarte multi dintre colegii mei nu sunt de acord. (...)
Adicd, in loc sd avem un sindicat reprezentativ in jurul cdruia unitatea inseamnd
solidaritate, inseamna putere, vrei sd faci trei sindicate, sau cel putin doud
sindicate reprezentative in unitate, care sd se certe tot timpul. Eu stiu ce inseamna
sd ai intr-o companie cinci sindicate care nu se impacd unul cu altul deloc.”
(Reprezentant al unei federatii sindicale)

Inainte de 2011 aveam sindicate care aveau reprezentativitatea cerutd de vechea
lege, de 33%. A trebuit sa depunem niste eforturi suplimentare mari, mari, ca sa
depdisim 50%. intr-o companie acum trebuie sd ai dintre angajati 50%+1, ca sd fii
recunoscut ca sindicat, ca sa ai dreptul sd negociezi un contract colectiv. Din 100%
angajati, o parte sunt la birouri, directori, managementul cu toate functiile, care
nu vor intra niciodatd in sindicat... Apoi, cei cu contractul intrerupt pentru cresterea
copilului 2 ani de zile, sunt acasd, nu sunt la serviciu. Sunt destul de multi. Avem si
mai multe femei si tineri, asa cd este o problemd. (...) Si atunci in mod normal eu
trebuie sd depdsesc undeva 60-65% din numdrul de angajatila serviciu, sau care
nu sunt pe posturi de conducere, ca sd ating 50% din cifra totald de angajati data
de companie pentru inregistrarea contractului colectiv, pentru obtinerea
reprezentativitdtii. Deci trebuie sé mad duc undeva la 65%. E, aveam niste companii
unde infiintasem sindicatele inainte, unde aveam sindicate undeva la peste 33%,

Cum este, spre exemplu, sprijinul oferit de federatiile sindicale, care la randul lor nu au avut resursele
necesare pentru a sprijini un numar mare de organizatii sindicale in vederea indeplinirii noilor criterii.
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dar nu aveam nicdieri 50%. In momentul aparitiei legii, in 2011, a trebuit sé ne

refacem strategia si am stabilit la ce companii am putea atinge procentul de 50%

intr-un termen rezonabil. In unele companii, unde abia infiintasem sindicatele,

care aveau 50-80 de membri din 7000 de angajati, unde a atinge 50%-+1 insemna
mult timp sau pierdere de timp — fiindcd era foarte dificil si este in continuare
foarte dificil s infiintezi un sindicat si sa ajungi cu el la 50% intr-un termen scurt.

Nu se poate. Nu ai cum. Ar trebui sa ai cate un activist pentru fiecare angajat care

std de vorba cu el, sau cel putin 10% din numdrul de angajati sa-i ai tu activisti.

Deci la o companie cu 7000 de angajati mi-ar trebui cam 700 de activisti.

Lucru imposibil. Suntem 4 angajati aici. (...) Si atunci am renuntat la a dezvolta

sindicatele care erau de-abia infiintate si mici. Ne-am canalizat pe sindicatele care

deja aveau peste 30%, ca sd le putem duce la 50%. Ne-am canalizat resursele umane,
financiare, de timp, totul, pe lucruri care se mai puteau face. (...) Ce se intdmpla? Sd

infiintezi un sindicat, sd-I lasi latent pdnd ajungi in cdtiva ani sé fii reprezentativ, 4-

Sani... Sindicatele astea au fost infiintate in 2008-2009. A durat ani de zile pdnd am

ajuns aici... am ajuns in 2011-2012 la unele chiar in situatia de 50%. Deci au fost 5-

6-7 ani de muncd pdnd sé ajungi la 50%, o perioadd in care s-au negociat contracte

colective de muncd. Acum sd infiintezi un sindicat, sd tii oameniiin stand-by vreo 6-7

ani pdnd ajungi tu la 50% + 1, timp in care sd nu negociezi un contract colectiv de

muncd — care e principala activitate a unui sindicat din punctul meu de vedere —,

e imposibil. Cu orice sprijin de a ghida, oamenii nu pot sd astepte sapte ani de Zile.

(...)Sindicatele in care nu am mai putut investi dupd 2011 au dispdrut pur si simplu.

S-au dizolvat!” (Reprezentant al unei federatii sindicale)

Nu numai modul in care modificarile legislative au fost implementate, ci si
momentul ales pentru adoptarea acestor masuri a dus la o amplificare a efectelor
negative asupra dialogului social la nivel de unitate. La inceputul lui 2011 era deja
cat se poate de clar ca relatiile colective de munca intrasera intr-o faza de
destabilizare majora. Numarul de contracte de munca semnate anual inregistrase
0 scadere masiva in 2010, ajungand la doar 65,8% din numarul contractelor
semnate in anul 2008, tendinta de descrestere accentuata incepand inca din 2009,
cand numarul contractelor semnate scazuse cu 10% fata de anul precedent (vezi
Figura 2). Aceasta descrestere era determinata de o dificultate sporita in negocierile
colective, ponderea revendicarilor organizatorice si a celor care tin de desfasurarea
negocierilor crescand brusc in 2010 la aproape 60%, depasind revendicarile
salariale, care pana in acel an erau predominante (vezi Tabelul 5).*° Impunerea unor
restrictii suplimentare prin modificarea legislatiei a venit, asadar, intr-un moment
in care negocierile colective erau mai mult sau mai putin in cadere liberd, cel mai

49 Odaté cu schimbarea legislatiei, Ministerul Muncii nu mai raporteaza aceste informatii, 2010 fiind
ultimul an pentru care sunt disponibile. Asociatia CONECT a solicitat fara succes informatii de la
Ministerul Muncii pentru anii 2011-2014 (adresa 887/01.07.2015).
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probabil ca efect direct al izbucnirii crizei economice. Cu toate acestea, incepand
cu 2012 se observa o crestere a numarului de contracte semnate la nivel de unitate,
desi in 2014 acesta abia depadsise 80% din numarul anului 2008.

Tendinta de crestere ascunde insa anumite evolutii importante care au avut
loc de la izbucnirea crizei si adoptarea noii legislatii. In primul rand, cresterea de
dupad 2011 supraestimeaza evolutia pozitiva a acestui indicator, din moment ce
durata contractelor colective de munca a fost limitata la cel mult 2 ani, anterior
acestea putand fi incheiate si pe perioade mai lungi de timp.>®

in al doilea rand, si in aceasta privinta exista o diferenta semnificativa intre
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Figura 2. Contracte colective de munci (+ acte aditionale) incheiate la nivel de unitate (numér
absolut si procent fata de 2008%), 2005-2014.

Sursa datelor: Ministerul Muncii, ,,Buletin statistic Tn domeniul muncii si protectiei sociale” (2005—
2014). Calcule proprii.

*Am ales 2008, si nu 2007, ca an de referinta, chiar daca varful numarului de contracte s-a
inregistrat in 2007, pentru ca 2008 pare sa fi fost ultimul an de relativa stabilitate, atat din punct

de vedere economic. cat si din perspectiva relatiilor colective de munca.

50 Tnaintea adoptarii noii legislatii, organizatiile sindicale ai caror reprezentanti au fost intervievati pentru
aceasta cercetare incheiau contracte pe 4 sau 5 ani. Limitarea perioadei de valabilitate a contractelor
colective de munca a contribuit si ea la intarirea organizatiilor deja puternice si slabirea suplimentara
a celor deja slabe. O estimare mai clard a efectului acestei limitari ar fi putut fi data daca am fi avut la
dispozitie informatii despre evolutia numarului de contracte valide. Rdspunsul Inspectiei Muncii la
solicitarea de informatii inaintata de Asociatia CONECT in aceastd privinta (adresa 888/01.07.2015) nu
ainclus aceste date.
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2005 2006 2007 2008 2009 2010
salariale® 60 57,7 68,6 78,4 73,9 40,3
organizare / negocieri® 19,2 27,9 29,1 19,8 26,1 59,7
alte 20,8 14,4 2,3 1,8 0 0

Tabelul 5. Ponderea revendicarilor care au declansat conflicte de interese, 2005-2010 (%).

Sursa datelor: Ministerul Muncii / Anuarul Statistic al Romaniei, 2014.

2 neacordarea compensarilor, indexarilor, neplata salariilor la termen, neacordarea unor prime
de vacantd etc.

b modificari in structurile organizatorice, negocierea contractelor colective etc.

sectorul public si cel privat. Astfel, dupd 2008 scaderea cea mai accentuatd s-a
inregistrat in unitatile aflate in proprietate publica, unde in 2014 s-au semnat 10,6%
din contractele colective de munca si actele aditionale la nivel de unitate, fata de
22,7% in 2008, numarul de contracte continuand sa scada, cu mici fluctuatii si fara
nicio revenire semnificativa dupa 2012 (atat ca pondere, cat si ca numar absolut;
vezi Tabelul 6).' Cel putin ca pondere, sectorul privat a inregistrat o revenire
semnificativa, desi numarul absolut de contracte si acte aditionale era in 2014
inferior celui de dinaintea crizei.

in al treilea rand, o revenire a numarului de contracte nu inseamna neaparat
si o imbunatatire a situatiei angajatilor. Chiar daca numarul de contracte a crescut
rapid dupa 2012, acest lucru nu a inversat tendinta accelerata de descrestere a
ponderii remunerarii salariatilor in PIB (Figura 3), aceasta scazand continuu
incepand cu 2009, ajungand pana la 31,34% in 2014, de departe cel mai scazut din
istoria recentad a tarii si cel mai scazut la nivel european.>? Aceasta in conditiile in
care chestiunea remunerarii a fost si este cea mai importanta problema pentru
angajatii din Romania si pentru reprezentantii acestora.>®* Chiar daca din acest
punct de vedere nu exista diferente semnificative intre mediul bugetar si cel privat,
ambele inregistrand o scadere continua de la izbucnirea crizei pana in prezent (vezi
Pana 2015), mecanismele nu sunt in intregime aceleasi. Principala problema in
sectorul bugetar consta in limitarea drastica a obiectului negocierilor colective,
imposibilitatea de a negocia salariile oferind organizatiilor sindicale un spatiu de

51 Aceasta scadere nu este acoperita nici de scdderea numarului de unitati in proprietate publicd intre
2008 si 2013 (aprox. 11%), nici de scaderea numarului de salariati din aceste unitati (aprox. 15%).

52 Pentru date comparate, vezi http://monitorsocial.ro/cifrelazi/si-cu-drepturile-incalcate-si-cu-salarii-mici/.

53 Tn ciuda unei cresteri a productivitatii, in perioada 2008-2014 salariile reale au scdzut semnificativ (vezi
ETUI 2015:42).
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manevra extrem de restrans. La fel ca in cazul dialogului tripartit, statul, de data
aceasta in calitate de angajator, ia decizii unilateral, organizatiile sindicale neavand
parghii eficiente in combaterea acestui lucru.

total public privat public (%) privat (%)

2005 10936 1298 9400 11,87 85,95
2006 11602 2066 9341 17,81 80,51
2007 12206 - - - -

2008 11729 2668 8789 22,75 74,93
2009 10569 - - - -

2010 7718 1256 6290 16,27 81,50
2011 7473 1025 6281 13,72 84,05
2012 8783 1092 7540 12,43 85,85
2013 8726 1219 7336 13,97 84,07
2014 9477 1006 8329 10,62 87,89

Tabelul 6. Contracte colective de munca (+ acte aditionale) incheiate la nivel de unitate,
sectorul public si sectorul privat*, 2005-2014** (numdr absolut si procent din
total).

Sursa datelor: Ministerul Muncii, ,Buletin statistic in domeniul muncii si protectiei sociale”

(2005-2014).

* Fara contractele incheiate in unitatile in proprietate mixta si in alte forme de proprietate.
** Date lipsa pentru 2007 si 2009.

»,Din 2010, de cand a venit criza economicd avem problema asta. Primul act
normativ care s-a constituit ca limitare drasticd a dreptului de negociere a fost in
sectorul public Legea 330 din 2009, care era prima lege de salarizare unicd in
sectorul bugetar, valabila doar pe anul 2010 si care a fost combinatd cu acea
perioadad de 6 luni de zile cand s-au tdiat salariile la bugetari cu 25%. Act
normativ, adus la cunostinta si aplicat fard sa-i mai intereseze (...). Tot ceea ce
insemna domenii de negociere — drepturi salariale, drepturi care se situeazd in
afara drepturilor de naturd salariald — au fost diminuate. Se merge pe o varianta
prin care totul se stabileste prin lege si nu se negociazd, decdt acolo unde ai, de
la 0 la 15%, un spor de nu stiu ce; acolo, da, poti sd negociezi in functie de
posibilitdtile financiare, dar, de requld, se vine si se spune: «Asta este salariul». De
exemplu, pentru 2014 este Ordonanta de Urgenta 83/2014 privind stabilirea
salariilor personalului din sectorul bugetar in anul in curs. Acolo spune foarte clar:
nu se acordd tichete de masd, nu se acordad tichete sau vouchere de vacantd, nu
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seacordd tichete cadou... Erau niste chestiuni care tineau de negociere. Obiectul
negocierii ti l-au luat in felul dsta. Si, de asemenea, mai sunt niste prevederi legate
de legea sdnatditii si securitdtii in muncd, care, md rog, ar fi singurele chestiuni
care se mai acordd, chestiuni de naturd organizatoricd si nu drepturi care se pot
acorda personalului, ori noi pentru asta muncim si luptdm. Negocierea colectiva
este sugrumatd.” (Reprezentant al unei federatii sindicale)

Chiar daca, formal vorbind, asemenea restrictii nu exista in sectorul privat,
contextul pietei muncii este comun, iar din acest punct de vedere, per ansamblu,
pozitia pe piata muncii a angajatilor si, implicit, puterea de negociere a acestora
in fata angajatorilor a scazut semnificativ dupa izbucnirea crizei. Pe langa
schimbarea generala a climatului economic, interventiile brutale ale statului pe
piata muncii (in dubla sa calitate, de legiuitor si angajator) prin masurile de
austeritate, schimbarea Codului Muncii si descentralizarea relatiilor colective de
munca au contribuit la inrautatirea situatiei angajatilor pe piata muncii. Atat din
cercetarile anterioare (e.g., Trif 2015), cat si din cercetarea de fata reiese ca,
incepand cu 2009/2010, negocierile colective la nivel de unitate s-au purtat in
conditii net mai dificile pentru angajati, de unde si ineficienta contractelor colective
de munca incheiate in aceasta perioada cand vine vorba de atenuarea efectelor
crizei asupra angajatilor.>* Chiar daca legislatia dialogului social nu este principala
cauza a acestei probleme, este cert ca restrangerea rolului negocierilor colective a
avut o contributie semnificativa in acest sens.

O alta chestiune care ramane invizibila strict din perspectiva numarului de
contracte colective de munca incheiate la nivel de unitate este cea a
reprezentantilor salariatilor, institutie introdusa in noua legislatie ca alternativa la
reprezentarea prin asociere sindicala. Nu exista niciun fel de informatii privitoare
la eficienta acestei institutii in practica, fiind imposibil de estimat, spre exemplu,
cate contracte colective de munca au fost incheiate cu reprezentantii salariatilor
si cate cu organizatiile sindicale.>® Din interviurile realizate pentru aceasta cercetare
reiese ca reprezentantii nu sunt alesi decat in situatii exceptionale si, chiar si atunci,
pozitia acestora nu le permite sa reprezinte in mod eficient interesele celor care i-
au ales, reprezentarea angajatilor depinzand in aceste cazuri de ,bunavointa”
angajatorilor. Oricat de justificata ar parea in teorie, aceasta institutie este mai
degraba artificiala; nici la momentul schimbarii legislatiei si nici in momentul de
fata nu exista un cadru institutional si un context social si economic favorabil care
sa o faca functionald, schimbarea legislativa din 2011 vizadnd doar asigurarea
existentei formale a acestei posibilitati, nu si asigurarea conditiilor ei de viabilitate.

54 Bineinteles, cum am mentionat deja, nu este cazul acelor angajati si organizatii sindicale a céror pozitie
pe piata muncii si putere de negociere nu au fost afectate direct nici de criza, nici de schimbarile
legislative. Aceste cazuri sunt insa exceptionale.

55 Asociatia CONECT a solicitat fard succes aceste informatii de la Inspectia Muncii (adresa
888/01.07.2015).
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Figura 3. Ponderea remunerdrii salariatilor in PIB, 2000-2014.
Sursa datelor: INS Tempo (CON111M).

Limitarea conditiilor in care poate fi declansat un conflict colectiv de munca
este o alta schimbare legislativa cu impact direct si semnificativ asupra relatiilor
colective de munca la acest nivel. La momentul adoptarii noii legislatii, numarul
conflictelor de munca inregistrase deja o scadere semnificativa (Figura 4), chiar
daca angajatii erau direct afectati de criza si negocierile colective erau din ce in ce
mai dificile (vezi Figura 3 si Tabelul 5).°¢ Restrangerea prin lege a posibilitatii
declansarii conflictelor colective a venit, deci, pe un fond in care conditiile reale fi
erau deja din ce in ce mai nefavorabile. Cum era de asteptat, noile prevederi
legislative au contribuit la scaderea si mai accentuatd a numarului de conflicte, in
2014 declansandu-se un minimum istoric de doar 19 conflicte colective de munca.
Cum am mentionat deja, aceasta scadere nu a avut loc pe fondul unei imbunatatiri
a situatiei angajatilor, ci dimpotriva. Pe de o parte, sciderea numarului de conflicte
indica in primul rand slabiciunea si slabirea continud a organizatiilor sindicale. Pe
de alta parte, insa, reflecta si restrictionarea posibilitatilor de sustinere a intereselor
angajatilor in afara perioadei negocierilor contractelor colective de muncd, lucru
care agraveaza in mod direct problema slabiciunii organizationale a sindicatelor.

56 Scaderea inceputa in 2009 a venit dupa aproape un deceniu in care numarul conflictelor a oscilat, cu un
varfin 2008 (116 conflicte), cand si revendicarile salariale au inregistrat un nivel record (vezi Tabelul 5).
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Figura 4. Conflicte colective de muncd, 2000-2014.
Sursa datelor: Ministerul Muncii.

Sunt foarte multi patroni care platesc salariile dupa 3-4 luni. (...) Daca iei aceasta
problema legatd de neplata salariilor din punct de vedere al legii, lucrurile stau
asa: pe perioada valabilitdtii contractelor colective nu poti s organizezi nicio
actiune sindicald. Cu tot ce tine de contract — deci si de drepturile salariale — nu
poti merge decdt in justitie. Sd dai in judecatd. Noi am dat in judecatd
intreprinderile, dar termenele foarte lungi duc la anularea efectului. Se discutd in
luna decembrie salariile neluate in luna aprilie. Si cum dovedeau cd se inchidea
cauza? Dovedeau in luna decembrie: «<Da, am platit pentru luna aprilie». Dar
pentru luna decembrie nu erau pldtiti. Atunci, cum rezolvi aceastd problema? S-a
uitat de propunerea mai veche de infiintare a tribunalelor muncii sau a unor sectii
specializate, pentru cd dacd ar exista tribunale ale muncii sau sectii specializate
de dreptul muncii, s-ar judeca cu celeritate, termenele ar fi rapide. Pentru salariat
asta e foarte important. Un salariat nu poate rezista, atdt timp cat el trdieste din
salariul acela, mai mult de 2 luni; dacd ajunge la 3-4 luni, dla e muritor de foame.

Ce faci in situatia asta? (Reprezentant al unei federatii sindicale)

O situatie aparte este cea a grevelor. Numarul grevelor (incluzand grevele de
avertisment, indiferent daca acestea au fost urmate de greve propriu-zise sau nu)
era foarte redus inca dinaintea izbucnirii crizei, media pentru perioada 2001-2005
pentru intreaga economie fiind de doar 8,5 greve pe an (1,88 in cazul grevelor
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propriu-zise).”’ Inaintea schimbarii legislative, INS raportase o singura greva de
avertisment pentru 2009 si zero greve pentru 2010 (vezi si Chivu et al. 2013:78).
Conform editiei pe anul 2014 a Anuarului Statistic al Romaniei, intre 2010 si 2013
nu a fost inregistrata nicio greva.>® Un numar extrem de redus de conflicte colective
de munca si un numar infim de greve intr-o perioada prelungita in care pozitia
angajatilor a fost slabita continuu reprezinta simptome — si, in acelasi timp, si
cauze — ale unor disfunctionalitati majore ale dialogului social la nivel de unitate.>
Chiar daca la baza acestei involutii sta criza economica, in loc sa atenueze,
adoptarea noii legislatii a agravat impactul crizei asupra relatiilor colective de
munca si, implicit, asupra angajatilor.

Pe baza acestei evaluari a dialogului bipartit la nivel de unitate pot fi
formulate urmatoarele recomandari de schimbare legislativa, drept punct de
plecare in dezvoltarea relatiilor colective de munca la acest nivel:

- Eliminarea restrictiilor impuse negocierilor colective in sectorul bugetar,
acestea constituind un impediment major in apdrarea intereselor
angajatilor din acest sector.

- Scaderea pragului de 50%-+1 pentru obtinerea reprezentativitatii
organizatiilor sindicale pand la un nivel care sa permita in mod real
organizarea sindicald, in special in mediul privat, unde rata de sindicalizare
este extrem de scazuta. In afara unor situatii exceptionale, acest prag
favorizeaza organizatiile sindicale puternice, avand efecte pozitive doar
unde acestea exista deja, si defavorizeaza constituirea de noi organizatii
sindicale. Trebuie avute in vedere necesitatile reale ale organizarii sindicale,
sustenabilitatea unei organizatii nou-constituite fiind amenintata tocmai
datorita perioadei prelungite necesara atingerii acestui prag.

- Reevaluarea pragului de minimum 15 salariati din aceeasi unitate pentru
constituirea unui sindicat la un nivel adecvat structurii reale a economiei
si desfasurarii dialogului social la nivel de sector.

- Asigurarea prin lege a conditiilor de viabilitate a institutiei reprezentantilor
salariatilor.

- Reconsiderarea reglementarilor declansarii conflictelor colective si a grevei,
tinand cont de situatia paradoxala in care conflictele tind sa dispara in timp
ce situatia salariatilor se inrautateste. Ca punct de plecare, trebuie avuta in

57 Este vorba de grevele declansate conform prevederilor legale.

58 Incluzand grevele de avertisment. Ministerul Muncii este mentionat ca sursé a datelor. In incercarea
de a confirma aceste date, Asociatia CONECT a solicitat informatii de la Ministerul Muncii (adresa
887/01.07.2015), Inspectia Muncii (adresa 888/01.07.2015) si Institutul National de Statistica (adresa
890/02.07.2015). Raspunsurile primite nu au inclus informatii privitoare la perioada 2010-2014.

59 Tn locul grevei, organizatiile sindicale au organizat ocazional pichetari si proteste in spatii publice.
Acestea nu se pot substitui insa grevei, lucru vizibil in lipsa de rezultate si consumul semnificativ de
resurse necesare organizarii unor astfel de manifestatii. Absenta grevelor si substituirea acestora cu
protestele in spatii publice reprezinta, de asemenea, deopotriva un simptom si o cauza a slabiciunii
organizationale a organizatiilor sindicale si a disfunctionalitatilor institutiei dialogului social.
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vedere posibilitatea declansarii conflictelor de munca pe perioada valabilitatii
unui contract colectiv de munca, daca acest contract nu este respectat.

- Inasprirea sanctiunilor in cazul nerespectdrii contractelor colective de
munca si a legislatiei in vigoare, astfel incat acestea sa descurajeze in mod
real, si nu doar formal, abuzurile.
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Il. DIALOGUL SOCIAL - ELEMENTE JURIDICE DEFINITORII

Av. Camelia Constantin
SCA CINCAN & CONSTANTIN

Libertatea de asociere. Probleme juridice in constituirea unui sindicat
Cadrul legal.

Unul din drepturile fundamentale garantate de Constitutia Romaniei este
dreptul la libera asociere (art. 40 — Cetatenii se pot asocia liber in partide politice,
in sindicate, in patronate si in alte forme de asociere). Legea fundamentala
recunoaste astfel oricarei persoane dreptul de a se asocia liber, respectiv de a-si
infiinta impreuna cu altii diverse asociatii, sindicate, patronate sau partide politice.
Revine Parlamentului rolul de a stabili prin lege modul de exercitare a acestui drept,
fara insa a putea aduce atingere libertatii de asociere in sine.

in doctrina s-a retinut ca “dreptul la libertatea de asociere este o notiune
generald, pe cand dreptul de a intemeia sindicate sau de a se afilia la cele existente
este, mai degrabd, o componentd a acestei notiuni decdt un drept distinct™.

Ca atare, libertatea de asociere inglobeaza in sfera sa libertatea sindicalg, ce
la randul sau “este consideratd un drept al omului; ea este fondata pe legdturi natural
stabilite intre membrii unei profesii™’.

Plecand de la acest principiu constitutional, salariatii isi pot infiinta sindicate
sau se pot afilia la acestea, rdmanand ca la randul lor, organizatiile sindicale sa fsi
contureze acele mecanisme specifice pentru a contribui la “apdrarea si promovarea
intereselor profesionale, economice si sociale ale membrilor lor” - art. 9 din Constitutia
Romaniei. Cu toate cd norma constitutionald este clard, dificultdtile aplicdrii sale apar
ca urmare a unei legislatii ce denatureazd esenta acestui drept.

in prezent, Codul Dialogului Social®> (CDS) reglementeaza conditiile
exercitarii dreptului de libera asociere in sindicate (art. 2 - art. 4), respectiv:

e organizatiile sindicale nu pot desfasura activitati cu caracter politic.

e persoanele incadrate cu contract de muncd, functionarii publici si
functionarii publici cu statut special, membrii cooperatori si agricultori incadrati
in munca au dreptul, fara nicio ingradire sau autorizare prealabila, sa constituie
si/sau sa adere la un sindicat.

60 Al.Ticlea in Costel Galca, Codul Muncii Comentat si Adnotat, Editia 2013, Editura Rosetti International,
pag. 533

61 Al.Ticlea in Costel Galca, Codul Muncii Comentat si Adnotat, Editia 2013, Editura Rosetti International,
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e pentru constituirea unui sindicat este necesar un numar de cel putin 15
angajati din aceeasi unitate.

e nicio persoana nu poate fi constransa sa faca sau sa nu faca parte, sa se
retraga sau sd nu se retraga dintr-o organizatie sindicala.

e 0 persoana poate face parte, in acelasi timp, numai dintr-o singura
organizatie sindicala la acelasi angajator.

e salariatii minori, de la implinirea varstei de 16 ani, pot fi membri ai unei
organizatii sindicale, fara a fi necesara incuviintarea prealabila a reprezentantilor
lor legali.

e persoanele care detin functii de demnitate publica conform legii, magistratii,
personalul militar din Ministerul Apararii Nationale, Ministerul Administratiei si
Internelor, Serviciul Roman de Informatii, Serviciul de Protectie si Pazd, Serviciul
de Informatii Externe si Serviciul de Telecomunicatii Speciale, unitatile si/sau
subunitatile din subordinea ori coordonarea acestora nu pot constitui si/sau
adera la o organizatie sindicala.

Restrangeri aduse libertatii de asociere in sindicat.

Legislatia romana actuala creeazd, prin art. 3 al. 2 din CDS, o grava
restrangere a libertatii de asociere, impunand un numar minim de 15 salariati
din aceeasi unitate, pentru constituirea unui sindicat.

Un alt aspect reglementat de CDS si care comporta discutii este acela al
limitarii dreptului de a se uni intr-un sindicat, pentru anumite categorii de
persoane, astfel cum sunt enumerate in art. 4.

Prima conditie prevdzuta pentru infiintarea sindicatului - un numar de minim
15 salariati — este preluata din vechea legislatie, respectiv din Legea 54/2003% a
sindicatelor si a facut obiectul cenzurii Curtii Constitutionale inca din anul 2004.
Judecatorii constitutionali au fost chemati in mai multe randuri sa analizeze aceasta
cerintd a legii, de fiecare data considerand ca nu suntem in prezenta uneiincalcari
a dreptului la libera asociere.

Prin Decizia nr. 147/2004%, Curtea a constatat “cd aceastd prevedere se
incadreazd in conditiile pe care legea le poate impune potrivit prevederilor art. 9 din
Constitutie. Stabilirea numdrului minim de membri constituanti se impune pentru a
se asigura organizatiei sindicale constituite o reprezentativitate minimd in vederea
desfdsurdrii activitatilor specifice de apdrare a drepturilor si intereselor membrilor sai.”

in cadrul controlului a priori exercitat asupra textului Codului Dialogului
Social, Curtea Constitutionald retine, de asemenea, prin Decizia nr. 574/2011% ca

63 Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 73/ 2003
64 Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 418/2004.
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“art.40alin. (1) din Constitutie prevede dreptul cetdatenilor de a se asocia liber in partide
politice, in sindicate, in patronate siin alte forme de asociere. Acest drept fundamental,
social-politic, care nu este insd un drept absolut, se exercitd prin participare la
constituirea asociatiilor sau prin aderare la asociatii existente. Insesi prevederile
constitutionale stabilesc anumite limite ale dreptului de asociere, care privesc 3
aspecte: a) scopurile si activitatea; b) membrii; ¢) caracterul asociatiei, rezultand din
modul sdu de constituire. Legea poate institui anumite conditii obligatorii privind
constituirea si desfdsurarea activitdtii asociatiilor.”

Apreciem ca prevederile Codului Dialogului Social si interpretarile date
de Curtea Constitutionala sunt in afara spiritului Legii fundamentale si a
situatiei economice si sociale din Romania, afectind insasi libertatea
sindicala.

Potrivit datelor statistice, “in anul 2013 numdrul mediu de salariati a crescut cu
0,5% fatd de anul 2012. Intreprinderile din industrie au detinut cea mai mare pondere
in ceea ce priveste numdrul mediu de salariati (35,5%), urmate de cele din servicii
(32,8%). Mdrimea medie a unei intreprinderi din industrie a fost de circa 26 de salariati,
in timp ce in comert a fost de circa 5 salariati .

Ca atare, intr-o economie ce se bazeaza pe intreprinderi mici si mijlocii, cu o
medie intre 5 si 26 de salariati, pragul minim de 15 salariati pentru infiintarea
unui sindicat este unul excesiv si reprezinta o piedica pentru angajatii din
intreprinderile mici si mijlocii de a avea un sindicat.

Argumentul adus de Curtea Constitutionald, raportat la reprezentativitatea
minima a sindicatului, ar putea fi corect doar pentru intreprinderile mari, in care
sunt angajati sute sau mii de salariati. Forta acelei organizatii sindicale este data,
intr-adevar, si de puterea numarului membrilor.

Atata timp insa cat in medie, in industrie, nivelul maxim este de 26 de salariati,
iar, in comert, doar de 5 salariati, nu mai putem vorbi de justificarea impunerii unui
numdr de 15 membri fondatori pentru un sindicat. Legea nu poate urmari doar
protectia unor anumite categorii de persoane, in aplicarea aceluiasi drept
constitutional.

Suntem astfel in situatia in care norma legala exclude de la dreptul de a-si
infiinta sindicate, cea mai mare parte a angajatilor, ce isi desfasoara activitatea
in intreprinderi mici si mijlocii.

Evident, pentru a exista o asociere trebuie sa se intalneasca vointa a doud sau
mai multor persoane. In aceste conditii, elementul contrar principiului de libera
asociere in sindicate este cel al numarului minim de 15 salariati, ce devine excesiv.

66 COMUNICAT DE PRESA Nr. 281 din 19 noiembrie 2014, Activitatea intreprinderilor din industrie,
constructii, comert si servici de piatd, in anul 2013 - date provizorii,
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Activitatea%20intreprinderilor/actv_intrep_2013r.pdf, www.insse.ro
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S-ar putea sustine ca cei care doresc sa facd parte dintr-un sindicat se pot afilia la
un altul deja existent. Consideram ca o asemenea abordare este gresita, intrucat
libera asociere are ca prima componenta garantia dreptului de a forma un sindicat
si ulterior pe cea a afilierii.

Curtea Constitutionald se bazeaza pe faptul ca insusi textul fundamental
permite interventia legiuitorului in creionarea conditiilor de exercitare a dreptului
la liberd asociere, sub 3 aspecte: a) scopurile si activitatea; b) membrii; ¢) caracterul
asociatiei, rezultand din modul sau de constituire. Ca atare, retine Curtea, legea
poate institui conditii obligatorii privind infiintarea sindicatelor.

In realitate, Constitutia Romaniei nu prevede nicio limitare adusa
exercitarii dreptului la asociere in sindicate.

Jurisprudenta Curtii Constitutionale se poate insa schimba, mai ales ca urmare
a unui numadr insemnat de cereri din partea cetatenilor, ce ar reclama incdlcarea
dreptului la libera asociere prin impunerea numarului de minim 15 salariati in
constituirea unui sindicat. Relevanta in acest sens este si Decizia Curtii
Constitutionale 75/2015%, prin care s-a solicitat Curtii sa se pronunte cu privire la
numarul minim de fondatori pentru un partid politic (la acel moment 250.000
persoane), iar judecatorii constitutionali retin ca este necesar a se verifica daca
numadrul impus pentru inregistrarea partidelor politice “mai rdspunde sau nu
imperativului de proportionalitate si necesitate intr-o societate democraticd, indeobste
in contextul societdtii romdnesti contemporane”. De asemenea, se afirma prin aceeasi
Decizie ca “Dreptul este viu, astfel cd, odatad cu societateaq, si el trebuie sé se adapteze
modificdrilor survenite (a se vedea, in acest sens, pct.3 din Decizia nr.766 din 15 iunie
2011, publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr.549 din 3 august 201 ".

Regasim mai departe in motivarea Curtii Constitutionale exact argumentul
adus de noi mai sus, respectiv acela ca printr-o lege nu poate fi lipsit de continut
unul din drepturile fundamentale ale cetatenilor: “conform alin.(1) al art.40 din
Legea fundamentala, ,Cetdtenii se pot asocia liber in partide politice, in sindicate, in
patronate si in alte forme de asociere”. Este adevarat ca, potrivit art.8 alin.(2), teza
intai din Constitutie, ,Partidele politice se constituie si isi desfdsoard activitatea in
conditiile legii’; insa Curtea subliniazd inca o data ca cerintele legii nu pot fi de asa
natura incat sa suprime chiar substanta dreptului, in sensul eliminarii posibilitatii
reale si efective de exercitare a dreptului, in limitele configurate de insdsi legea
suprema a statului. Cu alte cuvinte, legea, ca act normativ de ordin ierarhic inferior
Legii fundamentale, nu poate sa coboare nivelul de protectie constitutionala a unui
drept sau al unei libertati”

Asadar, existd toate premisele juridice pentru ca jurisprudenta constitutionala
sa se schimbe, iar numarul excesiv impus pentru constituirea unui sindicat sa fie
declarat neconstitutional.

67 Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei Partea |, nr. 265/2015
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Consideram ¢4, prin reglementdrile sale actuale, Codul Dialogului Social
incalca si prevederile Conventiei nr. 87/1948% a Organizatiei Internationale a
Muncii privind libertatea sindicala si apdrarea dreptului sindical. Potrivit art. 2 din
Conventie “lucratorii si patronii, fara nici o deosebire, au dreptul, fara autorizatie
prealabila, sa constituie organizatii la alegerea lor, precum si sa se afilieze acestor
organizatii, cu singura conditie de a se conforma statutelor acestora din urma. in
art. 7 al Conventiei se prevede ca “dobandirea personalitatii juridice de catre
organizatiile de muncitori si patroni, federatiile si confederatiile IOT nu poate fi
subordonata unor conditii care ar pune in discutie aplicarea dispozitiilor articolelor
2, 3 si 4 de mai sus. “De asemenea, prin art. 8.1, Conventia stabileste cd “legislatia
nationald nu va trebui sd prejudicieze si nici sa fie aplicatd in asa fel incdt sa
prejudicieze garantiile prevdzute de prezenta conventie.”

Ca atare, libertatea salariatilor de a da nastere unui sindicat este un drept
garantat inclusiv de norma internationala recunoscuta de Statul Roman, neputand
fi subordonatd unor elemente de natura sa limiteze exercitarea sa.

In “Memorandumul de comentarii tehnice la Legea nr. 62/2011 privind Dialogul
Social si propunerile de modificare” al Biroului International al Muncii, ianuarie
2015%, se retine ca “un numdr minim necesar de membri nu este in sine incompatibil
cu Conventia Nr. 87, Comitetul privind Libertatea de Asociere a sustinut cd numdrul ar
trebui fixat in mod rezonabil astfel incdt stabilirea organizatiilor sd nu fie ingradita.”
Ceea ce reprezintd un numdr rezonabil ar putea varia in functie de conditiile specifice
in care se impune o restrictie, dar ar trebui sd se tind cont de proportia intreprinderilor
mici din tard.”’ Biroul a recomandat in consecintd ca cerinta unui numdr de 15 angajati
pentru a stabili un sindicat la nivel de intreprindere sd fie reevaluatd in contextul
extinderii micilor afaceri de pe piata fortei de muncd, cu scopul de a se asigura cd nu
va impiedica infiintarea sindicatelor intr-un segment important al intreprinderilor. ”

Apreciem asadar, ca, pentru remedierea acestei situatii, este necesara
interventia Parlamentului in aducerea acelor modificari legislative, care sa asigure
cetatenilor posibilitatea reala de a se asocia in sindicate.

Cea de a doua conditie impusa pentru infiintarea unui sindicat de actuala

68 Ratificatd de Romania prin Decretul 213/1957, publicat in B.O. nr. 4/1958.
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legislatie, si pe care nu o regdseam in legea 54/2003, este acea ca membrii
fondatori sa provina din aceeasi unitate - art. 3 al. 2 din CDS.

“Solicitarea, la infiintarea unui sindicat ca lucrdtorii membri fondatori sa fie
angajati ai unui singur patron reprezintd tot o incdlcare a principiului libertatii
sindicale’”?. In literatura de specialitate s-a subliniat faptul cd “este o axiomd a
contemporaneitdtii faptul cd puterea publicd, intr-o societate democraticd, nu
intervine cu privire la concretizarea dreptului de asociere””?

Suntem, asadar, in fata unei alte ingradiri aduse dreptului fundamental al
libertatii de asociere, intrucat aceasta dispozitie inlatura efectiv posibilitatea
salariatilor din unitatile mici si mijlocii de a avea propriile organizatii sindicale
(media fiind intre 5 si 26 de salariati, in functie de ramura economica din care provin).

Se poate observa ca cei care lucreaza in intreprinderi ce au in medie sub 15
angajati nu vor putea niciodata sa aiba propriul lor sindicat. De asemenea, in cazul
intreprinderilor in care regasim o medie de 15 salariati, este necesar un acord
unanim al salariatilor pentru a avea un sindicat propriu, pentru ca in celelalte
situatii sa vorbim de o majoritate a vointei salariatilor din aceeasi unitate.

Seridica intrebarea care este finalitatea acestor prevederi legale? Teoretic,
fiind vorba de o norma ce reglementeaza activitatea sindicald, raportat la intentia
afirmata si la prevederile Constitutiei Romaniei, legea ar trebui sa creeze acele
garantii de exercitare libera a dreptului de avea sindicate.

in analiza acestor prevederi, Curtea Constitutionald a aratat prin Decizia nr.
574/20117%"cd aceasta este o optiune a legiuitorului justificatd de unitatea de interese
a acestora. Numai aceastd unitate de interese justificd infiintarea unui sindicat, pentru
cd, in caz contrar, sindicatul nu ar mai contribui la apdrarea drepturilor si la
promovarea intereselor profesionale, economice si sociale ale membrilor lor, ci numai
a unora dintre membii lor”

Nu putem fi de acord cu motivarea Curtii, in conditiile in care, raportat la
situatia economicd actuald, legea se dovedeste a fi o piedica in calea angajatilor
care doresc sa dea nastere unui sindicat, nu o garantie a unitatii lor. Lipsa unei
justificari reale in reglementarea acestor conditii restrictive vine si din faptul ca,
ulterior constituirii, intr-un sindicat se pot afilia salariati indiferent de angajatorul
de la care provin. Unitatea de interese in exercitarea drepturilor sindicale nu tine
asadar de unicitatea angajatorului, ci de vointa de asociere a salariatilor.

Asa cum am aratat mai sus, este necesara modificarea textului normativ, astfel
incat legea sa asigure exercitarea deplina a dreptului la libertate sindicala. In acest
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sens, legiuitorul trebuie sa aiba in vedere si Raportul Comitetului European
pentru Drepturi Sociale - Concluzii 2014, publicat in ianuarie 201575, ce are ca
obiectiv analizarea respectarii de catre statele semnatare a principiilor Cartii Sociale
Europene Revizuite’s. Potrivit acesteia “toti lucrdtorii si patronii au dreptul de a se
asocia liber in organizatii nationale sau internationale pentru protectia intereselor lor
economice si sociale”- art. 5.

in Raportul Comitetului European pentru Drepturi Sociale se
mentioneaza ca “Institutul Sindical European (Criza si reformele legislatiei nationale
a muncii: bilant (2012) aratd ca 90% din companiile din Romania au maximum 9
angajati. Comitetul reaminteste faptul ca cerinta privind numdrul minim de membri
corespunde prevederilor art. 5, in mdsura in care numdrul respectiv este rezonabil si
nu constituie un impediment pentru infiintarea organizatiei ( Concluzii Xlll - 5 (1997)
Portugalia)””’. Ca atare, Comitetul a solicitat Statului Roman o situatie detaliata
privind aplicarea in practica a acestei norme.

Codul Dialogului Social reglementeaza in art. 4 si situatia unor categorii de
angajati, interzicand in totalitate dreptul acestora de asociere in sindicate -
persoanele care detin functii de demnitate publica conform legii, magistratii si
personalul militar neputand constitui si/sau adera la o organizatie sindicala.

Consideram ca excluderea acestor categorii de angajati de la exercitiul
dreptului constitutional la asociere in sindicate incalca flagrant Constitutia
Romaniei, care in art. 40 nu face trimitere la posibilitatea limitarii totale a acestui
drept, neputandu-se inlatura prin lege o anume categorie sociala de la beneficiul
garantat constitutional.

Este adevadrat ca art. 53 din Constitutie prevede ca “(7) Exercitiul unor drepturi
sau al unor libertdti poate fi restradns numai prin lege si numai daca se impune,
dupd caz, pentru: apdrarea securitatii nationale, a ordinii, a sandtatii ori a moralei
publice, a drepturilor si a libertdtilor cetatenilor; desfdsurarea instructiei penale;
prevenirea consecintelor unei calamitdti naturale, ale unui dezastru ori ale unui sinistru
deosebit de grav. (2) Restrangerea poate fi dispusé numai dacd este necesard intr-o
societate democraticd. Mdsura trebuie sa fie proportionald cu situatia care a
determinat-o, sd fie aplicatd in mod nediscriminatoriu si fard a aduce atingere
existentei dreptului sau a libertatii.”

Restrangerea prin lege a drepturilor fundamentale, asa cum este
reglementata de art. 53 din Constitutie, nu poate avea insa ca scop golirea
acestora de continut, pentru anumite categorii sociale.

Urmarind finalitatea dispozitiilor constitutionale, apreciem ca dreptul de a face

75 http://www.snpe.ro/html/Carta%20Sociala%20Europeana(revizuita).pdf, www.snpe.ro
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193/1999.

77 http://www.snpe.ro/html/Carta%20Sociala%20Europeana(revizuita).pdf, www.snpe.ro
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parte din sindicate nu poate fi interzis in totalitate pentru anumite categorii sociale,
acesta putand fi doar limitat, prin instituirea unor conditii exprese si fundamentate,
astfel incat exercitarea dreptului efectiv sa nu afecteze drepturile celorlalti
cetateni sau siguranta publica. Textul constitutional permite legii sa stabileasca
anumite conditii ale exercitarii dreptului, nicidecum interzicerea sa totala.

Posibilitatea limitarii dreptului de asociere in sindicate pentru anumite
categorii de persoane se regaseste si in Conventia Europeana a Drepturilor Omului,
careinart. 11 prevede ca:

“1. Orice persoand are dreptul la libertate de intrunire pasnica si la libertate de
asociere, inclusiv a constitui cu altii sindicate si de a se dafilia la sindicate pentru
apdrarea intereselor sale.

2. Exercitarea acestor drepturi nu poate face obiectul altor restrdngeri decdt cele
prevdzute de lege care, intr-o societate democraticd, constituie mdsuri necesare pentru
securitatea nationald, siguranta publicd, apdrarea ordinii si prevenirea infractiunilor,
protectia sandtdtii, a moralei ori a drepturilor si a libertdtilor altora. Prezentul articol
nu interzice ca restrangeri legale sd fie impuse exercitdrii acestor drepturi de cdtre
memobrii fortelor armate, ai politiei sau ai administratiei de stat.”

in interpretarea recenta data art. 11 din Conventia European, Curtea de la
Strasbourg a aratat cd, in timp ce libertatea de asociere a personalului militar ar
putea face obiectul unei legitime restrictiondri, interzicerea totala in ceea ce
priveste formarea sau aderarea la un sindicat incalca insasi esenta libertatii
dreptului de asociere, reprezentand o violare a Conventiei (cauzele Matelly v.
France - 10609/10 Adefdromil v. France -32191/09, www.echr.coe.int).

Contrar acestei opinii a Curtii Europene a Drepturilor Omului, in jurisprudenta
sa, Curtea Constitutionald a Romaniei a retinut cd acest drept fundamental - de a
infiinta sau a face parte din sindicate - care nu este insd un drept absolut, se exercitd
prin participare la constituirea asociatiilor sau prin aderare la asociatii existente. [...]
Legea poate institui anumite conditii obligatorii privind constituirea si desfasurarea
activitatii asociatiilor, inclusiv categoriile de persoane care pot face parte din diferite
asociatii, de la care statutele lor nu pot deroga. Categoriile de persoane care nu pot
constitui ori nu pot adera la anumite tipuri de asociatii pot face parte din alte tipuri de
asociatie, dreptul lor la liberd asociere nefiind atins"’® Ca atare, sustine Curtea,
magistratii sau militarii, chiar daca nu isi pot crea legal sindicate sau nu pot deveni
membiri ai acestora, isi pot infiinta asociatii profesionale al caror scop sa fie acela
de apdrare a propriilor drepturi si interese.

Apreciem cd intr-o societate democratica nu este nevoie de o astfel de solutie,
a gasirii unor cai ocolitoare, prin care anumite categorii de angajati sa isi poata
apara drepturile si interesele ce izvorasc din raporturile de munca, legiuitorul si

78 Decizia nr. 147/2004, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 418/2004
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judecatorii constitutionali avand obligatia sa recunoasca acestor persoane dreptul
de a avea sindicate, in mod transparent, intervenindu-se in acelasi timp in trasarea
unor conditii specifice de restrangere a acestei libertdti, pentru asigurarea ordinii
publice si sigurantei nationale.

Constitutia Romaniei garanteaza expres dreptul la libera asociere in sindicate,
nu doar un drept general de asociere, iar sindicatele au definit un rol specific de
aparare a drepturilor angajatilor. Limitarea totala a acestui drept pentru
anumite categorii de persoane este o infrangere adusa spiritului Constitutiei.

in concluzie, se contureazi importanta adoptarii unei atitudini ferme din
partea organizatiilor sindicale, care au deschisa calea unor actiuni in justitie, ce ar
avea drept finalitate sesizarea Curtii Constitutionale, in vederea cenzurdrii pe noi
criterii, a dispozitiilor Codului Dialogului Social privind ingradirea libertatii
sindicale. Desigur, de lege ferenda apreciem cd este necesard modificarea
legislatiei, care nu isi gaseste in prezent o justificare sociala si care contravine
normei fundamentale, Statul Roman avand obligatia de a respecta libertatea
sindicala - “element esential al dialogului social intre lucrdtori si angajatori si, in
consecintd, un instrument important pentru a aspira la justitie si pace sociald"”.

Rolul organizatiilor sindicale si patronale in combaterea efectelor actelor
administrative emise de Statul Roman si institutiile sale

Activitatea intreprinderilor este direct influentata de ansamblul normelor legale
adoptate intr-o anumita perioada, in aceasta categorie intrand si actele
administrative, respectiv ordonantele de urgenta, hotararile guvernului sau ordinele
emise de alte institutii ale puterii administrative. Ca atare, efectele actelor
administrative se rasfrang atat asupra angajatorilor, cat si a angajatilor din cadrul
acestor intreprinderi, de cele mai multe ori interesele uneia dintre parti fiind afectate.

in alte cazuri, actele administrative cu caracter normativ — ordonantele de
urgenta sau hotararile Guvernului - pot interveni in exercitarea drepturilor
recunoscute de legislatia muncii si astfel se pune problema reactiei pe care o pot
avea organizatiile sindicale si patronale.

Legea contenciosului administrativ nr. 554/2004% prevede in art. 1 ca 1) orice
persoand care se considera vdtdmatd intr-un drept al sdu ori intr-un interes legitim,
de cadtre o autoritate publicd, printr-un act administrativ sau prin nesolutionarea in
termenul legal a unei cereri, se poate adresa instantei de contencios administrativ
competente, pentru anularea actului, recunoasterea dreptului pretins sau a interesului
legitim si repararea pagubei ce i-a fost cauzatd. Interesul legitim poate fi atdt privat,
catsipublic.

79 I.T. Stefanescu, Tratat teoretic si practic de drept al muncii, editia a Ill a revazuta si adaugita, Ed.
Universul Juridic, Bucuresti, 2014, pag. 112
80 Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr 1154/2004
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Organizatiile sindicale si patronale dispun astfel de actiuni directe, in justitie,
prin care pot solicita anularea actelor administrative sau obtinerea de despagubiri,
in cazul in care acestea incalca drepturile membirilor lor. in dovedirea interesului
juridic pentru atacarea actelor administrative cu caracter normativ (ordonante de
urgenta, hotarari de guvern, ordine), aceste organizatii pot invoca dreptul de a
contribui la reformarea si imbunatatirea legislatiei in Romania, in cazul in care
obligatia de transparenta decizionald nu a fost respectata. De altfel, orice persoana
fizicd sau juridica are dreptul de a supune cenzurii instantei de contencios
administrativ nerespectarea dreptului la transparenta decizionald, in baza Legii nr.
52/2003%" privind transparenta decizionald in administratia publica. incalcarea
dreptului la informare, consultare si dezbatere publica reprezinta o incalcare a
dreptului constitutional si, adesea, statutar al organizatiilor sindicale si patronale,
de a participa la elaborarea actelor normative, cu puternica influenta asupra
membrilor lor.

in plus, interesul juridic al organizatiilor sindicale in promovarea unor actiuni
in fata instantelor de contencios administrativ este bazat pe dreptul conferit de
art. 9 din Constitutia Romaniei“sindicatele [...] se constituie si isi desfdsoard activitatea
potrivit statutelor lor, in conditiile legii. Ele contribuie la apdrarea drepturilor si la
promovarea intereselor profesionale, economice si sociale ale membrilor lor’”.

Inalta Curte de Casatie si Justitie a statuat c3, in exercitarea rolului stipulat
prin Statut, o organizatie sindicala poate sa exercite in justitie toate actiunile
menite sa protejeze drepturile salariatilor sai, nu doar recuperarea
drepturilor salariale (Decizia ICCJ Sectia Contencios, decizia 2034 din 29 martie
2005). Acest drept il are desigur si organizatia patronala, al carui obiectiv este de a
apara drepturile si interesele celor ce i-au dat nastere.

Ca atare, litigiile promovate de organizatiile sindicale si patronale impotriva
actelor administrative au la baza realizarea scopului avut in vedere de lege pentru
existenta acestor organisme sociale, sfera intereselor care pot face obiectul
actiunilor de protejare fiind una foarte extinsa (nelimitandu-se doar la aspecte de
ordin salarial pentru sindicate). in realizarea acestui scop, aceste organizatii au
dreptul si obligatia de a participa activ la viata economica si sociala, prin mijloacele
de reactie pe care le are societatea civila, intre care si acela de a ataca actele
administrative nelegale si prejudiciabile pentru membrii lor. Este evidenta
obligatia statutara a organizatiei sindicale de a actiona in justitie, in interesul
membirilor sai si referitor la masurile economice si sociale adoptate de Guvern
sau alte institutii ale puterii administrative, atunci cand acestea privesc
activitatea angajatorului (a se vedea in acest sens Decizia ICCJ Sectia Contencios
nr. 2034 din 29 martie 2005, precum si Decizia 487/2007 a Inaltei Curti).

81 Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr 70/2003
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Dreptul la informare si consultare al salariatilor cu privire la activitatea
intreprinderii, realizat prin intermediul organizatiilor sindicale

Cadrul legal

Contractul individual de munca este un contract sinalagmatic, ce da nastere
la drepturi si obligatii de ambele parti, relatiile de munca bazandu-se pe
principiul consensualitatii si bunei credinte (art. 8 din Codul muncii).

In executarea contractului de munca, angajatorul este obligat, prin norme
imperative, sa asigure salariatilor un cadru general de informare si consultare cu
privire la activitatea intreprinderii, de care depinde insasi stabilitatea locului de munca.

Relevanta dreptului la informare si consultare a acestora, in legatura cu
preambulul Directivei 2002/14/CE?®? privind stabilirea unui cadru general de
informare si consultare a lucratorilor din Comunitatea Europeana: (7) este necesar
sd se consolideze dialogul social si sd se promoveze increderea reciprocd in cadrul
intreprinderilor pentru a favoriza anticiparea riscului, pentru a face mai flexibila
organizarea muncii si pentru a facilita accesul lucrdtorilor la formare in cadrul
intreprinderii, mentinand in acelasi timp securitatea, pentru a-i constientiza pe salariati
cu privire la nevoile de adaptare, pentru a mdri disponibilitatea salariatilor de a initia
mdsuri si actiuni care le mdresc capacitatea de reinsertie profesionald, de a promova
implicarea salariatilor in functionarea si viitorul intreprinderii si pentru a-i mari
competitivitatea;

(8) este necesar, in special, s se promoveze si sa se consolideze informarea si
consultarea cu privire la situatia si evolutia probabild a ocupdrii fortei de munca in
cadrul intreprinderii si dacd reiese din evaluarea angajatorului cé locurile de muncd din
intreprindere pot fi amenintate, cu privire la posibilele mdsuri preventive preconizate,
in special in ceea ce priveste formarea si dezvoltarea competentelor lucrdtorilor, pentru
a contrabalansa evolutiile negative sau consecintele acestora si a mdri capacitatea de
reinsertie profesionald si adaptabilitatea salariatilor care ar putea fi afectati;

(9) informarea si consultarea in timp util reprezintd o conditie preliminard a
reusitei procesului de restructurare si de adaptare a intreprinderilor la noile conditii
create de globalizarea economiei, in special prin dezvoltarea unor noi forme de
organizare a muncii.

Statul Roman a transpus prevederile Directivei 2002/14/CE prin Legea nr.
467/2006%* privind stabilirea cadrului general de informare si consultare a
angajatilor, in care sunt detaliate componentele celor 2 drepturi.

82 Directiva 2002/14/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 11 martie 2002 de stabilire a unui
cadru general de informare si consultare a lucratorilor din Comunitatea Europeana
83 Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 1006 din 18/12/2006
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Am considerat important sa analizam acest drept al angajatilor, raportat la
dialogul social, intrucat reglementarile comunitare, dar si cele interne recunosc
exercitarea sa, prin intermediul sindicatelor sau, acolo unde acestea nu exista, prin
intermediul reprezentantilor salariatilor. Mai mult, dreptul la informare si consultare
constituie baza informationald pe care se poate construi un dialog social eficient.
Puterea negocierii, componentad a dialogului social, isi are sursele inclusiv in datele
de natura economica si financiara pe care organizatiile sindicale le pot avea,
relationat de activitatea intreprinderii.

Dreptul organizatiilor sindicale la informare si consultare este recunoscut prin
lege, in cadrul acelor entitati ce au cel putin 20 de angajati (art. 4 al. 1 din Legea
467/2006).“Solutia la care s-a oprit legiuitorul roman este superioara celei existente
la nivel comunitar, extinzand campul de aplicare al procedurii de informare si
consultare a salariatilor, procedura efectuandu-se si in situatia in care activitatea
unei intreprinderi este impartita in stabilimente si in fiecare dintre acestea ar lucra
mai putin de 20 de salariati, cu conditia ca numarul total al salariatilor sa fie de cel
putin 20”84,

Potrivit art. 5 alin 1, lit. a) din Legea nr. 467/2006: “angajatorii au obligatia sd
informeze si sé consulte reprezentantii angajatilor, potrivit legislatiei in vigoare, cu
privire la:

a) evolutia recentd si evolutia probabild a activitatilor si situatiei economice a

intreprinderii;

b) situatia, structura si evolutia probabila a ocupdrii fortei de munca in cadrul
intreprinderii, precum si cu privire la eventualele mdsuri de anticipare avute in
vedere, in special atunci cdnd existd o amenintare la adresa locurilor de muncd;

¢) deciziile care pot duce la modificdri importante in organizarea muncii, in
relatiile contractuale sau in raporturile de muncd, inclusiv cele vizate de
legislatia romdna privind procedurile specifice de informare si consultare in
cazul concedierilor colective si al protectiei drepturilor angajatilor, in cazul
transferului intreprinderii’.

Totodata, potrivit alin. 2 al aceluiasi articol: “informarea se face intr-un moment,
intr-un mod si cu un continut corespunzdtoare, pentru a permite reprezentantilor
angajatilor s examineze problema in mod adecvat si sa pregdteascd, dacd este cazul,
consultarea’”.

Norma legala arata in continuare - “consultarea are loc”:

a) intr-un moment, intr-un mod si cu un continut corespunzatoare, pentru a

permite reprezentantilor angajatilor sa examineze problema in mod
adecvat si sa elaboreze un punct de vedere;

84 Costel Gilca, Drept Comunitar al Muncii, Transpunerea in Dreptul Muncii Roman, Edit. Rosetti
International, 2012, pag. 139
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b) la un nivel relevant de reprezentare a conducerii si a reprezentantilor
angajatilor, in functie de subiectul discutat;

¢) pe baza informatiilor furnizate de angajator, in conformitate cu prevederile
art. 3 lit. e) si a punctului de vedere pe care reprezentantii angajatilor au
dreptul sa il formuleze;

d) astfel incat sa permita reprezentantilor angajatilor sa se intalneasca cu
angajatorul si sa obtina un raspuns motivat la orice punct de vedere pe
care il pot formula.

in completarea acestui text legal, trebuie sa ludm in considerare si Codul
Muncii ce prevede imperativ in art. 40, al. 2 lit. d) obligatia angajatorului 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. Periodicitatea comunicarilor se stabileste prin
negociere, in contractul colectivde munca aplicabil.

in plus, Codul Muncii stipuleaza in art. 40 al. 2, lit. e) indatorirea intreprinderii
de a se consulta cu sindicatul sau, dupa caz, cu reprezentantii salariatilor in privinta
deciziilor susceptibile sa afecteze substantial drepturile si interesele acestora.

Este necesar sd subliniem faptul ca dreptul la informare si consultare apartine
tuturor sindicatelor, fara vreo deosebire legata de atributul reprezentativitatii.

in aparents, aplicarea acestor prevederi ale legii speciale si ale Codului Muncii
ar putea fi ingreunata de actuala reglementare a Codul Dialogului Social care, in
art. 30, instituie doar posibilitatea ca angajatorul sd invite sindicatul reprezentativ
la nivel de unitate sa participe la sedintele consiliului de administratie sau a altui
organ asimilat acestuia, atunci cand se discuta probleme de interes profesional,
economic si social.

Modificarea adusa de legiuitor este radicala, intrucat, spre deosebire de
vechea reglementare - Legea nr. 54/2003 - ce prevedea obligatia angajatorului de
a invita sindicatul reprezentativ la aceste sedinte, actuala reglementare vorbeste
doar de posibilitatea invitarii, care este lasata arbitrar la dispozitia angajatorului.
Totusi, legiuitorul a prevazut obligatia unitatii de a comunica in scris, in termen de
2 zile lucratoare de la data sedintei, hotararile consiliului de administratie sau a
altor organe similare, privitoare la probleme de interes profesional, economic si
social.

Chiar daca in Codul Dialogului Social apare doar posibilitatea angajatorului
de ainvita sindicatele reprezentative la sedintele organelor de conducere, obligatia
de informare si consultare cu privire la aspectele de ordin economic si financiar
este in continuare in vigoare, CDS limitand doar accesul la aceste sedinte.

Discutii privind exercitarea dreptului la informare si consultare pot fi generate
si de cea de-a doua prevedere a art. 30 din CDS, care in al. 2) dispune ca sindicatele
reprezentative vor primi de la angajator informatiile necesare pentru negocierea
contractelor colective de munca.
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in realitate, dreptul la informare si consultare asupra activitatii
intreprinderii este garantat in continuare, prin Legea nr. 467/2006, tuturor
organizatiilor sindicale de la nivelul unitatii, nu doar celui reprezentativ si are
un continut mai larg decat cel aferent negocierii contractului colectiv. in cadrul
societatilor in care este incheiat un contract colectiv de munca, de cele mai multe
ori acest drept este stipulat si in cuprinsul conventiei colective, fiind detaliati pasii
si termenele de respectare a obligatiei de catre angajator.

Totusi, textul actual al Codului Dialogului Social este criticabil, acest
aspect rezultand si din Raportul Comitetului European pentru Drepturi Sociale -
Concluzii 2014, in care se retine ca atributul de a participa la sedintele organelor
de conducere si de a obtine informatii in vederea negocierii contractelor colective
este recunoscut doar sindicatelor reprezentative si ca “sindicatele nereprezentative
nu se bucurd de niciunul din aceste drepturi[... ] Prin urmare, Comitetul considera cd
situatia nu este conformd cu art. 5 din Carta (Carta Sociala Europeand Revizuita)
pentru motivul ca dreptul sindicatelor nereprezentative de a exercita prerogativele
sindicale esentiale este restrictionat.”

in concluzie, aceastd noud prevedere este nejustificata si in totald
contradictie cu tendinta europeanad, mai ales ca in Tratatul Uniunii in art. 153 al. 1
lit. f) se mentioneaza ca Uniunea sustine ,reprezentarea si apdrarea colectiva a
intereselor lucrdtorilor si angajatorilor, inclusiv administrarea comund”. in
concordanta cu spiritul normei europene, sustinem necesitatea unei obligatii
legale a angajatorului de a chema reprezentatii tuturor sindicatelor din unitate la
sedintele organelor de conducere si chiar implicarea (dreptul de vot) sindicatelor
sau a reprezentantilor salariatilor in deciziile consiliului de administratie pe teme
cu impact asupra contractelor de munca. Un astfel de drept — luarea in considerare
a vointei angajatilor in administrarea efectiva a intreprinderii - nu ar constitui o
incalcare a dreptului de proprietate, drept ce se exercita, pentru marea majoritate
a angajatorilor, prin Adunarea generala a asociatilor / actionarilor si nici nu ar
“deturna societatea de la scopul lucrativ pentru care aceasta a fost infiintatd conform
Legiinr. 31/1990 a societdtilor comerciale”®. Dimpotriva, ar reprezenta o finalitate a
dialogului social, unele dintre deciziile consiliului de administratie avand
consecinte directe asupra raporturilor de munca.

Semnificatia dreptului la informare si consultare si posibile sanctiuni juridice
ale nerespectarii sale de catre angajator

Asa cum am aratat, sindicatele au dreptul de a avea in permanentd cunostinta
de realitatile economice si financiare ale intreprinderii, putand contribui in mod

85 http://www.snpe.ro/html/Carta%20Sociala%20Europeana(revizuita).pdf, www.snpe.ro
86 Punct de vedere al Confederatiei Patronale Concordia, asupra problematicii analizate in prezentul material
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activ la desfasurarea activitatii angajatorului, prin identificarea unor solutii sau prin
preintampinarea unor situatii negative. Desigur, acest drept poate fi exercitat doar
in conditiile in care angajatorul intelege sa respecte obligatiile pe care le are. In
caz de nerespectare a obligatiei, Legea nr. 467/2006 pune la dispozitia celui
interesat caile legale prin care pot fi sesizate organele abilitate in vederea aplicarii
de amenzi contraventionale.

Pe langa posibilitatea de a solicita aplicarea unor amenzi (Decizia nr. 573/2008
a Curtii de Apel Ploiesti, www.jurisprudentacedo.ro), apreciem ca organizatiile
sindicale au dreptul de a obtine despagubiri si chiar constatarea nulitatii
acelor acte emise de angajator fara ca anterior sa fi respectat obligatia de
informare si consultare a reprezentantilor salariatilor.

S-a ardtat in doctrina ca ,in conceptia modernd privind rolul sindicatelor, acestea
nu sunt vdzute doar ca simple mijloace de presiune ale salariatilor impotriva angajatorilor,
ci sindicatele sunt considerate ca parteneri de dialog social. In acest context, sindicatele,
ca reprezentanti ai salariatilor (capitalul uman) trebuie sd fie in permanentd consultati
cu privire la elementele care au consecintd asupra salariatilor, in vederea evitdrii
acumuldrii de tensiuni ca urmare a lipsei de comunicare, a lipsei de transparenta
decizionald a angajatorului sau a intelegerii reale a problemelor cu care se confrunta
salariatii, cu consecinta salvgarddrii pdcii sociale printr-un dialog permanent”®”

Dreptul lainformare si consultare este un drept fundamental recunoscut
salariatilor, prin intermediul organizatiilor sindicale, la nivelul legislatiei europene.
In acest sens, trebuie amintite si prevederile art. 27 din Carta drepturilor
fundamentale a Uniunii Europene, prin care se instituie obligatia imperativa de
informare si consultare: ,lucrdtorilor sau reprezentantilor acestora li se garanteazd,
la nivelurile corespunzdtoare, informarea si consultarea in timp util, in cazurile si in
conditiile prevazute de dreptul Uniunii si de legislatiile si practicile nationale”.

Prevederile Cartii drepturilor fundamentale a Uniunii au valoare de Tratat al
Uniunii, conform art. 6 din Tratatul Uniunii Europene - (1) Uniunea recunoaste
drepturile, libertdtile si principiile prevazute in Carta drepturilor fundamentale a
Uniunii Europene din 7 decembrie 2000, astfel cum a fost adaptatd la 12 decembrie
2007, la Strasbourg, care are aceeasi valoare juridicd cu cea a Tratatelor”.

Inclusiv Carta Sociala Europeana Revizuita a Consiliului Europei prevede
in art. 21 ca lucratorii au dreptul de a fi informati si consultati in cadrul
intreprinderii. Romania a ratificat actul prin Legea nr. 74/1999, textul devenind
astfel norma interna.

Dreptul la informare si consultare este o componenta a dialogului social.
Finalitatea urmarita de cadrul european, reluat si in legislatia Romaniei, a fost
aceea a instituirii in sarcina angajatorului a unei obligatii imperative, cu

87 Costel Gilca, Articolul,,Motiv de nulitate a hotararilor Consiliului de Administratie?”, publicat in 11 iunie
2008, https://costelgilca.wordpress.com/2008/06/11/motiv-de-nulitate-a-hotararilor-consiliului-de-
administratie, / www.costelgilca.wordpress.com
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caracter de protectie in favoarea salariatilor, nerespectarea sa urmand a fi
sanctionata prin lipsirea de efecte a actelor emise.

Apreciem ca incalcarea acestui drept, prin inlaturarea sindicatelor din
mecanismul premergator luarii deciziilor de catre angajator, este de natura
a atrage nulitatea acestora, precum si dreptul la acordarea de despagubiri.

in concluzie, este important ca sindicatele din Romania s& constientizeze tot
ansamblul de drepturi de care dispun si sa le foloseasca in interesul membrilor lor.
Relatia dintre sindicate si patronat, in cadrul dialogului social bipartit, trebuie
construita pe egalitate. O conditie a acestei egalitati a partenerilor la masa
negocierii o constituie obtinerea de informatii pe care angajatorul are obligatia de
a le pune la dispozitia sindicatelor. “In ciuda eforturilor de a promova un dialog
constructiv intre angajat si angajator pentru a mentine un echilibru cat mai bun intre
interesele angajatorilor, situatia economicd a unei companii si interesele angajatilor,
obligatiile de informare si consultare sunt in general privite cu rezerve de angajatori si
de multe ori folosite in mod abuziv de cdtre reprezentantii angajatilor”® Modul in
care sindicatele decid sa foloseasca beneficiul legii reprezintda un element
definitoriu in crearea unui echilibru al dialogului social, asigurand premisele
stabilitatii sociale.

Probleme juridice legate de reprezentativitatea organizatiilor sindicale si
patronale

Codul Dialogului Social defineste reprezentativitatea ca fiind acel “atribut al
organizatiilor sindicale sau patronale dobandit potrivit prevederilor prezentei legi, care
conferd statutul de partener social abilitat sd isi reprezinte membrii in cadrul dialogului
social institutionalizat” — art. 1. lit. t) din CDS.

Conditiile de recunoastere a reprezentativitatii de catre sindicate sunt
prevazute in art. 51 - art. 53 din Codul Dialogului Social, iar pentru patronate in
art. 72 — art. 74 din lege.

Reprezentativitatea organizatiilor sindicale

Analizand textul legal, pentru ca o organizatie sindicala sa fie reprezentativa
la nivel national, trebuie sa indeplineasca cumulativ urmatoarele conditii:
e sd aiba statut legal de confederatie;
e sa aiba independenta organizatorica si patrimonialg;
e organizatiile sindicale componente sa cumuleze un numar de membri de
cel putin 5% din efectivul angajatilor din economia nationals;

88 “Informarea si consultarea angajatilor — continut, consecinte ale nerespectarii’, www.pelifilip.com,
http://www.pelifilip.com/wp-uploads/publications/8987c-publication.pdf
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e 5a aiba structuri teritoriale in cel putin jumatate plus unu dintre judetele
Romaniei, inclusiv Municipiul Bucuresti.

Comparativ, in vechea reglementare (Legea nr. 130/1996%° privind contractul
colectivde munca) se prevedea drept conditii pentru obtinerea reprezentativitatii,
pentru aceste confederatii:

e 5a aiba in componentad federatii sindicale reprezentative din cel putin 25%

din ramurile de activitate;

e organizatiile sindicale componente au, cumulat, un numar de membri cel
putin egal cu 5% din efectivul salariatilor din economia nationala.

Ca atare, in prezent obtinerea reprezentativitatii de catre confederatiile
sindicale nu mai este conditionata de existenta in cadrul acestora a unor federatii
reprezentative, care sa acopere cel putin 25% din sectoarele de activitate. Asistam,
astfel, la o relaxare a cerintelor de obtinere a reprezentativitatii la nivel
national.

Potrivit datelor din Anuarul Dialogului Social 2014°°, “la data de 01 ianuarie
2015, in Romania erau inregistrate 5 confederatii sindicale reprezentative la nivel
national, dupd cum urmeaza:

e Confederatia Nationald a Sindicatelor Libere din Romania - FRATIA;

e Confederatia Nationald Sindicald ,Cartel Alfa”;

e Blocul National Sindical;

e Confederatia Sindicald Nationald ,,Meridian”;

e Confederatia Sindicatelor Democratice din Romdnia”;

La nivel de sector de activitate sau de grup de unitati (ramura fiind
inlocuita cu sectorul de activitate), actuala reglementare instituie organizatiilor
sindicale urmatoarele conditii pentru obtinerea reprezentativitatii:

e sd aiba statut legal de federatie sindicalg;

e sa aiba independenta organizatorica si patrimonialg;

e organizatiile sindicale componente sa cumuleze un numar de membri de
cel putin 7% din efectivul angajatilor din sectorul de activitate sau grupul
de unitati respectiv.

Prin sectoare de activitate intelegem, potrivit art. 1 din Codul Dialogului
Social, sectoarele economiei nationale care grupeaza domenii de activitate definite
conform codului CAEN (acestea se regdsesc in HG nr. 1260/2011°" privind sectoarele
de activitate stabilite conform Legii nr. 62/2011).

Grupul de unitati este definit de art. 1 din Codul Dialogului Social ca fiind o
forma de structurare in vederea negocierii colective la acest nivel, care se poate

89 Republicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr.184/1998

90 http://www.mmuncii.ro/j33/images/Documente/Dialog_Social/2015-02-
25_AnuarulDialoguluiSocial2014.pdf, www.mmuncii.ro

91 Publicata in Monitorul Oficial, Partea I nr. 933 din 29.12.2011

Raport cercetare
p



constitui in doua sau mai multe unitati care au acelasi obiect principal de activitate
conform codului CAEN. Companiile nationale, regiile autonome, institutiile sau
autoritatile publice pot constitui grupuri de unitati daca au in componentd, in
subordine ori in coordonare alte persoane juridice care angajeaza forta de munca.

Trebuie mentionat ca organizatiile sindicale reprezentative la nivel national
pot participa la negocierea contractelor colective de la nivelul sectoarelor de
activitate in care au federatii membre, la solicitarea si in baza mandatului din partea
acestora (art. 135 al. 4 din Codul Dialogului Social).

De asemenea, federatiile sindicale reprezentative la nivelul sectoarelor de
activitate pot participa la negocierea contractelor colective de munca la nivelul
grupurilor de unitati in care au sindicate afiliate, la solicitarea si in baza mandatului
din partea acestora (art. 135 al. 3 din Codul Dialogului Social).

Codul Dialogului Social nu aduce o schimbare majora a conditiilor de
obtinere a reprezentativitatii pentru federatii, fata de Legea nr. 130/1996. Cu
toate acestea, sunt de semnalat trei aspecte diferite, in comparatie cu norma
anterioara.

e Legea nr. 130/1996 privind contractul colectiv de munca prevedea direct
dreptul de recunoastere a reprezentativitatii in favoarea confederatiilor si
federatiilor reprezentative si la nivel inferior. In actuala reglementare,
legiuitorul prevede doar ca acestea pot participa la negocierea contractelor
colective de la nivel inferior, in baza solicitarii si a mandatului dat de membrii
lor. Ca atare, nu mai avem recunoscut un drept deplin de reprezentativitate
ce putea fi valorificat prin intermediul unei hotarari judecatoresti, cu toate
efectele sale, ci doar posibilitatea de a negocia contractul colectiv de la nivelul
inferior, in anumite conditii (art. 135 al. 3 si al. 4 din Codul Dialogului Social).

e Codul Dialogului Social restrange dreptul confederatiilor reprezentative la
nivel national de a participa la negocierea contractelor colective de la nivelul
grupurilor de unitati, in vechea prevedere acestea avand recunoscuta
reprezentativitatea inclusiv la acest nivel, ca efect al celei de la nivel national
(art. 135 al. 4 din Codul Dialogului Social).

e Sectoarele de activitate la nivelul carora este obtinuta reprezentativitatea
nu corespund vechilor ramuri de activitate, ceea ce a determinat in anii
imediat urmatori adoptdrii CDS reale dificultati in procesul de negociere
colectiva.

in acest sens, in cadrul Studiului intitulat Impactul reformelor legislative
asupra relatiilor industriale din Romania * se retine ca “prin faptul cd sectoarele

92 Autori Luminita Chivu, Constantin Ciutacu, Raluca Dimitriu, Tiberiu Ticlea, Echipa de Suport Tehnic
pentru Munca Decenta/ Biroul pentru tarile din Europa Centrala si de Est Departamentul de Munca si
Relatii Industriale (DIALOGUE), Copyright © Organizatia Internationald a Muncii Prima editie 2013,
http://www.fes.ro/media/publications/wcms_219732.pdf, www.fes.ro
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trebuiau stabilite prin hotdrdre a guvernului, iar acest lucru s-a realizat abia in luna
decembrie 2011 (la 7 luni de la publicarea Legii dialogului social), intregul sistem de
negocieri colective la acest nivel a fost in acel interval blocat. Pe de altd parte, noile
sectoare nu corespund vechilor ramuri de activitate, ceea ce a impiedicat federatiile
care si-au obtinut reprezentativitatea sub imperiul vechii legislatii sd fie reprezentative
la nivel de sector, dupd intrarea in vigoare a Legii dialogului social. Ca urmare, aceste
federatii, pentru a-si indeplini obiectivele si a-si reprezenta membrii, trebuie sd isi
dobdndeasca reprezentativitatea potrivit noilor reglementdri, dar in conditii mai
dificile [...]

Desi cota procentuald minimd pentru obtinerea reprezentativitdtii la nivel de
sector a ramas aceeasi (7% din numdrul de salariati ai sectorului pentru federatiile
sindicale si 10% din salariati in unitdtile afiliate la federatiile patronale), cresterea
numdrului de salariati din anumite sectoare, ca rezultat al recompunerii acestora din
mai multe foste ramuri este in anumite cazuri substantiald.

De pildd, in anul 2011, pentru ramura ,Agriculturd, pisciculturd si pescuit’; vechile
reglementdri asigurau reprezentativitatea unei organizatii sindicale dacd aceasta avea
4.137 salariati membri, iar pentru silviculturd, economia vanatului, apelor si protectiei
mediului erau necesari 1.778 membri de sindicat. in conditiile noilor reglementdiri, cele
doud ramuri au fost incluse in acelasi sector, iar pentru a fi reprezentativd la negocieri,
noua structurd sindicald ar trebui sa aiba minimum 8.200 membri [...] Conform
informatiilor de pe site-ul MMFPSPV (decembrie 2012) si-au depus dosarul pentru
redobadndirea reprezentativitdtii la nivel de sector 8 federatii patronale si 59 federatii
sindicale. Asa cum se poate constata, in cazul federatiilor sindicale, interesul manifestat
pentru redobdndirea reprezentativitdtii este foarte mare, atat in sectorul public, cat si
in sectorul privat (chiar dacd sub impactul crizei si al noilor modificdri legislative
numdrul de membri ai acestora s-ar fi putut diminua semnificativ), interesul si viteza
redusd cu care federatiile patronale depun dosarele conduc la lipsa partenerilor pentru
dialog social la nivel de sector.

Aceste probleme au fost semnalate si de publicatia,Dialogul social european.
Ghid de informare legislativa al dialogului european”, lansata in cadrul Conferintei
internationale ,Dialog social european’, organizata la Bucuresti de Guvernul
Romaniei, MMFPSPV si Autoritatea pentru Valorificarea Activelor Statului (AVAS),
la 1 noiembrie 2012.

In cadrul acesteia este prezentat sistemul national integrat al dialogului social
institutionalizat in Romania dupa promovarea Legii nr. 62/2011. Sunt oferite si
informatii privind organizatiile patronale si sindicale care si-au redobandit
reprezentativitatea la nivel national, in conformitate cu noua lege pana la data de
1 septembrie 2012. Inovatia produsa de Legea nr. 62/2011, pentru negocierile
colective, prin renuntarea la ramurile economiei si inlocuirea acestora cu sectoare
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a presupus mai intai stabilirea sectoarelor, aprobate ulterior prin Hotararea de
Guvern nr. 1260/decembrie 2011.%

Se apreciazd, de asemenea, ca dimensiunea sectoarelor nou definite
reprezinta,o piedica majora in negocierea si incheierea contractelor colective de
munca la nivel de sector”.

Pentru remedierea acestei situatii se propun ,noi consultdri cu partenerii sociali
interesati de negocieri la acest nivel, respectiv cu structurile partenerilor sociali
constituite la nivel federativ, pentru revizuirea hotdrarii de guvern in sensul cresterii
numdrului de sectoare pentru asigurarea specificitatii activitdtii fiecdrui sector”.

In aceasta situatie, se impune a fi analizat de catre partenerii sociali daca
pragul prevazut pentru obtinerea reprezentativitatii, atat la nivelul
organizatiilor sindicale (7%), cat si a celor patronale (10%) nu este unul
excesiv, si astfel “sugruma” dialogul social la acest nivel.

O problema dificila a fost acea a modului in care au fost stabilite sectoarele de
activitate — pe structura activitatilor din Codul CAEN (in discutiile purtate cu
reprezentanti ai sindicatelor revine acest subiect, reclamandu-se in marea majoritate
a cazurilor disfunctionalitati create ori din lipsa de coagulare si intentie de negociere
din partea patronatelor la nivel sectorial, ori din alaturarea unor domenii de
activitate care, in vechiul continut al ramurilor, nu aveau nicio legatura).

Fara a aduce o critica strict juridica a textului normativ actual, putem observa
ca reactiile celor implicati subliniaza impasul in care se gaseste dialogul social la
nivel sectorial, iar Statul Roman este dator sa incerce sa-l revigoreze, punand in
discutie o posibila modificare legislativa.

Un prim pas ar fi revizuirea modului in care sunt stabilite sectoarele de
activitate. Nu vom intra pe analiza structurii alese de Guvern in anul 2011 (a fost o
solutie relativ “la indemana” si aparent logica ), dar nu putem ignora studiile
realizate, astfel incat apreciem ca se impune discutarea, in cadrul Consiliului
National Tripartit, dar si in comisiile de dialog social tripartit, a unui nou mod de
reliefare a activitatilor economice si, eventual, crearea unei noi structuri.

Este adevarat ca in proiectul de modificare a Legii nr. 62/2011% se regaseste

93 Conform acestui ghid, ,arhitectura sectoarelor este rezultatul negocierilor dintre confederatiile
sindicale si patronale reprezentative la nivel national, partea guvernamentald asumandu-si doar rolul
de mediator. Se afirma ca, rezultatul acestor negocieri a dus la o supradimensionare a sectoarelor care
a generat si genereaza dificultati in respectarea conditiilor cerute de lege pentru incheierea unui
contract colectiv de muncd la acest nivel. Situatia este agravata si de faptul ca nu exista corespondenta
intre domeniile acoperite de structurile sindicale si patronale constituite la acest nivel - in Impactul
reformelor legislative asupra relatiilor industriale din Romania, Autori Luminita Chivu, Constantin
Ciutacu, Raluca Dimitriu, Tiberiu Ticlea, Echipa de Suport Tehnic pentru Munca Decenta/ Biroul pentru
tarile din Europa Centrala si de Est Departamentul de Munca si Relatii Industriale (DIALOGUE),

Copyright © Organizatia Internationald a Muncii Prima editie 2013, www.fes.ro,
http://www.fes.ro/media/publications/wcms_219732.pdf
94 RAPORT asupra proiectului de Lege pentru modificarea art.24 din Legea dialogului social nr.62/2011

(PLx 521/2013) si a proiectului de Lege pentru modificarea si completarea Legii dialogului social
nr.62/2011 (PLx 460/2013), http://www.cdep.ro/comisii/munca/pdf/2015/rp460_13.pdf, www.cdep.ro
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propunerea ca sectoarele de activitate sa fie stabilite de Consiliul National Tripartit
si, ulterior, aprobate de Guvernul Romaniei. Desi a fost salutata aceasta propunere
legislativa, inclusiv prin Memorandumul privind comentarii tehnice asupra Legii
nr. 62/2011 al Biroului International al Muncii, ianuarie 2015%, personal o
consideram criticabila, intrucat lasa aceasta atributie exclusiv la latitudinea
Consiliului National Tripartit. Or, daca acest organism nu va ajunge la o intelegere
in timp util, Guvernul nu va putea adopta o hotdrare de guvern, prin care aceste
sectoare sa fie definite (Romdnia a trecut prin experienta nefunctiondrii Consiliului
Economic si Social, entitate a cdrei importanta in societate este recunoscutd inclusiv
de Constitutie).

Este recomandabil a se analiza de catre partenerii sociali daca se poate
lasa la aprecierea totala a Consiliul National Tripartit stabilirea sectoarelor de
activitate. Rolul Statului Roman in asigurarea unui cadru normativ functional nu
poate fi substituit unui organism fdra atributii legislative.

Pe de alta parte, nu poate fiignorata obligatia statului de a promova dialogul
social tripartit si rolul sdu in procesul legislativ. Apreciem ca se poate acorda un
termen rezonabil pentru ca acest organism colectiv sa fie consultat obligatoriu cu
privire la structura sectoarelor de activitate, iar in final sa ramana puterii legislative
dreptul de a decide.

Modificarile legislative cu adevdrat importante se regdsesc la nivel de unitate,
unde conditiile de recunoastere a reprezentativitatii sunt mult mai aspre:

e Organizatia sindicala trebuie sa aiba statut legal de sindicat;

e Sa aiba independenta organizatorica si patrimonialg;

e Numarul de membri ai sindicatului reprezinta cel putin jumatate plus unu

din numdrul angajatilor unitatii.

In Legea nr. 130/1996, orice organizatie sindicald, asadar si o federatie, putea
obtine recunoasterea reprezentativitatii daca:

e avea statut legal de organizatie sindicalg;

e numarul de membri ai sindicatului (membru al federatiei daca era cazul)

reprezinta cel putin o treime din numarul salariatilor unitatii

sau daca:

e sindicatul din unitate era afiliat la o organizatie sindicald reprezentativa
(potrivit art. 18 din Legea nr. 130/1996, coroborat cu Decizia Inaltei Curti de
Casatie si Justitie nr. 7/2008, pronuntata in Recurs in interesul legii).

Ca atare, vechea reglementare prevedea posibilitatea alternativa ca, la masa
negocierilor colective sa stea, din partea salariatilor, orice organizatie sindicald ce
detinea cel putin 1/3 din numarul angajatilor sau direct, un sindicat putea obtine
recunoasterea reprezentativitatii daca era afiliat la o organizatie sindicala

95 http://www.sipamuntenia.ro/11.02.2015/BIROUL%20INTERNATIONAL%20AL%20MUNCII%?20-
%20Memorandum%20Tehnic.pdf, www.sipamuntenia.ro
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reprezentativa la nivel superior. intrucat recunoasterea reprezentativitatii nu
constituia o problema majora a sindicatelor, in cadrul intreprinderilor erau
infiintate mai multe sindicate, forta sindicala fiind si ea divizata.

in prezent, reprezentativitatea la nivel de unitate este un drept
recunoscut doar sindicatului care are un numar de cel putin cincizeci plus unu
dintre angajatii unitatii.

In doctrina au existat numeroase opinii, la care ne raliem, potrivit carora
conditia intrunirii numarului de membri solicitat de lege este “dificil, iar uneori chiar
imposibil de indeplinit” .%

Aceasta dispozitie a legii a fost analizata de Curtea Constitutionala, care a
statuat ca textul nu incalca drepturile fundamentale prevazute in Constitutie,
argumentele regdsindu-se in Decizia nr. 24/2013%, potrivit cdreia "faptul ca
reprezentativitatea la nivel de unitate se dobdndeste doar dacd numdrul de membri
ai sindicatului reprezintd cel putin jumdtate plus unu din numdrul angajatilor unitdtii
tine exclusiv de optiunea si politica legiuitorului. Acesta are posibilitatea de a opta intre
un anumit numdr sau altul cu conditia de a nu afecta dreptul de asociere in sindicate
si de a nu atinge rolul constitutional al sindicatelor. Constitutia garanteazd
posibilitatea nelimitatd a angajatilor de a se asocia in sindicate si rolul sindicatelor de
apdrare a drepturilor si de promovare a intereselor profesionale, economice si sociale
ale membrilor sdi, fara a prevedea posibilitatea nelimitata a sindicatelor de a participa
in orice conditii la negocierile ce privesc contractele colective de muncd. Acest din urma
drept este garantat, insd exercitarea sa se face in conditiile legii, ceea ce inseamnda ca
legiuitorul este competent sd stabileasca proceduri, conditii si exigente in ceea ce
priveste activitatea sindicald, cu conditia de a nu afecta substanta prevederilor art. 9
siart.40alin. (1) din Constitutie.

Rolul sindicatelor nu este nici afectat si nici minimalizat, din contrd, legea are in
vedere unitatea de actiune a membrilor de sindicat, acestia putand fi mai bine
reprezentati in fata angajatorului doar dacd au o reprezentativitate mai mare. De
asemenea, Curtea retine cd este anacronicd existenta mai multor sindicate
reprezentative care sd sustind diverse puncte de vedere si, de aceea, solutia legislativa
nu poate fi decat una pozitivd pentru modul unitar de reprezentare al angajatilor.
Desigur, dacd nu existd un astfel de sindicat, la negocierile colective pot lua parte, in
final, reprezentantii angajatilor, conform art. 135 alin. (1) din lege.

Asadar, angajatii au libertatea de a se asocia in sindicate si nu sunt constransi de
ase asocia numai intr-un anumit sindicat. Dacd din configuratia sindicatelor rezultata
din libera optiune a angajatilor niciunul nu dobdndeste atributul de reprezentativitate,
in final, cei ce vor participa direct la negocierile colective sunt reprezentantii
angajatilor.

96 R. Dimitriu in Radu Stefan Patru, Contractele si acordurile colective de muncd, Editura Hamangiu, 2014,
pag. 23
97 Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr.82/2013
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S-a afirmat in doctrina ca aceste considerente “la prima vedere corecte —
stdrnesc justificat serioase semne de intrebare. Este adevdrat cd stabilirea conditiilor
de reprezentativitate constituie un atribut al legiuitorului. Numai cd se impune
addugat: sub conditia ca acelasi legiuitor sd nu infrdngd prin reglementarea sa
principiile unanim acceptate ale organizdrii sindicale. Or, dacd exista mai multe
sindicate intr-o anumitd unitate, dar numai unul poate fi reprezentativ, avdnd
competenta de a negocia contractul colectiv, se incalcd principiul pluralismului sindical
si, in acest fel, se impinge spre o viziune monolitica si reductionistd: o unitate, un singur
sindicat reprezentativ” %

Noile reglementari ar putea explica datele continute in Anuarul 2014 in
contextul Dialogului Social National, din care rezulta ca “in anul 2008 existau 11.729
de contracte colective de muncd la nivel national, in timp ce in anul 2011 numdarul
acestora a scdzut la 8.317, pentru a creste din nou, in 2014, la 9.477".%

Pentru a putea aprecia nivelul dialogului social in Romania, este edificator sa
notam datele din alte tari, cum este de exemplu Franta, unde “conform Bilantului
pentru 2012 privind negocierea colectiva in Franta, in aceasta tara au fost incheiate:

e 29 de acorduri interprofesionale la nivel national;

e 1236 la nivelul ramurilor;

© 39.000 la nivel de intreprindere.’®

Este evident ca Legea nr. 62/2011 instituie o reglementare stricta a
recunoasterii reprezentativitatii. Pe de alta parte, se asigura un cadru legislativ
propice dezvoltarii unor sindicate puternice, care sa reprezinte interesele
majoritatii angajatilor din cadrul unitatii. Una din modalitatile pe care le pot alege
sindicatele mici, din cadrul aceleasi intreprinderi, pentru a obtine recunoasterea
reprezentativitatii in conditiile actuale, este procesul de fuziune prin care ia nastere
o singura organizatie sindicald, care sa indeplineasca cerintele unei majoritati a
numarului de membri.

Cu toate acestea, in practica nu intalnim adesea sindicate care sa aiba o
majoritate in cadrul intreprinderii, ceea ce ar putea sa fie un factor decisiv in
scaderea numarului de contracte colective incheiate incepand cu anul 2011.

O prima etapa in reglementarea situatiei ar fi o modificare legislativa, prin
care acest procent sa fie redus. De asemenea, este recomandabil ca, in cazul in care
nu este posibila obtinerea reprezentativitatii de catre sindicat / sindicate prin
intrunirea procentului minim, dreptul de negociere a contractului colectiv sa

98 I.T. Stefanescu, Tratat teoretic si practic de drept al muncii, editia a lll a revazuta si adaugita, Ed.
Universul Juridic, Bucuresti, 2014, pag. 160
99 Sursa AGERPRES/ AS-autor: Magdalena Tanasescu, editor: Andreea Marinescu, 20 februarie 2015,

www.agerpress.ro, http://www.agerpres.ro/social/2015/02/20/liviu-pop-anul-2015-poate-aduce-
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100 Revue de droit du Travail n. 9/2013 in Al Ticlea, Tratat de Dreptul Muncii, Legislatie, doctring,
jurisprudentd, Editia a VIl a revizuita si adaugitd, Editura Universul Juridic, Bucuresti, 2014, pag.249
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fie atribuit tuturor sindicatelor din unitate, cel putin pentru membrii pe care
fi reprezinta.’

Contrar acestei recomandari, in opinia reprezentantilor unei confederatii “prin
participarea tuturor organizatiilor sindicale la negocierea CCM s-ar ingreuna excesiv
procesul de negociere, diminudand semnificativ sansele de a ajunge la un acord si
prejudiciind astfel interesele salariatilor'%?

In momentul actual, in cazul in care intr-o unitate nu exista un sindicat
reprezentativ, Codul Dialogului Social reglementeaza in art. 135 procedura de
stabilire a partenerilor sociali din partea salariatilor. Astfel: (1) In unitatile in care
nu exista sindicate reprezentative negocierea contractului colectivde munca se
face dupa cum urmeaza:

a) daca exista 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;

b) daca exista un sindicat neafiliat la o federatie sindicala reprezentativa in
sectorul de activitate din care face parte unitatea sau nu exista niciun
sindicat, negocierea se face numai de catre reprezentantii angajatilor.

Reprezentantii salariatilor sunt cei alesi si mandatati de catre angajati sa i
reprezinte (art. 1 din Codul Dialogului Social), in conditiile legii. Codul Dialogului
Social face trimitere la reglementarea data de art. 221 din Codul Muncii, potrivit
caruia "(1) La angajatorii la care sunt incadrati mai mult de 20 de salariati si la care
nu sunt constituite organizatii sindicale reprezentative conform legii, interesele
salariatilor pot fi promovate si apdrate de reprezentantii lor, alesi si mandatati
special in acest scop. (2) Reprezentantii salariatilor sunt alesi in cadrul adunarii
generale a salariatilor, cu votul a cel putin jumatate din numarul total al salariatilor.

Cele doua texte de lege nu sunt insa coroborate, ceea ce poate duce la
crearea unor situatii conflictuale in randul angajatilor.

Astfel, pe de o parte, Codul Muncii reglementeaza institutia reprezentantilor
salariatilor, pentru situatia in care nu avem sindicate reprezentative conform legii,
ceea ce ar induce ideea ca acesti reprezentanti sunt singurii care ar veni la
negocierea contractelor colective, cu atat mai mult cu cat se prevede si o conditie
pentru alegerea lor - votul a cel putin jumatate din numarul total al salariatilor.

Pe de alta parte, Codul Dialogului Social aduce in prim plan, in art. 135 al. 1

101 Comitetul al experti, Memorandumul Tehnic din 2012 in Memorandumul de comentarii tehnice la
Legea nr. 62/2011 privind Dialogul Social si propunerile de modificare” al Biroului International al
Muncii, ianuarie 2015, www.sipamuntenia.ro
http://www.sipamuntenia.ro/11.02.2015/BIROUL%20INTERNATIONAL%20AL%20MUNCI1%20-
%20Memorandum%20Tehnic.pdf

102 Punct de vedere al Conf. Patronale Concordia asupra problematicii analizate in prezentul material.

o H




lit. a), intentia de a asigura o colaborare intre sindicate si acesti reprezentanti.
Instituirea unui cadru legal de colaborare intre cele doud parti este o obligatie pe
care statul si-a asumat-o odata cu ratificarea prin Decretul nr. 83/1975 a Conventiei
OIM nr. 135/1971 privind protectia reprezentantilor lucratorilor in intreprinderi si
inlesnirile ce se acorda acestora. Potrivit art. 5 din Conventie “Cand, intr-o
intreprindere exista, in acelasi timp, reprezentanti sindicali si reprezentanti alesi,
trebuie luate masuri corespunzatoare de garantie pentru ca prezenta
reprezentantilor alesi sd nu fie folosita pentru a sldbi situatia sindicatelor interesate
sau a reprezentantilor acestora si pentru incurajarea cooperarii, in toate problemele
care i privesc, intre reprezentantii alesi, pe de o parte, si sindicatele interesate si
reprezentantii acestora, pe de alta parte”

Norma actuala prevede ca, in situatia in care nu avem sindicate
reprezentative, la masa negocierii vor sta sindicatele existente - prin intermediul
federatilor reprezentative - impreund cu reprezentantii salariatilor.

Totusi, din definitia data de Codul Muncii acestor reprezentanti, intelegem ca
ei sunt alesi prin votul a jumatate plus unu din numarul tuturor angajatilor - deci
si a celor care pot fi membri de sindicat.

Se ajunge la o suprapunere a celor care reprezinta salariatii, intrucat cei
care sunt deja cotizanti in cadrul unor organizatii sindicale nu ar mai trebui
sa fie obligati sa isi aleaga alti reprezentanti.

In practic, aceasta prevedere a determinat si mai multa confuzie, intrucat, in
cazul in care existda mai multe sindicate afiliate la federatii reprezentative, cei care
se prezintd la negocieri sunt cei mandatati de aceste federatii si care aduna in
acelasi timp si semnaturi de la membri, sustinand ca au si calitatea de reprezentanti
ai salariatilor. O asemenea modalitate de stabilire a partenerilor sociali din partea
angajatilor pune in pericol procedura negocierii in conditiile in care angajatorul,
ce beneficiazd adesea de asistenta juridica calificatd, poate sa compromita
incheierea contractului colectiv de munca.

Recomanddm ca, intr-o viitoare reglementare a legislatiei muncii, definitia
data reprezentantilor salariatilor sa inldture aceste confuzii, urmand a se stipula
expres ca acestia sa fie alesi doar de catre salariatii care nu sunt membri in sindicate.

Pentru a fi evitata o situatie de conflict intre cei ce apdra interesele salariatilor,
respectiv intre mandatarii sindicatelor si reprezentantii salariatilor, ce ar pune in
pericol semnarea unui contract colectiv de munca, in art. 146 al. 2 din Codul
Dialogului Social se prevede ca “la nivel de unitate, contractul colectivde muncad va
fiinregistrat fdrd semndtura tuturor pdrtilor numaiin cazul in care partea semnatard
care reprezintd angajatii acoperd mai mult de jumatate din totalul angajatilor.”

Aceasta dispozitie nu este insa in concordanta cu scopul urmarit de art.
5 din Conventia OIM nr.135/1971, ce impune ca prezenta reprezentantilor
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salariatilor la masa negocierilor sa nu poata inlatura vointa sindicatelor. Se observa
ca legea da posibilitatea ca inregistrarea conventiei colective sa se faca daca
aceasta este semnata de partea ce reprezinta mai mult de jumatate din numarul
total al angajatilor. Or, potrivit Codului Muncii, reprezentantii salariatilor sunt cei
care reprezinta jumatate plus unu din angajati.

Din modul deficitar in care sunt formulate cele doua texte legale, se ajunge
in situatia in care vointa reprezentantilor salariatilor poate sa anuleze opiniile
sindicatelor din unitate, contrar intentiilor OIM.

Vechea reglementare a Legii nr. 130/1996, care instituia in art. 26 posibilitatea
inregistrarii contractului colectiv si in situatia in care acesta nu fusese semnat de
reprezentantii partilor care reprezentau sub o treime din numarul salariatilor
unitatii, era adaptata realitatilor sociale romanesti si asigura participarea
sindicatelor in procesul de semnare si valabilitate a contractului colectiv.

Reprezentativitatea organizatiilor patronale

Recunoasterea reprezentativitatii organizatiilor patronale o regasim detaliata
in art. 72 din Codul Dialogului Social. Astfel, o confederatie patronala trebuie
sa intruneasca cumulativ urmatoarele conditii:

a) are statut legal de confederatie patronala;

b) are independenta organizatorica si patrimoniala;

) are ca membri patroni ale caror unitati cuprind cel putin 10% din angajatii

din economia nationala, cu exceptia angajatilor din sectorul bugetar;

d) are structuri teritoriale in cel putin jumatate plus unu din judetele

Romaniei, inclusiv in municipiul Bucuresti;

Fata de vechile prevederi ale art. 15 din Legea nr. 130/1996, din calculul
numarului total al membrilor angajati din economia nationala, Codul Dialogului
Social ii exclude pe cei din sectorul bugetar.

inlaturarea entitatilor ce angajeaza personal bugetar, inclusiv pe cei cu
contract individual de munca, din formula de calcul a reprezentativitatii
confederatiilor patronale ar trebui reevaluata, in discutiile cu partenerii de
dialog social. Atributul de a fi reprezentativ la nivel national - in conditiile in care
este interzis contractul colectiv la acest nivel — prezinta relevanta in tot ceea ce
inseamna dialogul social tripartit. Avem in vedere participarea confederatiilor
patronale reprezentative in Consiliul National Tripartit si in comisiile de dialog de
la nivelul administratiei publice centrale si teritoriale, actuala situatie determinand
excluderea din cadrul dialogului social tripartit a reprezentantilor unitatilor
bugetare (de exemplu scolile, spitalele etc.).

Se creeaza astfel un dezechilibru ce afecteaza confederatiile patronale,
fata de atributul conferit prin lege organizatiilor sindicale de la nivel national,
de ainclude in sfera lor de reprezentare si personalul bugetar.
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De asemenea, in textul legal anterior se prevedea ca acestea sa reprezinte
patroni ale caror unitati functioneaza in cel putin jumatate din numarul total al
judetelor, inclusiv in municipiul Bucuresti, in comparatie cu actuala norma, in care
se impune doar conditia unor structuri teritoriale in cel putin jumdtate plus unu
din judete, inclusiv Capitala. Desigur, in practica ar fi doar o chestiune de nuanta,
intrucat pentru a avea structuri teritoriale, organizatia ar trebui sa aiba membri in
acele judete.

in prezent, nu a mai fost preluata nici conditia prin care se cerea ca organizatia
confederativa sa reprezinte patroni ale caror unitati isi desfasoara activitatea in cel
putin 25% din ramurile de activitate, asa cum era stipulat in Legea nr. 130/1996.
Sub acest aspect, actuala lege asigura o relaxare a conditiilor de obtinere a
reprezentativitatii la nivel national, pentru confederatiile patronale.

Potrivit datelor din Anuarul Dialogului Social 2014'% “la data de 01 ianuarie
2015, in Romania erau inregistrate doar 3 confederatii patronale reprezentative la nivel
national (fatd de 13 inainte de anul 2011), dupd cum urmeaza:

e Uniunea Generald a Industriasilor din Romania U.G.LR.;

o Consiliul National al Intreprinderilor Mici si Mijlocii din Roménia -C.N.LPM.M.R.;

e Confederatia Patronald CONCORDIA.;

in cazul federatiilor patronale, pentru obtinerea reprezentativitatii la nivel
de sector de activitate, trebuie indeplinite cumulativ urmatoarele conditii:

a) sa aiba statut legal de federatie patronalg;

b) sa aiba independenta organizatorica si patrimoniala;

) sa aiba ca membri patroni ale cdror unitati cuprind cel putin 10% din
efectivul angajatilor sectorului de activitate, cu exceptia angajatilor din
sectorul bugetar.

Regasim si in acest caz excluderea personalului bugetar din categoria de

membri ce pot fi avuti in vedere pentru obtinerea reprezentativitatii.

La nivelul unitatii, reprezentativ este de drept angajatorul, iar la nivelul
grupurilor de unitati, sunt angajatorii care au acelasi obiect principal de activitate,
conform codului CAEN, constituiti voluntar sau conform legii.

In acest context, trebuie amintit c&, potrivit art. 137 din Codul Dialogului
Social, pentru cei din sectorul bugetar negocierea contractului de munca se face
de catre organizatiile sindicale reprezentative in conditiile legii, pe de o parte, si
de conducatorul unitatii bugetare la nivel de unitate, de reprezentantul legal al
ordonatorilor principali de credite la nivelul grupurilor de unitati si de autoritatile
publice centrale la nivel de sector de activitate, pe de alta parte. Ca atare, legiuitorul
a reglementat separat situatia angajatorilor din sectorul bugetar, instituind de
drept categoriile de entitati ce pot negocia contractele colective, evident fard a

103 http://www.mmuncii.ro/j33/images/Documente/Dialog_Social/2015-02-
25_AnuarulDialoguluiSocial2014.pdf, www.mmuncii.ro
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face vreo referire la reprezentativitatea la nivel national, intrucat la acest nivel nu
mai este prevazut contractul colectiv.

Lipsirea de continut a atributului reprezentativitatii organizatiilor sindicale
si patronale

in actuala reglementare, reprezentativitatea organizatiilor sindicale si
patronale este limitata de normele privind inregistrarea contractului colectiv
de munca la nivel de sector de activitate, dar si la nivel de grupuri de unitati.

Codul Dialogului Social urmareste direct restrictionarea aplicarii contractelor
colective la aceste nivele, eliminand parte a notiunii de reprezentativitate, prin
impunerea unor noi conditii pentru inregistrarea contractelor.

Astfel, in art. 143 al. 3 din Codul Dialogului Social se prevede ca "in cazul
contractelor negociate la nivelul sectoarelor de activitate, contractul colectivde munca
va fi inregistrat la nivelul respectiv numai in situatia in care numdrul de angajati din
unitdatile membre ale organizatiilor patronale semnatare este mai mare decdt
jumatate din numdrul total al angajatilor din sectorul de activitate. In caz contrar,
contractul va fiinregistrat drept contract la nivel de grup de unitdti."

De asemenea, prin art. 146 al. 1, lit. b) din Codul Dialogului Social se instituie
dreptul de a se refuza inregistrarea contractului colectiv, dacd acesta nu este semnat
de catre organizatiile sindicale care reprezintd mai mult de jumdatate din totalul
angaijatilor din sectorul sau grupul de unitdti pentru care s-a negociat contractul, iar
la art. 146 al. 1 lit. ¢) se adaugd cd acest refuz este legal si in situatia in care
reprezentantul oricdrei pdrti care a participat la negocieri nu a fost de acord cu oricare
din clauzele contractului, si acest fapt a fost consemnat in procesul verbal de
negociere."

Asistam la eliminarea efectelor reprezentativitatii reglementate expres prin
acelasi act normativ, legiuitorul reducand acest drept doar la etapa negocierii, fara
insa ca aceasta negociere sa poata fi urmata efectiv de inregistrarea unui contract
colectiv, intrucat legea impune in realitate o conditie a unanimitatii partilor
participante la negocieri pentru valabilitatea contractului, iar partile
semnatare sa reprezinte peste jumatate din numarul total al salariatilor din
sectorul de activitate.

In cazul grupului de unitati este prevazuta doar conditia unanimitatii vointei
partilor participante la negocieri si cea a intrunirii din partea organizatiilor sindicale
a unui numdr de membri mai mare de jumatate din numarul total al salariatilor din
grupul respectiv.

Codul Dialogului Social separa astfel procesul negocierii - la care pot
participa organizatiile reprezentative - de etapa finala a semnarii si
inregistrarii contractului colectiv, adica de scopul acestor negocieri.
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Trebuie precizat ca efectele contractului colectivde munca se produc odata cu
inregistrarea acestuia de catre Ministerul Muncii (art. 144 din Codul Dialogului Social).

Textul normativ creeaza insa premisele unui esecin semnarea unui astfel
de contract colectiv si nicidecum pentru sustinerea incheierii sale.

Pe de o parte, reprezentativitatea este recunoscuta pentru acele organizatii
sindicale care indeplinesc conditia unui numar de membri de cel putin 7% din
totalul salariatilor din sectorul sau grupul de unitati respectiv. Corelativ, pentru
organizatiile patronale dreptul de reprezentativitate este recunoscut celor care au
ca membri unitati care sa cumuleze cel putin 10% din efectivul angajatilor din
sectorul de activitate sau grupul respectiv.

Cu toate acestea, un contract colectiv este valabil semnat la nivel de sector
de activitate, daca intruneste vointa organizatiilor sindicale si patronale care sa
reprezinte peste jumatate din totalul salariatilor din acel sector. Pentru grupul de
unitati, conditia intrunirii unui numar peste jumatate din efectivul angajatilor
priveste doar organizatiile sindicale.

Aceasta limitare este contrara scopului dialogului social, care nu poate fi
redus doar la negociere, intrucat prin el se urmareste stabilirea unor acorduri
in probleme de interes comun (art. 1 lit. b din Codul Dialogului Social).

Partile participante in cadrul dialogului social sunt organizatiile sindicale si
patronale ce au recunoscut atributul reprezentativitatii. in aceste conditii, aceleasi
parti trebuie sa aiba si atributul semnarii unui contract colectiv valabil. Curtea
Constitutionala a statuat ca "reprezentativitatea acestor organizatii le indreptdteste
sd negocieze si sd incheie contractele colective de muncd la nivelurile respective, ale
cdror clauze referitoare la drepturile minimale sd fie obligatorii la incheierea
contractelor colective de muncad la niveluri inferioare, indiferent dacd pdrtile acestora
s-au asociat, respectiv s-au afiliat ori nu la organizatiile de la nivel superior” - Decizia
nr.893/2011.'%*

Ca atare, in cazul contractului la nivel de sector de activitate, este excesiva
conditia impusa ca cei care participa la negocieri si semneaza contractul colectiv,
din partea patronatelor, cat si a sindicatelor sa reprezinte peste jumatate din
efectivul total al angajatilor, in conditiile in care la negocieri au participat
organizatii reprezentative conform legii.

Si in cazul grupului de unitati, conditia impusa organizatiilor sindicale de a
reprezenta peste jumatate din numarul total al salariatilor din acel grup este
excesiva si contrara efectelor reprezentativitatii recunoscute pentru cei care
intrunesc cel putin 7%.

Aceasta cerinta cumulata cu cea a unanimitatii vointei celor prezenti la
negocieri limiteaza dreptul la libera asociere in sindicate si patronate, ce are ca si

104 Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea | nr. 706/2011
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componenta dreptul de negociere, drept garantat si prin art. 41 din Constitutie.
Desigur, legea trebuie sa anticipeze si o situatie de conflict in cadrul negocierii si
sd reglementeze inregistrarea unui contract colectiv in astfel de situatii, fara insa
a urmari vadit restrangerea dreptului de a semna acel contract in mod valabil.

Vechea reglementare respecta reprezentativitatea participantilor la negocieri,
determinand situatiile cu titlu de exceptie, in care se putea inregistra contractul
fara semnatura tuturor partilor indreptatite: art. 26 al. 2 din Legea 130/1996
"Contractele colective de muncd vor fi inregistrate fdrd semndtura tuturor
reprezentantilor pdrtilor, dacd:

a) unele asociatii patronale reprezentative sau organizatii sindicale

reprezentative au fost invitate la negociere si nu s-au prezentat;

b) unele asociatii patronale reprezentative sau organizatii sindicale
reprezentative au participat la negocieri, au fost de acord cu clauzele
negociate, dar refuzd semnarea contractelor, situatie care sd rezulte din actele
depuse de pdrti.

c) reprezentantii pdrtilor la negociere care nu au semnat contractul colectiv de
muncd reprezinta sub o treime din numdrul salariatilor unitdtii, sub 7% din
efectivul salariatilor din ramura respectiva sau sub 5% din efectivul salariatilor
din economia nationald, dupd caz."

in concluzie, este necesar ca pe viitor sa fie revizuite normele privind
acordarea reprezentativitatii si inregistrarea contractelor colective, urmand a se
armoniza inclusiv textul Codului Muncii cu cel al CDS. in anul 2015, Parlamentul
Romaniei a adoptat si trimis spre promulgare o lege de modificare a Codului
Dialogului Social, text normativ ce prevedea o schimbare importanta a conditiilor
de reprezentativitate la nivel de unitate. Astfel, propunerea legislativa dispunea ca
in cazul in care nu exista un sindicat reprezentativ la nivel de unitate, “reprezentarea
se face de cdtre federatia la care este afiliat sindicatul, dacd federatia este
reprezentativd la nivelul sectorului din care face parte unitatea; acolo unde nu sunt
constituite sindicate, de cdtre reprezentantii alesi ai angajatilor”’®. O asemenea
modificare legislativd ar conduce la inlaturarea problemelor legate de
suprapunerea dreptului de reprezentare al sindicatelor cu cel al reprezentantilor
salariatilor, ce se regaseste in prezent.

In cadrul procesului legislativ, legea adoptata de Parlament a fost trimisa
spre promulgare Presedintelui Romaniei, care a considerat insa ca se impun
revizuiri asupra textului.

Una dintre aceste revizuiri priveste chiar pragul actual pentru obtinerea
reprezentativitatii sindicatelor la nivel de unitate, Presedintele apreciind ca este

105 RAPORT asupra proiectului de Lege pentru modificarea art.24 din Legea dialogului social nr.62/2011
(PLx 521/2013) si a proiectului de Lege pentru modificarea si completarea Legii dialogului social
nr.62/2011 (PLx 460/2013), http://www.cdep.ro/comisii/munca/pdf/2015/rp460_13.pdf, www.cdep.ro
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necesara diminuarea acestui prag, pentru o mai buna exercitare a dreptului la
negocieri colective, garantat de art. 41 din Constitutia Romaniei ("In ceea ce priveste
reglementadirile referitoare la reprezentarea pdrtilor la negocierea colectiva, considerdm
cd prevederile introduse prin Art. | pct. 6 din legea transmisd spre promulgare nu pot
fidisjunse de necesitatea scdderii pragului de reprezentativitate a sindicatului la nivel
de unitate. In acest sens, pentru o mai bund exercitare a dreptului la negocieri colective,
drept garantat de art. 41 din Constitutie, considerdm cd este oportund diminuarea
pragului de reprezentativitate a sindicatelor la nivel de unitate. Semnaldm cd dispozitii
referitoare la reducerea pragului de reprezentativitate la nivel de unitate a sindicatului
figurauin forma initiald a propunerii legislative, iar argumentele legate de acest aspect
sunt retinute in raportul Comisiei pentru muncd si protectie sociald a Camerei
Deputatilor, fiind reluate si cu ocazia dezbaterilor parlamentare din plenul Camerei
Deputatilor, la sedinta din data de 13 mai 2015").'%

ingradirea dreptului fundamental la libera asociere si negociere colectiva,
prin interzicerea negocierii contractului colectivde munca la nivel national

Codul Dialogului Social adoptat in anul 2011 reglementeaza in art. 128
notiunea contractelor colective si incheierea acestora. Norma legala exclude de
drept posibilitatea incheierii unui contract colectiv de munca la nivel national,
recunoscand negocierea doar la nivel de unitate, grupuri de unitati si sectoare de
activitate.

Spre deosebire de noul text normativ, legea anterioara nr. 130/1996 privind
contractul colectivde munca,'” prin art. 10, recunostea expres negocierea la nivel
national intre confederatiile sindicale si cele patronale, in prezent acest drept fiind
asadar, inlaturat.

In cadrul controlului constitutional a priori exercitat de Curtea Constitutionala
prin Decizia nr. 574/2011'%, s-a retinut cd actualul cadru normativ nu incalca
drepturile conferite de Legea fundamentala in art. 41 al. 5: "In privinta elimindrii
contractelor colective la nivel national, Curtea constata ca textul art. 41 alin. (5) din
Constitutie nu prevede si nu garanteazd negocierile colective la nivel national, astfel
incat cadrul in care se desfdsoard acestea este cel stabilit de catre legiuitor. in caz
contrar, s-ar ajunge la absolutizarea dreptului la negocieri colective, drept care trebuie
sd tind cont de conditiile economice si sociale existente in societate la un moment dat.
Este vorba de mentinerea unui echilibru just intre interesele patronatului si ale
sindicatelor; desigur, vor exista domenii in care conditiile economice si sociale permit

106 Comunicat de presa, (9 iunie 2015),
http://www.presidency.ro/?_RID=det&tb=date&id=15791&_PRID=lazi, www.presidency.ro
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incheierea unor contracte colective de munca mult mai favorabile angajatilor, iar altele
in care drepturile sunt negociate la un nivel inferior, astfel incat printr-un contract
colectiv la nivel national acestia din urmd ar avea drepturi mai mari fatd de cat permite
in mod obiectiv domeniul in care lucreazd, ceea ce afecteazd viabilitatea economicad
a angajatorilor din acest domeniu [...].

Rezultd cd legiuitorul este competent sd stabileascd un cadru legal in care sd se
desfdsoare negocierile colective, contractele colective neputand genera drepturi si
obligatii contra legem. Ele sunt acte care sunt incheiate in aplicarea legilor si nicidecum
acte care sd prevaleze fortei legii. Astfel, este evident cd in sfera publicd asemenea
contracte se negociazd si se incheie in limitele si in cadrul stabilite de lege."

Nu putem fi de acord cu motivele invocate de Curtea Constitutionala.
Apreciem ca excluderea dreptului la negocieri colective la nivel national, finalizate
evident cu posibilitatea incheierii unui contract colectiv, ingradeste insusi dreptul
la libera asociere, dar si dreptul garantat la negocieri colective instituit expres
de art. 41 din Constitutie.

De altfel, Curtea Constitutionala isi incalca propria jurisprudentd, in conditiile
in care, analizand constitutionalitatea vechilor prevederi ale Legii nr. 130/1996 ce
reglementau contractul colectiv la nivel national, a statuat prin Decizia nr. 96 din
5 februarie 2008'% ca "ratiunea reglementdrii incheierii contractelor colective de
muncd atat la nivel de unitate, cat si la nivel de ramurd si la nivel national, constd in
aplicarea dispozitiilor art. 41 alin. (5) din Constitutie, care garanteaza atat dreptul la
negocieri colective in materie de muncd, cdt si caracterul obligatoriu al conventiilor
colective. Totodatd, una dintre obligatiile statului de a crea conditiile necesare pentru
cresterea calitdtii vietii, prevazuta 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." La acel moment,
Curtea recunostea ca prin instituirea contractului colectiv de munca la nivel
national, ale carui efecte juridice se aplicau tuturor salariatilor de pe teritoriul
Romaniei, era asigurata obligatia statului de a crea un cadru de protectie sociala
minima, ce determina cresterea calitatii vietii angajatilor.

La o diferentd de 3 ani, aceeasi Curte Constitutionala considera ca prin
disparitia contractului colectiv la nivel national, nu suntincalcate prevederile Legii
fundamentale, intrucat legiuitorul este liber in a reglementa modul de exercitare
a dreptului de negociere colectiva, fard a mai tine cont de obligatiile statului de a
lua toate masurile legale necesare pentru asigurarea cresterii calitatii vietii. O
asemenea opinie este vadit eronata si contrara spiritului normei constitutionale.
Posibila influenta a crizei economice globale coroborata cu dereglajele financiare
existente in anul 2011 nu ofera o justificare legala.

109 Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 154/ 2008
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Evident, nu a fost avuta in vedere de catre Parlament si nici de cdtre judecatorii
Curtii situatia majoritatii intreprinderilor mici si mijlocii, care, asa cum am aratat
mai sus, au in medie sub 21 de salariati si unde negocierea colectiva nu este
obligatorie (potrivit art. 129 din CDS, in cadrul unitdtilor ce au cel putin 21 de salariati,
negocierea colectivd este obligatorie). Unul din efectele cele mai importante ale
contractului colectivde munca la nivel national - ca izvor de drept - era de a asigura
o protectie minima si pentru acesti angajati ce lucreaza in unitati unde negocierea
nu este obligatorie, contribuind astfel la crearea unui echilibru social la nivel
national.

in studiul intitulat Impactul reformelor legislative asupra relatiilor
industriale din Romania™° se apreciaza ca acest “contract colectiv de munca
incheiat la nivel national a constituit un instrument puternic in mdinile partenerilor
sociali. In perioada crizei economice, legiuitorul a decis insd inldturarea acestuia.
Aceastd situatie poate fi privitd ca o restrictie a principiului negocierii colective libere
si voluntare consacrat de art. 4 din Conventia O.I.M. nr. 98, ratificatd de Romania [...]
Renuntarea la contractul colectiv de muncd unic la nivel national, care, potrivit vechii
legi producea efecte ,pentru toti salariatii incadrati in toate unitdtile din tard’, poate
conduce cel putin la ramanerea in afara sistemului de contracte colective a tuturor
salariatilor din companiile mai mici de 20 angajati. Asa cum s-a ardtat anterior, este
vorba de aproximativ 450 mii companii, in care lucreazd peste 1,2 milioane salariati,
care reprezinta circa o treime din totalul salariatilor din sectoarele neagricole [...]”

In doctrina s-a afirmat ca “in conglomeratul de materii cuprinse in aceastd lege,
“tinta” centrald urmdrita de legiuitor a fost desfiintarea contractului colectiv de muncd
unic la nivel national, izvor de drept care — general obligatoriu fiind - deranja profund
factorul patronal, indeosebi companiile cu capital strdin. S-a realizat, astfel, un pas
inapoi in exercitarea rolului social - constitutional — al statului romdn.”’

“Aceasta optiune a legiuitorului diminueazd considerabil importanta institutiei
contractului colectivde munca”. '

Analiza facuta de Curtea Constitutionald, ce si-a limitat argumentele la faptul
ca legiuitorul poate sa determine limitele negocierii colective, de o maniera in care
sd le lipseasca de continut, este in totala contradictie si cu jurisprudenta CEDO in
exercitarea art. 11 privind libertatea de asociere, dar si cu tratatele internationale
si reglementarile europene la care Romania este parte.

110 Autori Luminita Chivu, Constantin Ciutacu, Raluca Dimitriu, Tiberiu Ticlea, Echipa de Suport Tehnic
pentru Muncd Decentd/ Biroul pentru tdrile din Europa Centrala si de Est Departamentul de Munca si
Relatii Industriale (DIALOGUE), Copyright © Organizatia Internationald a Muncii, Prima editie 2013,
adresa : http://www.fes.ro/media/publications/wcms_219732.pdf, www.fes.ro
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Prin Hotdrarea pronuntata de Curtea Europeana a Drepturilor Omului in cauza
Demir si Baykara c. Turciei - 34503/97 din data de 12.11.2008
(www.hudoc.echr.coe.int), judecatorii europeni retin ca "evolutia jurisprudentei
Curtii cu privire la continutul dreptului la asociere consacrat in Articolul 11 este
marcatd de doud principii directoare: pe de o parte, Curtea ia in considerare ansamblul
madsurilor pe care Statul in cauzd le-a intreprins in vederea asigurdrii libertatii sindicale,
tindnd cont de marja sa de apreciere; pe de alta parte, Curtea nu acceptd restrangerile
care afecteazd elementele esentiale ale libertdtii sindicale, elemente fdrd de care acea
libertate ar fi lipsitd de continut. Aceste doud principii nu se contrazic, ci sunt corelate.
Aceastd corelatie presupune cd Statul Contractant in cauzd, fiind in principiu liber sé
decidd asupra masurilor pe care urmeazd sa le intreprindd in vederea respectdrii
prevederilor Articolului 11, este, in acelasi timp, obligat sa tind cont de elementele pe
care jurisprudenta Curtii le considerd drept esentiale.

In ceea ce tine de dreptul la negociere colectivd, avand in vedere evolutiile din
dreptul muncii atat in plan national, cat si international si ludnd in considerare
practicile Statelor Contractante in domeniu, revizuindu-si jurisprudenta, Curtea a
stabilit cd dreptul la negociere colectivd cu un angajator a devenit, in principiu, unul
din elementele esentiale ale "dreptului de a constitui si de a se afilia la sindicate pentru
apdrarea intereselor sale" prevazut de Articolul 11 al Conventiei."

Asadar, dreptul la negocieri colective este o componenta esentiala a
dreptului la libera asociere, Statele membre ale Conventiei avand posibilitatea
de apreciere asupra sa, fara insd a putea limita acest drept de o asemenea maniera,
incat sa anuleze esenta libertatii sindicale. O astfel de restrangere contrara
dreptului fundamental prevazut in art. 11 din Conventia Europeana a
Drepturilor Omului este si cea a inlaturarii dreptului de a avea negocieri
colective si inclusiv contract colectiv de munca la nivel national. Legiuitorul
roman nu a justificat in niciun fel limitarea dreptului de negociere colectiva la nivel
national, pentru a asigura o legitimitate restrangerii libertatii sindicale.

Recomandarea nr. 163/1981 privind negocierea colectiva a Organizatiei
Internationale a Muncii, “prevede cd statele membre O.I.M. trebuie sa garanteze
negocierea colectiva pentru fiecare nivel, incepdnd cu cel al intreprinderii, ramurd de
activitate, industrie, la nivel regional si national. Este demn de remarcat cd O.L.M. are
o abordare integratd a negocierii colective, promovdnd posibilitatea de a negocia la
fiecare nivel posibil, incepdnd cu nivelul de unitate si termindnd cu nivelul national."3

Dreptul la negocieri colective este un drept fundamental regasit siin art. 6 din
Carta Sociala Europeana Revizuita - toti lucratorii si patronii au dreptul la negociere
colectiva - si garantat in exercitarea sa de art. 8 din Conventia OIM nr.154/1981'%-
Madsurile luate in vederea promovadrii negocierii colective nu vor putea fi concepute si
aplicate de o maniera care sd impiedice libertatea negocierii colective.

113 Radu Stefan Patru, Contractele si acordurile colective de munca, Editura Hamangiu, 2014, pag. 63-64
114 Ratificatda de Romania prin Legea nr. 112/1992 pentru ratificarea Conventiilor nr. 154/1981 si nr.
168/1988 ale Organizatiei Internationale a Muncii
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De asemenea, in art. 28 din Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii
Europene, Carta ce are valoare de Tratat al Uniunii, potrivit art. 6 din Tratatul Uniunii
Europene, avem o descriere mult mai clara a dreptului la negocieri colective -
Lucratorii si angajatorii sau organizatiile lor au dreptul, in conformitate cu dreptul
Uniunii si cu legislatiile si practicile nationale, de a negocia si 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. Textul este
evident in sensul recunoasterii drepturilor organizatiilor lucratorilor si patronatelor
de a negocia si de a incheia conventii colective la nivelele corespunzatoare.

Unul din aceste nivele corespunzatoare este cel national. Atata timp cat
legea romana reglementeaza dreptul salariatilor de a se asocia pe verticala, in
confederatii sindicale, corelativ cu dreptul patronatelor de a fi membri in cadrul
confederatiilor patronale, dreptul la negociere colectiva si la incheierea unui
contract colectiv de munca la nivel national este garantat, in virtutea dreptului
european. De altfel, reglementarile Uniunii Europene fac adesea trimitere la
acordurile colective de la nivel national, garantand implicit dreptul organizatiilor
sindicale si patronale de a incheia astfel de conventii, ca urmare a unor negocieri
colective. Unul dintre exemplele edificatoare este Directiva 2003/88/CE privind
timpul de lucru, in care regasim adesea trimiteri la acorduri nationale.

in concluzie, apreciem ca legea internd nu poate interzice negocierea
colectiva in general, si cu atat mai mult pe cea de la nivel national, in considerarea
principiilor constitutionale, dar si internationale. Desigur, libertatea incheierii unui
contract colectiv, indiferent de nivel, va ramane atributul partenerilor sociali.

Pana la o viitoare revizuire a normei legale sau a practicii Curtii
Constitutionale, confederatiile sindicale si patronale au deschisa calea incheierii
unor acorduri bilaterale, cu efecte opozabile tuturor salariatilor din cadrul acestor
organizatii, in baza art. 153 din Codul Dialogului Social. Consideram ca, atata timp
cat in Codul Dialogului Social este prevazuta expres aceasta posibilitate, pentru
asigurarea unui cadru de protectie minima a salariatilor, partile pot incheia acorduri
bilaterale, in care sa fie trasate drepturi superioare celor recunoscute de Codul
Muncii. Aspectul negativ al acestei reglementari este acela ca efectele unor astfel
de acte sunt limitate doar la membrii confederatiilor semnatare.

Obligativitatea negocierii colective la nivelul angajatorului

in adoptarea Legii nr. 62/2011 a Dialogului Social “existd o tendintd a
legiuitorului de a “descentraliza” negocierea colectivd, in sensul cd, dacd pdnd in anul
2011 nivelul national era cel mai important, deoarece se stabileau drepturi si obligatii
care, odata convenite de pdrti si inserate in contractul colectiv de munca unic la nivel
national, deveneau obligatorii pentru toti salariatii din unitdtile din tard, odatd cu
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modificdrile legislative din anul 2011, principalul nivel de negociere a devenit cel de
unitate.” "3

Codul Dialogului Social impune obligativitatea negocierii colective la nivel
de unitate, cu exceptia cazului in care unitatea are mai putin de 21 de angajati (art.
129 al. 1 din CDS). Desigur, partile sunt libere sa negocieze un contract colectiv de
munca si in acele intreprinderi in care sunt mai putin de 21 de salariati, dreptul la
negociere fiind garantat de Constitutie in art. 41.

Terminologia folosita de textul normativ “negocierea colectiva este
obligatorie numai la nivel de unitate”induce ideea ca legea ar impune partenerilor
sociali de la acest nivel sa se intalneasca si sa negocieze efectiv. in realitate,
analizand art. 129 coroborat cu art. 217 din CDS''¢, observam ca obligatia se
rezuma doar la initierea negocierii de catre angajator sau, in cazul in care sindicatul
este cel care solicita inceperea negocierii (in lipsa initiativei angajatorului), la
acceptarea de catre unitate a demararii procesului de negociere.

Prin definitie, negocierea colectiva presupune insa intalnirea partenerilor
sociali. Or, la acest moment, legea creeaza obligatii doar pentru unul dintre acesti
parteneri — angajatorul. Cealalta parte - sindicatul si, dupa caz, reprezentantii
salariatilor, inclusiv salariatii ce ar trebui sa-i mandateze, nu au in sarcina nicio
obligatie legala, corelata cu o sanctiune.

Desi intentia legiuitorului a fost aceea de a trasa ferm obligatia negocierii
colective la nivel de unitate, in mare parte aceasta este iluzorie. Cu un grad redus de
sindicalizare, salariatii romani, din diverse motive (inclusiv teama fata de reactia
angajatorului) nu isi desemneaza reprezentantii pentru negocieri colective si, ca atare,
aceste negocieri la nivel de unitate nu au loc. Mai mult, in conditiile in care majoritatea
intreprinderilor au in medie intre 5 si 26 de salariati, pragul de 21 de angajati prevazut
de lege inlatura aceste entitati angajatoare din sfera negocierii obligatorii.

“In legatura cu obligativitatea negocierii colective la nivel de unitate (dacd are
cel putin 21 de salariati), in literatura juridicd s-au conturat doud opinii:

eintr-o primd opinie, se apreciazd cd aceastd reglementare ar fi neoportund,

deoarece insdsi incheierea contractului nu este legal obligatorie - totusi, in mod
indirect, forteaza in fapt incheierea unui atare contract colectiv'’’;

e in cea de-a doua opinie se apreciazd, dimpotrivd, in mod pozitiv obligatia de a

negocia la nivel de unitate contractul colectiv de muncd'™®.

Cea de-a doua opinie este justificatd, deoarece, in esentd, fdrd a se putea constitui

115 Radu Stefan Patru, Contractele si acordurile colective de munca, Edit. Hamangiu 2014, pag. 22
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intr-o obligatie de a incheia contractul colectiv de muncd, indatorirea de a negocia
rdspunde, in chip fundamental, necesitdtii de a se asigura protectia salariatilor si
reflectarea intereselor angajatorilor.” '’

Suntem in totalitate de acord cu sustinerea unui cadru normativ prin care sa
se asigure obligativitatea negocierii la nivel de unitate. Aceasta reprezintd o
veritabila parghie a statului de a aduce la masa negocierii partenerii sociali, cu atat
mai mult cu cat, in Romania, dialogul social este la un nivel foarte scazut. “Dacd nu
ar exista obligatia negocierii, in fapt, probabil cd in majoritatea unitdtilor s-ar ajunge
de reguld, ca urmare a interesului angajatorului, sd nu se incheie contracte colective
de muncd. Ar fi, fard dubiu, o redlitate, in fond, nocivd, nu numai pentru salariati, ci si
in plan social”.'?°

Discutiile referitoare la nelegalitatea obligativitatii negocierii contractului
colectiv la nivel de unitate isi gasesc adesea sustinerea in Conventia nr. 98/1949 a
Organizatiei Internationale a Muncii'?' privind aplicarea principiilor dreptului de
organizare si de negociere colectiva, ce promoveazd negocierea voluntara'?,
indiferent de nivelul la care se poate realiza. Apreciem insa ca scopul normei
internationale nu este de a limita statele semnatare in a crea un cadru legal mai
favorabil salariatilor, ci dimpotriva, finalitatea acesteia se axeaza pe definirea
importantei negocierii colective.

Pe de alta parte, Constitutia Romaniei garanteaza dreptul statului de a adopta
legi cu dispozitii mai favorabile decat cele ale tratatelor internationale, pentru
cetatenii sai, dreptul intern avand prioritate intr-un astfel de caz (art. 20 al. 2 din
Constitutie). Aceasta este si practica Curtii Constitutionale, care a statuat ca
“drepturile si libertdtile proclamate prin instrumentele juridice internationale au
caracter minimal, obliga statele pdrti la tratatele respective sd le acorde, dar nu
impiedicc reglementarea unor drepturi sau libertdti mai largi. In acest sens, si art. 20
alin. (2) din Constitutie precizeaza cd reglementdrile internationale referitoare la
drepturile omului au prioritate fatd de cele din legislatia internd, cu exceptia situatiei
in care acestea din urmd sunt mai favorabile.'?® Evident, instituirea obligativitatii
negocierii colective la nivel de unitate reprezinta o dispozitie mai favorabilg, in
beneficiul cetatenilor, reprezentand un pas important in asigurarea pacii sociale.

in concluzie, considerim c& este necesara mentinerea obligativitatii
negocierii colective la nivel de unitate, in asigurarea protectiei minime sociale (mai

119 I.T. Stefanescu, Tratat teoretic si practic de drept al muncii, editia a Il a revazuta si adaugita, Ed.
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120 I.T. Stefanescu, Tratat teoretic si practic de drept al muncii, editia a Ill a revazuta si adaugita, Ed.
Universul Juridic, Bucuresti, 2014, pag. 162

121 Ratificatd de Romania prin Decretul nr. 352/1958, publicat in Buletinul Oficial nr. 34/1958.

122 I.T. Stefdnescu, Tratat teoretic si practic de drept al muncii, editia a lll a revazutd si adaugita, Ed.
Universul Juridic, Bucuresti, 2014, pag. 163

123 Decizia nr. 124/2007, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 213/2007

ﬁ Raport cercetare



ales ca, in actualul cod al muncii, legiuitorul lasa partilor libertatea stabilirii unor
drepturi si obligatii). In plus fata de norma legal3, se evidentiaza rolul organizatiilor
sindicale in constientizarea in randul angajatilor a necesitatii mentinerii unui dialog
social permanent cu reprezentantii unitatii, pentru crearea unui echilibru social.

Efectele contractului colectivde munca

Scopul negocierii colective si al semnarii unui contract colectivde munca este
acela de a asigura drepturi superioare celor din reglementarile legale
minimale, pentru salariatii asupra cdrora isi produce efectele, dar si de a detalia
exercitarea unor drepturi si obligatii din legislatia muncii, atat in favoarea
angajatorului, cat si a angajatului.

Efectele juridice ale unui contract colectiv de munca definesc sfera drepturilor
si obligatiilor ce se rasfrang asupra unor categorii de angajati si unitati angajatoare,
in functie de nivelul la care este semnata conventia — unitate, grup de unitati, sector
de activitate.

Codul Dialogului Social stabileste in art. 133 limitele efectelor contractelor
colective de munca, dispunand :

"(1) Clauzele contractelor colective de muncd produc efecte dupd cum urmeaza:

a) pentru toti angajatii din unitate, in cazul contractelor colective de munca

incheiate la acest nivel;

b) pentru toti angajatii incadrati in unitdtile care fac parte din grupul de unitdti

pentru care s-a incheiat contractul colectiv de muncd;

¢) pentru toti angajatii incadratiin unitdtile din sectorul de activitate pentru care

s-a incheiat contractul colectiv de munca si care fac parte din organizatiile
patronale semnatare ale contractului.

(2) La fiecare dintre nivelurile prevazute la alin. (1) se incheie si se inregistreazd
un singur contract colectiv de muncd.

(3) In contractele colective de muncd la orice nivel clauzele aplicabile angajatilor
incadrati cu contract individual de muncd in sectorul bugetar vor respecta in mod
obligatoriu prevederile art. 138."

In cazul unitatii angajatoare, dar si grupului de unitati, contractul colectiv de
munca isi produce efectele pentru toti angajatii ce activeaza in fiecare din aceste
nivele, indiferent daca fac parte sau nu din sindicatele semnatare.

Problemele apar la nivel de sector de activitate, unde legea actuala
limiteaza efectele unui contract colectivde munca doar pentru angajatii care
fac parte din structura unitatilor afiliate organizatiilor patronale, semnatare
ale contractului respectiv.

Este vizibil la simpla cenzurd a textului dezechilibrul social nejustificat creat
de legiuitor, care alege ca efectele juridice sa se producd doar pentru acei salariati
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din unitatile membre ale federatiilor patronale semnatare. Practic avem
reglementata o anomalie juridica, intrucat este posibil ca, pentru salariatii membri
ai organizatiilor sindicale semnatare, dar care nu au corespondent in cadrul
patronatelor, contractul colectivde munca la nivel de sector sa nu se aplice.

Asa cum am aratat mai sus, Codul Dialogului Social infrange esenta juridica a
reprezentativitatii, ce nu presupune doar dreptul de a negocia, ci si dreptul de a
incheia un contract colectiv, cu toate efectele ce decurg din aceasta insusire. In
situatia actuald, chiar daca organizatiile sindicale participa la negocieri si semneaza
contractul, salariatii pe care ii reprezinta pot ramane fara beneficiul sdu, daca
federatia patronala din care fac parte unitatile angajatoare nu a semnat respectiva
conventie (fie nu a participat la negocieri, fie nu a fost de acord cu clauzele acestuia).

Pe de alta parte, Codul creeaza o situatie de conflict juridic chiar in cuprinsul
sau, intrucat prin art. 146 al. 1, lit. b) este prevazuta conditia pentru inregistrarea
unui contract colectiv de muncd la nivel de sector de unitati, de a fi semnat "de
cdatre organizatiile sindicale care reprezintd mai mult de jumdatate din totalul
angajatilor din sectorul [...] pentru care s-a negociat contractul".

Asadar, chiar daca legea recunoaste valabilitatea contractului, prin
inregistrarea sa de catre autoritatile competente, limiteaza in acelasi timp
efectele sale, chiar si pentru unele parti semnatare.

Pe langa aceasta chestiune, textul normativ aduce schimbari drastice fata de
Legea nr. 130/1996, in sensul ca nu recunoaste calitatea de izvor de drept a
contractului colectivde munca pentru toti salariatii din unitatile ce fac parte din
sectorul de activitate la care este incheiat contractul. In reglementarea anterioara
-art. 11 al. 1 lit. c din Legea 130/1996 privind contractul colectiv de munca - se
prevedea expres cd toate clauzele contractelor colective de munca se aplica "pentru
toti salariatii incadrati in toate unitatile din ramura de activitate pentru care s-a
incheiat contractul colectivde muncad'.

Contrar acestei dispozitii in vigoare pana in anul 2011, in prezent art. 143 al.
5 din Codul Dialogului Social, prevede ca "aplicarea contractului colectiv de muncd
inregistrat la nivelul unui sector de activitate va fi extinsd la nivelul tuturor unitatilor
din sector, prin ordin al Ministrului Muncii, Familiei si Protectiei Sociale, cu aprobarea
Consiliului National Tripartit, in baza unei cereri adresate acestuia de cdtre semnatarii
contractului colectivde muncd la nivel sectorial!" Restrangand efectele contractului
colectiv la nivel de sector de unitati, legiuitorul anuleaza efectiv negocierile purtate
intre partenerii de dialog social de la acest nivel si, mai ales, rezultatul acestor
negocieri, concretizat in cuprinsul contractului colectivde munca. Acesta ramane
o simpla conventie valabila doar pentru unitatile membre ale federatilor
patronale semnatare, neavand nicio semnificatie pentru celelalte unitati din
sectorul respectiv. Reprezentativitatea devine astfel lipsita de continut.

intreaga reglementare a conditilor impuse pentru obtinerea
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reprezentativitatii, atat din partea organizatiilor sindicale, cat si patronale, ramane
fara nicio finalitate, intrucat efectele contractului semnat de acestea nu se rasfrang
catre toti salariatii din sectorul respectiv.

Se naste fireasca intrebare, care mai este scopul impunerii de catre lege a
existentei unui singur contract colectiv inregistrat la nivel de sector, atata timp cat
acesta nu isi extinde, de drept, beneficiile catre toate unitatile sale? Entitatile ce
fac parte din organizatii patronale nesemnatare ale contractului colectiv sunt puse
in imposibilitatea de a-si negocia un alt contract colectiv la nivel de sector, intrucat
opereaza sanctiunea interzicerii inregistrdrii mai multor contracte.

Dreptul constitutional la negociere colectiva si, mai ales, la protejarea
efectelor obligatorii ale conventiilor colective sufera o noua infrangere.

Prin adoptarea legii in anul 2011 au fost ignorate argumentele aduse de
Curtea Constitutionala care, in analiza facuta asupra vechilor reglementari ale
Codului Muncii (art. 241) si ale Legii nr. 130/1996 cu privire la extinderea efectelor
contractelor colective de munca pentru toti salariatii de la nivelul la care s-a
incheiat contractul, a decis ca o asemenea aplicare este constitutionala si, mai mult,
implica si o obligatie permanenta a statului de a asigura prin lege o protectie
minima angajatilor: “Dispozitiile legale criticate nu contravin sub nicio formd
prevederilor art. 9 din Constitutie. Dimpotrivd, ele stabilesc conditiile in care isi pot
desfdsura activitatea sindicatele, patronatele si asociatiile profesionale, in
conformitate cu textul constitutional. Prevederea cd pentru salariatii care nu au
incheiat contract colectiv de muncd se aplicé contractul colectivde munca incheiat la
nivel superior corespunde dispozitiilor art. 41 alin. (2) din Constitutie, care consfintesc
cd toti salariatii au dreptul la mdsuri de protectie sociald, iar nu numai cei care au
incheiat contracte colective de muncd. Totodatd, potrivit art. 135 alin. (2) din Legea
fundamentald, statul este obligat sd protejeze interesele nationale, iar in baza lit. f) a
aceluiasi alineat, sd creeze conditiile necesare pentru cresterea calitdtii vietii, de care
sd poatd beneficia inclusiv angajatii care nu au incheiat contractul colectiv de munca.

In consecintd, obligatia prevdzuta de lege in sarcina angajatorilor de a asigura
tuturor salariatilor, inclusiv celor care nu au incheiat contracte colective de muncd, un
nivel minim privind salarizarea si alte drepturi si obligatii ce decurg din raporturile de
muncd rezultd tocmai din prevederile constitutionale mentionate referitoare la
atributiile statului “ %,

Legiuitorul a dat posibilitatea extinderii efectelor contractului colectiv de
munca la nivelul tuturor unitatilor dintr-un sector, prin emiterea unui Ordin al
Ministrului Muncii, cu aprobarea Consiliului National Tripartit (art. 143 al. 5 din
CDS). Asistam la o interventie a statului in procesul de libera negociere colectiva.
Prin aceasta modalitate, vointa juridica si mai ales puterea organizatiilor sindicale

124 Decizia Curtii Constitutionale nr.396/2008 publicata in M.O,, Partea |, nr. 316/2008
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si patronale, conferita de calitatea de a fi reprezentative la nivel de sector de
activitate, sunt reduse doar la etapa negocierii conventiei colective, statul devenind
actorul principal, cu rol in a decide sau nu, daca acel contract isi va produce efectele
pentru toti salariatii de la nivelul respectiv.

De altfel, aceasta prevedere a fost timp de 4 ani, perioada ce a trecut de la
adoptarea CDS, ineficientd, neexistand vreun Ordin al Ministrului Muncii prin care
sa se fi decis extinderea efectelor contractelor colective de munca, incheiate la
nivel de sector.

Aceastd imixtiune a reprezentantilor statului in cadrul procesului de negociere
colectiva afecteaza spiritul dialogului social in ansamblul sdu. Nu este suficienta
pentru mentinerea “pdcii sociale” simularea unei reglementari a negocierii
colective, daca aceasta nu isi poate atinge scopul pentru care este initiata — de a
crea un cadru superior celui legal. Este de remarcat si faptul ca o posibila extindere
a efectelor contractului incheiat la nivel sectorial se face doar la cererea partilor
semnatare ale contractului.

Varianta extinderii efectelor contractului colectiv isi are sursa in unele sisteme
europene. Este, de exemplu, cazul Frantei, unde este reglementata “institutia
extinderii efectelor contractelor colective de munca in sarcina Ministerului Muncii pentru
angaijatorii si salariatii care nu intrd sub incidenta unui contract colectiv de muncd'®.

De lege ferenda, apreciem ca este necesard o analizd asupra modului in este
reglementatd inregistrarea contractului colectiv de muncd la nivel de sector de
activitate, coroborat cu definirea sferei sale de aplicare. Sustinem opinia exprimata in
literatura de specialitate, potrivit cdreia “extinderea obligativitatii contractului colectiv
de muncd la toti angajatorii prezinta avantajul de a asigura respectarea regulilor
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
regleaza piata concurentei si se evitd dumpingul social’'*

De altfel, trebuie avute in vedere si cele mentionate in Recomandarea nr.
91/1951 privind contractele colective de munca a Organizatiei Internationale a
Muncii, unde se stabileste ca efectele conventiilor colective se vor putea produce
pentru toti lucratorii de la nivelul la care s-a incheiat conventia, cu exceptia cazurilor
prevdzute expres de cdtre pdrtile semnatare. '%

Restrangeri legislative ale dreptului de a declansa un conflict colectiv de
munca
Negocierea colectiva este un drept fundamental, recunoscut de Constitutia

125 Stefan Patru, Contractele si acordurile colective de munca, Editura Hamangiu, 2014, pag. 98

126 A. Mazeaud in I.T. Stefanescu, Tratat teoretic si practic de drept al muncii, editia a Ill a revazuta si
adaugitd, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2014, pag. 176

127 Radu Stefan Patru, Contractele si acordurile colective de munca, Editura Hamangiu 2014, pag.61-62
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Romaniei in art. 41 al. 5.

O componenta a dreptului de negociere colectiva o reprezinta dreptul
salariatilor sau al organizatiilor sindicale de a intreprinde actiuni colective, in caz
de conflicte de interese, pentru apdrarea intereselor lor, inclusiv dreptul la greva -
art. 28 din Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii Europene.

Mai mult, in Romania este garantat in mod expres dreptul salariatilor la greva,
pentru apararea intereselor lor profesionale, economice si sociale — art. 43 din
Constitutia Romaniei.

“Se considerd cd dreptul la grevd este corolarul firesc al dreptului la negocieri
colective. Un atare drept, consacrat prin Conventia Organizatiei Internationale a
Muncii nr. 98/1949 asupra dreptului de organizare si negociere colectivd, ar fi lipsit de
continut dacd lucratorii nu ar avea la indemdnd instrumentul necesar pentru
realizarea acesteia”.'*®

Codul Dialogului Social contine o serie de norme contrare drepturilor
fundamentale, reglementand restrictiv conflictele colective si, cu precadere,
greva.

Un prim aspect ar fi acela ca prevederile legale — art. 156 coroborat cu art.
164'2° din CDS - limiteaza, ca obiect si timp, posibilitatea declansarii unui conflict
colectiv, acesta fiind legat exclusiv de aspecte ce tin de inceperea, desfasurarea si
incheierea negocierilor contractelor colective de munca si permis doar in afara
perioadei de valabilitate a contractului colectiv.

Suntem in fata unor incélcari grave ale libertatii sindicale, libertate ce are ca
si componenta dreptul de actiune colectiva, contrar finalitatii urmarite de
reglementarile internationale, dar si constitutionale. Dreptul la actiuni colective
din partea sindicatelor nu poate fi restrictionat de o asa maniera incat sa afecteze
esenta sa.

Evident, si declansarea grevei este legatd de aceasta interdictie normativa,
intrucat reprezinta ultima etapa in cadrul conflictului colectivde munca - art. 182
din CDS: greva poate fi declaratd numai daca, in prealabil, au fost epuizate
posibilitatile de solutionare a conflictului colectiv de munca prin procedurile
obligatorii prevazute de prezenta lege.

“Limitarea astfel a grevei intrd in contradictie cu principiile si deciziile Comitetului
pentru Libertate Sindicald al Consiliului de Administratie al Biroului International al
Muncii, care a statornicit: ,Dreptul la grevd nu ar trebui limitat doar la conflictele
industriale ce pot fi rezolvabile prin semnarea unui contract colectiv; lucratorii si

128 Aurelian Gabriel Uluitu in Al. Ticlea, Tratat de Dreptul Muncii, Legislatie, doctrina, jurisprudenta, Editia
a Vlll a revizuita si adaugita, Editura Universul Juridic, Bucuresti, 2014, pag.281
129 Art. 156 din CDS: Dreptul angajatilor de a declansa conflicte colective de munca in legatura cu

inceperea, desfasurarea si incheierea negocierilor contractelor colective de munca este garantat de
lege; Art. 164 din CDS : Pe durata valabilitatii unui contract sau acord colectiv de munca angajatii nu
pot declansa conflictul colectiv de munca
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organizatiile acestora ar trebui sa-si poatd exprima intr-un context mai larg, dacd este
necesar, nemultumirea privind problemele economice si sociale care afecteazd
interesele membrilor lor”.'*°

Avdnd in vedere aceastd decizie, sindicatele din Romdnia au considerat cd Statul
restrictioneazad dreptul la grevd, incdlcand regulile internationale. De acea, au sesizat
in mai multe rénduri Organizatia Internationald a Muncii — inclusiv cu ocazia celei de
a 96 —a Conferintd. Ca urmare, Comisia de aplicare a normelor a invitat Guvernul
Romaniei sa ia, cu consultarea partenerilor sociali, mdsurile necesare pentru a pune
legislatia si practica sa in conformitate cu normele Organizatiei Internationale a Muncii.

In doctrind, s-a propus, de lege ferenda, s se extindd posibilitatea declansdrii
grevei si pe parcursul existentei contractului colectiv de muncd din unitate si sd se
reglementeze expres posibilitatea si conditiile declansarii grevei la nivel national, de
ramurd sau la nivel de grup de unitati”'’’

Mai mult, conform Comitetului pentru Libertate Sindicald, interesele profesionale
pe care lucrdtorii le apdrd prin exercitarea dreptului la grevd nu se referd numai la
conditii de muncd mai bune sau la revendicdri colective de naturd profesionald, ci, de
asemenea, cautd solutii la probleme economice si de politici sociale si la probleme cu
care se confrunta intreprinderea care preocupd in mod direct lucrdtorii”. 132

Actiunile colective garantate salariatilor sau organizatiilor sindicale, din
sfera carora face parte si conflictul colectivde munca, reprezinta veritabile
mijloace de reactie in scopul apararii drepturilor angajatilor. Apreciem ca orice
refuz al unitatii de a raspunde revendicdrilor salariatilor in ceea ce priveste
drepturile mentionate de Constitutia Romaniei da posibilitatea reprezentantilor
salariatilor de a reactiona prin mijloace specifice conflictelor colective, inclusiv de
a declansa greva, singura limita fiind caracterul rezonabil al acestei din urma
etape, fata de incalcarea venita din partea patronatului.

Reglementarea conflictelor colective nu poate filimitata doar la probleme corelate
cu negocierea contractelor colective, ci ar trebui sa permita celor interesati sa
deschida un astfel de conflict, ori de cate ori este necesar pentru apararea colectiva
adrepturilor profesionale, economice si sociale legate de raportul de munca.

Cu atat mai mult, declansarea conflictelor colective nu poate fi subordonata
unei perioade de timp, respectiv sa fie interzisa atata timp cat exista un contract
colectiv de munca in vigoare.

Potrivit textului normativ actual, salariatii romani sunt lipsiti de orice

130 Culegerea din 1985, par.388, Raportul 292, Cazul nr. 1698, par. 741 in Al. Ticlea, Tratat de Dreptul Muncii,
Legislatie, doctring, jurisprudenta, Editia a VIIl a revizuita si adaugita, Editura Universul Juridic, Bucuresti,
2014, pag.280

131 Al.Ticlea, Tratat de Dreptul Muncii, Legislatie, doctring, jurisprudentd, Editia a VIIl a revizuita si adaugita,
Editura Universul Juridic, Bucuresti, 2014, pag.280
132 Culegerea din 1985, par.368 in Al. Ticlea, Tratat de Dreptul Muncii, Legislatie, doctring, jurisprudenta,

Editia a VIIl a revizuita si addugita, Editura Universul Juridic, Bucuresti, 2014, pag.280
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posibilitate concreta de a reactiona atunci cand interesele si drepturile le sunt
incalcate, doar pe considerentul ca un conflict colectiv poate fi declansat in
legatura cu existenta unui contract colectiv.

Apare intrebarea legitima ce se intampla in situatia in care problemele ce
determina conflictul privesc aspecte in afara clauzelor contractului colectiv? Nu
putem ignora cd un contract, fie el si un contract colectiv de munca negociat liber
de partenerii sociali, nu poate acoperi si preintampina toate problemele ce se pot
ivi de-a lungul executdrii sale, in legdtura cu raportul de munca. Putem avea de
exemplu, cazuri in care revendicdrile nu privesc un contract colectivde muncg, ci
se referd la intentia unor concedieri colective nepreconizate anterior incheierii
contractului sau la inrdutatirea conditiilor de munca si protectie a sanatatiil
Rdspunsul ferm ar trebui sa vina din partea statului, care are obligatia de a crea un
cadru normativ care sa permita concretizarea dreptului la actiuni colective, potrivit
Constitutiei, si nu restrangerea sa.

in plus, cadrul legal privind greva impune, printre altele, doua conditii
anterioare declansarii, care ingreuneaza nejustificat acest drept, anulandu-i din
continut:

e sa fiavut loc o grevad de avertisment'3, ce trebuie sa preceada cu cel putin 2

zile lucratoare greva propriu-zisa - art. 182'3* coroborat cu art. 185’3 din CDS.
Se genereaza astfel o alta ingradire nejustificata a dreptului la greva. Nu exista
o justificare rezonabila din partea statului pentru o asemenea limitare.

e hotdrarea de declarare a grevei poate fi luata doar de catre sindicatul

reprezentativ'®, celelalte sindicate neavand vreun drept in aceasta decizie.

in Raportul Comitetului European pentru Drepturi Sociale — Concluzii 2014,
publicatinianuarie 2015, privind analiza asupra respectarii Cartii Sociale Europene
Revizuite, se reaminteste Romaniei ca acest Comitet a apreciat cd limitarea dreptului
sindicatelor reprezentative sau a celor mai reprezentative sindicate de a declansa greva
constituie o restrictie neconforma cu art. 6 al. 4 al Cartei (Concluzii XV -1 (2000),
Franta)'>’.

Conflictul colectivde munca, inclusiv greva, este o parte a actiunilor

133 Prevedere ce nu se regasea in vechea legislatie - Legea 168/1999 privind solutionarea conflictelor de
muncad, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 582/1999
134 Art. 181 din CDS : Greva poate fi declarata numai daca, in prealabil, au fost epuizate posibilitatile de

solutionare a conflictului colectiv de munca prin procedurile obligatorii prevazute de prezenta lege,
numai dupa desfasurarea grevei de avertisment si daca momentul declansarii acesteia a fost adus la
cunostinta angajatorilor de catre organizatori cu cel putin doua zile lucratoare inainte.

135 Art. 185 din CDS : Greva de avertisment nu poate avea o durata mai mare de doua ore, daca se face cu
incetarea lucrului, si trebuie, in toate cazurile, sa preceada cu cel putin doua zile lucratoare greva
propriu-zisa.

136 Art. 183 al. (1) : Hotdrarea de a declara greva se ia de catre organizatiile sindicale reprezentative

participante la conflictul colectiv de munca, cu acordul scris a cel putin jumatate din numarul
membirilor sindicatelor respective.
137 http://www.snpe.ro/html/Carta%20Sociala%20Europeana(revizuita).pdf, www.snpe.ro

o ﬁ




colective pe care le poate intreprinde un sindicat, atunci cand revendicarile ii
sunt respinse. Astfel, in conformitate cu jurisprudenta Curtii Europene a Drepturilor
Omului - Hotdrarea CEDO 12 noiembrie 2008, in cauza Demir, punctele 153/154 in
legdturd cu punctul 1457 — dreptul la negocieri colective si implicit la actiuni
colective, constituie un element inerent al dreptului de asociere, si anume al
dreptului de a infiinta sindicate si de a se afilia la sindicate pentru apararea
intereselor personale, astfel cum este prevazut la articolul 11 din Conventia pentru
apararea drepturilor omului si a libertatilor fundamentale. Mai mult, Curtea
Europeand a Drepturilor Omului - Hotdardrea CEDQ, 27 aprilie 2010, cazul Vordur
Olaffson/Islanda, punctul 74/75'3°- a recunoscut cd statele membre ale Conventiei
pot stabili marjele in care este asigurata libertatea sindicald, dar aceasta marja de
apreciere nu este nelimitata, ci trebuie raportata la drepturile de la nivel
european, restrictiileimpuse in legislatia interna fiind inlaturate atunci cand
ingradesc efectiv libertatea de asociere, astfel cum este protejata de articolul
11 din CEDO.

Dreptul de a intreprinde actiuni colective, cu precadere de a declansa greva, a
fost, de asemenea, recunoscut de Curtea de Justitie ca drept fundamental care face
parte integranta din principiile generale ale dreptului Uniunii a caror respectare o
asigura Curtea - Hotararile din 11 decembrie 2007, cauza C-438/05, Viking-Line,
punctul 44, si din 18 decembrie 2007, cauza C-341/05, Laval, punctul 91.%

in concluzie, dreptul la actiuni colective, care cuprinde dreptul de a
declansa un conflict colectiv de munca este un drept garantat de legislatia
comunitara si nu poate fi inlaturat nici macar pe durata existentei unui
contract colectiv in vigoare. Limitele impuse prin Codul Dialogului Social aduc
atingere libertatii de asociere (intrucat lipseste de finalitate unul din scopurile
asocierii salariatilor in sindicate) si dreptului fundamental la greva (intrucat
declansarea conflictului colectiv este una dintre etapele premergatoare declansarii
grevei). Alegerea pe care o fac organizatiile sindicale de a imbraca sub denumirea
generala de greva, fara insa a fi cu adevarat o greva, forme atipice, precum
protestul, nu constituie o veritabila cale in exercitarea dreptului. Aceasta situatie
subliniaza gravele deficiente normative si constituie un punct de plecare in
dezbaterile privind modificarea legislatiei.

138 Propunere de REGULAMENT AL CONSILIULUI privind exercitarea dreptului de a desfasura actiuni
colective in cadrul libertétii de stabilire si a libertatii de a presta servicii /* COM/2012/0130 final -
2012/0064 (APP) * pe http://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX:52012PC0130,
www.eur-lex.europa.eu

139 Idem 78 pe http://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX:52012PC0130, www.eur-
lex.europa.eu
140 Idem 78 pe http://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX:52012PC0130, www.eur-

lex.europa.eu
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Notiunea de unitate in Codul dialogului social

Legea nr.62/2011 privind dialogul social utilizeaza foarte des notiunea de unitate
corelat cu institutii juridice precum constituirea sindicatelor, negocierea colectiva,
contractele colective de munca si conflictele colective de muncg, inclusiv greva.

Alegerea facuta de legiuitor prin folosirea acestei notiuni creeaza confuzie si,
mai mult, poate conduce la interpretari ce limiteaza drepturi precum libertatea de
asociere, dreptul la negociere colectiva, inclusiv de semnare a unui contract
colectiv sau de declansare a grevei.

Pornind de la definirea notiunii de unitate regasita in art. 1, lit. k) din Codul
Dialogului Social, observam ca aceasta se refera la persoana juridicd care angajeazé
nemijlocit fortd de munca.

Problemele ce apar in aplicarea legii sunt date de faptul ca legea romana
recunoaste calitatea de angajator si pentru persoanele fizice. La nivelul anului 2013,
in Romania se inregistrau 160.000 de patroni persoane fizice, ceea ce reprezinta
1,88% din total populatiei ocupate (baza de date Tempo a Institutului National
de Statisticd, www.insse.ro).

Strict terminologic, aceasta definitie a unitatii poate determina o restrangere
a libertatii sindicale si a cadrului dialogului social doar la nivelul angajatorilor
persoane juridice (de exemplu se prevede ca infiintarea sindicatelor se face de 15
membri fondatori din aceeasi unitate, reprezentativitatea este recunoscuta la nivel
de unitate, negocierea este obligatorie la nivelul unitatii, greva poate fi declansata
prin intreruperea lucrului intr-o unitate).

Juridic vorbind, o asemenea interpretare ar fi vadit eronatad si s-ar abate de
la spiritul normelor legale constitutionale si chiar de la finalitatea urmarita de
legiuitor prin adoptarea CDS. Notiunea restransa de unitate (persoana juridica) nu
poate fi aplicatd in definirea exercitdrii drepturilor esentiale. Ca atare, apreciem ca
principii constitutionale precum libertatea de asociere, negocierea colectiva
sau greva sunt recunoscute si la nivelul angajatorilor persoane fizice.

Dreptul de a infiinta un sindicat este unul general valabil, recunoscut tuturor
salariatilor, fard vreo deosebire legata de statutul juridic al angajatorului — persoana
fizica sau juridica.

Sindicatul este definit ca fiind acea formd de organizare voluntard a angaijatilor,
in scopul apdrdirii drepturilor si promovarii intereselor lor profesionale, economice si
sociale in relatia cu angajatorul —art. 1 lit. w) din Codul dialogului social. Se observa
ca aceasta libertate de organizare voluntara este recunoscuta tuturor angajatilor,
nefiind stipulata vreo diferentiere. Mai mult, textul trimite la notiunea de angajator,
care, la randul sdu este reglementata prin art. 1 lit.e) din CDS, incluzand in sfera sa
persoana fizicd sau juridicd ce poate, potrivit legii, sG angajeze forta de muncd pe bazé
de contract individual de munca ori raport de serviciu.
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Ca atare, conditia impusa pentru infiintarea unui sindicat, de a uni vointa a
minim 15 membri din aceeasi unitate, nu poate reprezenta o limitare a dreptului
constitutional doar la nivelul angajatorilor persoane juridice.

Desigur, exprimarea folosita in cadrul legislativ este neadecvata,
permitand nasterea unor confuzii in interpretare, dar, si in aceste conditii, procesul
juridic de cenzurare a legii se face cu mentinerea finalitatii urmarite in adoptarea
sa, si nu strict terminologic.

Aceeasi situatie o regasim in reglementarea negocierii colective si existentei
contractelor colective de munca sau a grevei. Aparent, se poate afirma ca aceste
drepturi si obligatii corelative sunt aferente doar la nivelul angajatorilor persoane
juridice, denumite unitati'', intrucat legea foloseste aceasta terminologie'.

Pentru a stabili insa cadrul legal al dialogului social, sub aspectul angajatorilor
carora este incident, trebuie sa ne raportam integrat, la toate definitiile juridice
date de Codul dialogului social:

e negocierea colectiva are loc intre angajator sau organizatia patronald si

sindicat ori organizatia sindicald sau reprezentantii angajatilor, dupa caz — art.
1 lit. b (iii) din CDS.

e prin parteneri sociali intelegem sindicate sau organizatii sindicale, angajatori
ori organizatii patronale - art. 1 lit. a) din CDS.

e dialog social bipartit — dialogul desfdsurat intre sindicate sau organizatii
sindicale si angajatori ori organizatii patronale, si in cazul celui tripartit cu
participarea autoritdtilor administratiei publice — art. 1 lit. ) si d) din CDS.

e sindicatul este o formd de organizare voluntarda a angajatilor, in scopul apdrdrii
drepturilor si promovadrii intereselor lor profesionale, economice si sociale in
relatia cu angajatorul —art. 1 lit. w) din CDS.

e angajatorul este persoana fizicd sau juridica ce poate, potrivit legii, sd angajeze
fortd de muncd pe baza de contract individual de munca ori raport de serviciu
art. 1 lit. e) din CDS.

e contract colectiv de munca - conventia incheiatd in formd scrisa intre
angajator sau organizatia patronald si reprezentantii angajatilor — art. 1 lit. i)
din CDS.

e conflict colectiv de munca - conflictul de muncd ce intervine intre angajati si

141 A se vedea in acest sens, opinia lui Radu Stefan Pétru, Contractele si acordurile colective de munca,
Editura Hamangiu, 2014, pag. 47-48 : suntem de pdrere ca din prevederile legale rezultd intr-un mod
neechivoc faptul ca legiuitorul a consacrat obligativitatea negocierii colective doar in cazul in care
angajatorul este o persoana juridica, excluzand situatia in care angajatorul este persoana fizica.

142 Art. 51 al. 1, punct C. din CDS face trimite la reprezentativitatea sindicatelor la nivel de unitate; de
asemenea art.72, al. 1, punct C. din CDS reglementeaza reprezentativitatea la nivel de unitate a
angajatorului; art. 128 din CDS prevede ca se pot negocia contracte colective de munca la nivel de
unitdti, art. 129 din CDS impune negocierea colectiva numai la nivel de unitate; art. 181 din CDS
defineste greva ca fiind orice forma de incetare colectiva si voluntara a lucrului intr-o unitate etc
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angajatori care are ca obiect inceperea, desfasurarea sau incheierea negocierilor
privind contractele ori acordurile colective de muncd - art. 1 lit. o) din CDS.
e parti indreptatite sa negocieze un contract colectiv de munca - angajatori,
organizatii patronale sau organizatii sindicale care intrunesc conditiile legale pentru
a participa la negocierea unui contract colectivde muncad - art. 1, lit. ) din CDS

e reprezentativitate - atribut al organizatiilor sindicale sau patronale dobdndit
potrivit prevederilor prezentei legi, care conferd statutul de partener social - art.
1 lit. t) din CDS.

Legea prevede, asadar, ca dialogul social se realizeaza intre partenerii sociali,
in care avem inclusi toti angajatorii fara vreo separare a lor, legat de forma juridica,
iar in cadrul acestui dialog social, elemente precum negocierea colectiva,
reprezentativitatea, contractul colectivde munca sau conflictul colectiv sunt direct
relationate cu notiunea de angajatori, in general, nu cu unitdtile angajatoare in sens
stric terminologic.

Plecand de la faptul ca prin Constitutie se garanteaza expres dreptul la
negociere colectiva, dar si libertatea de asociere, elemente regasite si in tratatele
internationale ratificate de Romania (Conventia Europeana a Drepturilor Omului,
Carta Sociala Europeana Revizuita, Carta drepturilor fundamentale a Uniunii
Europene, Conventiile OIM), aplicarea legii romane referitoare la negocierea
colectiva si la celelalte drepturi nascute sau corelate cu aceasta, inclusiv
dreptul la greva, nu poate fi facuta decat in sensul recunoasterii depline a
acestor principii, inclusiv la nivelul angajatorilor persoane fizice. O alta
interpretare ar denatura sensul juridic al dialogului social si ar fi in afara spiritului
legii. Este insa necesar a fi inldturate aceste neconcordante terminologice din
cuprinsul Codului si, astfel, claritatea textului normativ sa asigure o exercitare
deplina a drepturilor fundamentale.

Rolul dialogului social in respectarea drepturilor fundamentale ale
salariatilor

Aderarea Romaniei la Uniunea Europeana a adus cu sine beneficiul
recunoasterii interne a drepturilor comunitare, ce stabilesc un cadru de protectie
sporitd in favoarea salariatilor. Nu este insa suficientd transpunerea acestor norme
europene in legislatia interna, pentru a fi asigurata deplina lor exercitare.

Un rol important in recunoasterea si, mai mult, in constientizarea drepturilor
conferite la nivel comunitar pe piata muncii revine dialogului social. intalnirea
partenerilor la masa negocierii si punerea efectiva in discutie a diverselor situatii
cu care se confrunta ambele parti contribuie la cresterea nivelului de asumare a
cadrului legal. De asemenea, organizatiile sindicale sau patronale pot sesiza
institutiile Uniunii Europene cu privire la nerespectarea dreptului comunitar,
inclusiv in ceea ce priveste transpunerea acestuia in dreptul intern.
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Am considerat oportun, ca relationat de dialogul social, sa avem o sumara
trecere in revista a modului in care se regdsesc in viata de zi cu zi unele din
drepturile fundamentale europene si, mai ales, reactia partenerilor de dialog.

Asumarea de catre organizatiile sindicale a protectiei salariatilor privind
timpul de lucru

Unul dintre instrumentele esentiale ale politicii interne a Uniunii Europene in
materie de protectie sociala este Directiva 2003/88/CE'*, ce are ca scop trasarea
principiilor privind timpul de lucru.

Actul comunitar defineste timpul de lucru ca fiind “orice perioadd in care
lucratorul se afld la locul de muncd, la dispozitia angajatorului siisi exercitd activitatea
sau functiile in conformitate cu legislatiile si practicile nationale” (art. 2 punct 1 din
Directiva 2003/88/CE).

In Codul Muncii'* - art. 111 - timpul de lucru este definit ca reprezentand
“orice perioadd in care salariatul presteaza munca, se afld la dispozitia angajatorului
siindeplineste sarcinile si atributiile sale, conform prevederilor contractului individual
de muncd, contractului colectiv de munca aplicabil si/sau ale legislatiei in vigoare”.

S-a apreciat in doctrina ca “intre cele doud notiuni exista o diferentd majord,
transpunerea in dreptul roman fiind inferioard celei prevéizute de norma europeand,
deoarece “prestarea muncii” presupune efectuarea unei activitdti prevdzute in fisa
postului, pe cand expresia “se afld la locul de muncd” vizeaza si ipoteza in care
salariatul se afld in incinta unitdtii, insd nu presteazd in mod efectiv nicio activitate,
fiind in asteptare, astfel cum s-a pronuntat CJUE in cauza Simpa"'*

in realitate, consideram c& diferentele de nuanta ale textului nu ar trebui sa
ridice probleme in aplicarea dreptului comunitar. In acest sens este si opinia altor
doctrinari ce subliniaza ca “fac parte din timpul de muncd, perioadele in care
salariatul se afld la dispozitia unitdtii in incinta acesteia (deoarece, chiar dacd nu
lucreazd efectiv, salariatul nu dispune de timpul sdu, asa cum ar dori, activitatea
putdnd fi reluatd in orice moment, potrivit vointei angajatorului”’*

in ansamblul sdu, Codul Muncii transpune principalele dispozitii ale Directivei
2003/88/CE, asigurand astfel protectia sociald cuvenita angajatilor sub aspectul
timpului de lucru. Retinem, astfel, cu titlu de drepturi fundamentale garantate:

143 Directiva 2003/88/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 4 noiembrie 2003 privind anumite
aspecte ale organizarii timpului de lucru

144 Modificat si completat prin Legea 40/2011 publicata in Monitorul Oficial al Roméniei, Partea I, nr.
225/2011

145 Costel Gélca - Drept Comunitar al Muncii, Transpunerea in Dreptul Muncii Roman, Editura ROSETTI
International 2012, pag. 171.

146 I.T. Stefanescu in Costel Gilca, Codul Muncii comentat si adnotat, , Editia 2013, Editura ROSETTI

International, pag.372
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e 0 pauza de masa si alte pauze, daca durata zilnica a timpului de munca este
mai mare de 6 ore. Pentru tinerii in varsta de pana in 18 ani, dreptul la pauza
de masa este de cel putin 30 de minute, in cazul unei durate a timpului de
munca de peste 4 ore si jumatate, zilnic;

e un repaus minim de 12 ore consecutive (fatd de 11 in Directiva 2003/88/CE)
in decursul a 24 de ore;

e un repaus saptamanal de 2 zile consecutive, de regula sambadta si duminica;

e un concediu anual de minim 20 zile lucratoare (cel putin 4 saptamani in
Directiva 2003/88/CE); Compensarea in bani a concediului de odihna
neefectuat este permisa numai in cazul incetarii contractului de munca.

e durata normala a timpului de lucru saptamanal de 40 de ore, ce nu poate
depasi 48 de ore, incluzand orele suplimentare.

e durata normald a timpului de lucru, pentru salariatii de noapte, sa nu
depdseasca in medie 8 ore pe zi, calculate la o perioada de referinta de
maximum 3 luni calendaristice.

in ceea ce priveste numarul maxim de ore ce pot fi lucrate intr-o sdptamana,
inclusiv Constitutia Romaniei garanteaza dreptul fundamental al salariatilor
la o durata normala a zilei de lucru, in medie, de cel mult 8 ore ( art. 41 al. 3).
Ca atare, este obligatia statului de a asigura un cadru normativ general care sa
respecte dreptul fundamental la o durata a zilei de lucru ce nu poate depasi 8 ore,
avand o medie saptamanala de 40 de ore. Orele suplimentare reprezinta o
exceptie, neputand fi considerate o regula a executarii contractului.

In mod surprinzator, exista situatii in care reprezentantii statului adopta acte
normative inferioare Codului Muncii si evident Directivei 2003/88/CE, instituind o
durata normala a timpului de lucru zilnic de 12 ore, respectiv 60 de ore intr-
o saptamana.

Este situatia salariatilor ce presteaza activitate in cadrul proiectelor finantate
din fonduri europene, Ministerul Fondurilor Europene - Autoritatea de
Management POSDRU reglementand prin Instructiunea nr. 103/18.03.2015
(dispozitie ce o regdsim si in anii anteriori), o durata zilnica a timpului de lucru cu
mult peste media permisa de Uniune si de Codul Muncii. Actul specifica in mod
expres, ca efectele sale privesc inclusiv contractele individuale de munca.

O asemenea prevedere incalca flagrant nu doar Constitutia Romaniei, ci si
Directiva 2003/88/CE transpusa in legislatia muncii.

Paradoxal, instituirea unui cadrul vadit nelegal este facuta chiar de
reprezentantii institutiei ce ar trebui sa supravegheze in primul rand respectarea
principiilor ce conduc politica interna a Uniunii.

in art. 6 din Directiva 2003/88/CE se impune ca statele membre s3 ia toate
masurile necesare pentru ca, in functie de necesitatile de protectie a sanatatii si
securitatii lucratorilor:
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a) timpul de lucru sdptamanal sa fie limitat prin acte cu putere de lege si acte
administrative sau prin conventii colective sau acorduri incheiate intre
partenerii sociali;

b) timpul mediu de lucru pentru fiecare perioada de 7 zile, inclusiv orele
suplimentare, sa nu depdseasca 48 de ore.

Apreciem ca este necesar ca reglementarea data prin Instructiunea
nr.103/2015, ca de altfel si de actele similare anterioare, sa fie raportatd la norma
legald superioara - Codul Muncii. Fiind un act normativ inferior, trebuie aplicat
in concordanta cu prevederile art. 114 din Codul Muncii, ce traseaza exceptiile
de la durata maxima saptamanala de 48 de ore. Astfel, derogatoriu, durata timpului
de munca intr-o saptamana poate fi prelungita peste 48 de ore, cu conditia ca
media orelor de munca calculate la o perioada de referintd de 4 luni calendaristice
sa nu depaseasca 48 de ore pe sdptamana. in aceasta situatie este vadit nelegal ca
salariatii ce lucreaza in cadrul proiectelor europene sa aiba incheiate contracte
individuale de munca cu o durata de 12 ore pe zi, ca regula generala.

in situatia analizata, nu pot fi luate in calcul exceptiile prevazute de art. 114
al. 3 si 4 din Codul Muncii, referitoare la o perioada de referinta de 6 luni, respectiv
12 luni, intrucat aceasta derogare poate fi reglementata doar printr-un contract
colectivde munca.

Referitor la acest aspect, este de retinut ca derogdrile “raportat la Directiva
2003/88/CE, care prevede derogdirile de la perioadele de referintd, sunt posibile doar
daca au fost convenite de partenerii sociali prin contractele colective de muncd
incheiate la nivel national sau regional (art. 16 din Directiva). In conditiile elimindrii
contractului colectiv la nivel national trimiterea ar trebui facutd la contractele colective
incheiate la nivel de sector de activitate sau la nivel de grupuri de unitati”'*

Limitarea efectelor juridice ale Instructiunii nr. 103/2015 emisa de Ministerul
Fondurilor Europene se poate face, insa, prin simpla coroborare a acestor dispozitii
cu cele ale actului normativ superior - Codul Muncii. Argumentul este sustinut si
de art. 76 din Legea 24/2000'*® privind normele de tehnica legislativa, ce dispune
ca “ordinele, instructiunile si alte asemenea acte trebuie sd se limiteze strict la cadrul
stabilit de actele pe baza si in executarea cdrora au fost emise si nu pot contine solutii
care sd contravind prevederilor acestora.”

in fata acestui dezechilibru a protectiei sociale, creat chiar printr-un act emis
de catre Ministerul Fondurilor Europene, se impune reconsiderarea urgenta a
situatiei personalului ce lucreaza in cadrul proiectelor europene, prin
reglementarea unei durate a timpului normal de lucru de 40 de ore. In plus, ar
trebui prevazut expres cd, in cazul in care este necesar a se efectua munca

147 Alexandru Athanasiu- in Al. Ticlea, Codul muncii comentat, Editia a V a revazuta si adaugita, Edit.
Universul Juridic, Bucuresti 2014, pag. 162
148 Republicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr.260/2010
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suplimentara, aceasta nu poate depasi in medie, 48 de ore pe saptamang, intr-o
perioada de referinta de 4 luni.

O deosebita relevanta o are atitudinea organizatiilor sindicale raportat la
incdlcarea protectiei salariale. Acestea beneficiaza direct de accesarea de fonduri
europene, iar intrebarea ce se ridica este aceea daca sunt respectate, in interior,
principiile politicii sociale ce guverneaza insusi scopul pentru care au luat fiinta,
sau o0 abandoneaza pe considerente de ordin strict financiar?

Restrdangeri normative aduse protectiei salariatilor in cazul insolventei
angajatorului

Intrarea in insolventa a intreprinderilor aduce cu sine un risc crescut pentru
angajati. Unul dintre aceste riscuri se referd la plata salariului. Uniunea Europeana
a ales sa reglementeze un regim de protectie speciald a salariatilor care, din cauza
insolventei angajatorului, nu isi pot valorifica drepturile salariale, neachitate de
angajatorul aflat in dificultate financiara - Directiva 2008/94/CE'* privind protectia
lucratorilor salariati in cazul insolventei angajatorului: “Pentru a asigura securitatea
juridica a salariatilor in caz de insolventd a intreprinderilor care isi desfdsoard
activitatea in mai multe state membre si pentru a consolida drepturile lucrdtorilor
salariati in sensul jurisprudentei Curtii de Justitie a Comunitdtilor Europene, este
oportun sa se stabileascad dispozitii care sd prevadad in mod expres institutia care este
responsabild cu plata creantelor in aceste cazuri si care sd stabileascd ca obiectiv al
cooperdrii intre autoritdtile administrative competente ale statelor membre plata in
cel mai scurt timp a creantelor salariale neachitate ale acestor salariati. In plus, este
necesar sa se asigure o aplicare corectd a dispozitiilor adoptate printr-o colaborare
intre autoritdtile administrative competente din statele membre” — Paragraful (6) al
Preambulului Directivei 2008/94/CE.

Romania a transpus norma comunitara prin Legea nr. 200/2006'*° privind
constituirea si utilizarea Fondului de garantare pentru plata creantelor salariale,
asigurandu-se plata drepturilor salariatilor pentru o perioada de 3 luni, ce poate
preceda sau succeda declansarii insolventei, plafonul maxim acordat fiind in limita
a 3 salarii medii brute pe economie (minimul prevazut de Uniune).

Exista insa cateva neconcordante intre textul comunitar si reglementarea
nationala, care inlatura protectia urmarita de Directiva, asupra cdrora ne vom
referi in cele ce urmeaza.

O prima problema este legata de prevederile art. 2 din Legea nr. 200/2006 ce
dispune ca “din Fondul de garantare se asigura plata creantelor salariale ce rezultd

149 Directiva 2008/94/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 22 octombrie 2008 privind protectia
lucratorilor salariati in cazul insolventei angajatorului
150 Publicata in Monitorul oficial al Romaniei, Partea |, nr. 453/2006
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din contractele individuale de muncd si din contractele colective de muncd incheiate
de salariati cu angajatorii impotriva cdrora au fost pronuntate hotdrdri judecdtoresti
definitive de deschidere a procedurii insolventei si fatd de care a fost dispusd mdsura
ridicdrii totale sau partiale a dreptului de administrare, denumiti in continuare
angajatoriin stare de insolventa.”

Se desprind, asadar, trei conditii pentru exercitarea de catre un salariat a
dreptului de a beneficia de ajutorul Fondului de garantare :

e drepturile salariale trebuie sa fie prevazute in contractele individuale si

colective de muncg;

e impotriva angajatorilor au fost pronuntate hotarari judecatoresti definitive

de deschidere a procedurii insolventei;

einstanta a dispus masura ridicarii totale sau partiale a dreptului de

administrare a angajatorului.

Spre deosebire de prima conditie reglementata in plan intern, Directiva
2008/94/CE stipuleaza in art. 1 al. 1) ca aceasta se aplica “creantelor salariatilor care
izvordsc din contracte de muncd sau raporturi de muncd incheiate cu angajatori care
sunt in stare de insolventd” Observam, asadar, ca se face trimitere nu doar la
contractele de munca, ci si la raporturi de munca, notiune diferita de cea a
contractului de munca.

Pe de alta parte, prin definitia data de Legea nr. 200/2006 in art. 4 lit. a) notiunii
de angajator, Statul Roman exclude institutiile publice, astfel incat raman in afara
protectiei sociale in caz de insolventa, salariatii angajati cu contract individual de
munca in cadrul acestor institutii, dar si functionarii publici (art. 4 lit. a - persoana
fizica sau persoana juridica, cu exceptia institutiilor publice definite conform Legii
nr. 500/2002 privind finantele publice, cu modificarile si completarile ulterioare si
Legii nr. 273/2006 privind finantele publice locale, cu modificarile si completarile
ulterioare, ce poate sa angajeze fortd de munca pe baza de contract individual de
muncd, in conditiile prevazute de Legea nr. 53/2003 - Codul Muncii, cu modificarile
si completarile ulterioare).

Asadar, in Romania sunt inlaturate din sfera protectiei sociale privind
garantarea platii salariilor restante, in caz de insolventa, categoria celor
angajati cu contract individual de munca in cadrul institutiilor publice, dar si
cea a functionarilor publici ce au reglementat un regim juridic aparte, avand
incheiat un raport de munca.

Legea nr.200/2006 nu a fost adaptata situatiei actuale, cand in urma adoptarii
OUG nr. 46/2013™! privind criza financiara si insolventa unitatilor administrativ-
teritoriale, inclusiv unitdtile administrativ - teritoriale pot fi supuse procedurii
insolventei. In prezent salariatii acestor unitati (de ex. primarii, consilii locale),

151 Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr 299/2013
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inclusiv functionarii publici, nu se pot bucura de beneficiul dreptului european,
desi cadrul legal prevede declansarea procedurii insolventei si pentru acesti
angajatori.

Consideram ca aceasta limitare a sferei de aplicare a normei interne este in
contradictie cu finalitatea Directivei 2008/94/CE, textul comunitar nepermitand
restrangeri fara existenta unui sistem de protectie similar cu cel reglementat de aceasta.

Norma europeana stipuleaza in art. 2 al. (2) ca “in mod exceptional, statele
membre pot exclude din domeniul de aplicare al prezentei directive creantele
anumitor categorii de salariati, in temeiul existentei altor forme de garantare, daca
se stabileste ca acestea ofera persoanelor respective o protectie echivalenta celei
oferite de prezenta directiva.’ In prezent, nu exista un sistem similar de protectie
sociala avand ca obiect garantarea drepturilor salariale neachitate cuvenite
salariatilor unitatilor administrativ-teritoriale asupra cdrora se declanseaza
procedura insolventei, astfel incat norma interna infrange obligatiile stabilite in
Directiva.

In doctrina se afirma c& “referindu-se la unele prevederi legale din Grecia, Curtea
de Justitie a concis, cu privire la aplicarea art. 1 par. 2 din Directiva 08/987 (act abrogat
de actuala Directivd, ce preia insd aceeasi reglementare), ca in situatia in care
excluderea unei categorii de salariati este autorizatd datorita naturii particulare a
contractului de muncd sau a relatiei de muncd, acea excludere este subordonata
numai existentei unei alte forme de garantie decdt cea prevazuta de directivd, dar care
trebuie sd asigure o protectie echivalentd”**. Este evident ca exigentele comunitare
nu sunt indeplinite pentru salariatii autoritatilor publice locale, in lipsa unei
reglementarii privind protectii echivalente.

O alta problema juridica ce apare in Legea nr. 200/2006 se refera la conditia
ca angajatorului sa fi fi fost ridicat dreptul de administrare proprie a societatii, in
cadrul procedurii insolventei, pentru ca angajatul sa beneficieze de plata salariilor
din fondul de garantare.

Aceasta cerinta este in afara prevederilor Directivei, care impun doar existenta
unei hotarari de intrare in insolventa. in realitate, legiuitorul roman a trunchiat
protectia conferita angajatilor, intrucat in marea majoritate a firmelor intrate in
insolventd, dreptul de administrare al unitatii se mentine si, astfel, salariatii nu pot
beneficia de ajutorul statului in perioada in care unitatea nu le poate achita
drepturile.

“Romdania este lider in topul european al insolventelor, se aratd intr-o cercetare
efectuatd de Euler Hermes, companie multinationald de Asigurare de credit comercial
si de business. Conform datelor, tara noastrd se afld pe un loc fruntas intr-un nedorit

152 Punct 19 din considerentele hotararii din 8 noiembrie 1990, in cauza C-53/88, Comisia / Grecia,
Culegere ... in Costel Gilca, Drept comunitar al muncii, Transpunerea in dreptul muncii roman, Edit.
ROSETTI International, 2012, pag. 342
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clasament al tarilor cu numdr record de intreprinderi intrate in incapacitate de plata,
peste 31.000 de firme declardndu-si, anul trecut, insolventa in instante.

Studiul aratd cd Romania ocupa locul 10 din 42 de tdri intr-un top al evolutiei
numdrului de insolvente in 2014. Tara noastra este inclusd in grupa tdrilor cu nivel
record de firme intrate in incapacitate de platd si care se chinuie sd se stabilizeze.
Conform analizei, numdrul insolventelor in Romdnia a crescut cu 5%, de la 29.997 in
2013 la circa 31.500 de firme anul trecut.>3

Pentru asigurarea unei protectii sociale adecvate, este necesara armonizarea
legislatiei interne cu norma europeand, un rol important in acest sens revenind
partenerilor in cadrul dialogului social de la nivel national. Nu trebuie ignorat nici
faptul ca organizatiile sindicale pot sesiza direct organismele comunitare,
reclamand neindeplinirea de catre Statul Roman a obligatiei de transpunere
corecta a legislatiei europene.

in cazul in care, pana la o astfel de armonizare a cadrului legal, exista categorii
de salariati prejudiciati de actuala prevedere, acestia si organizatiile ce le apara
interesele se pot adresa instantei de judecata si, in cadrul litigiilor, sa solicite
sesizarea Curtii Europene de Justitie pentru ca aceasta sa analizeze daca accepta
o astfel de excludere, in temeiul interpretarii normei comunitare.

Informarea salariatilor la incheierea contractului de munca. Efectele instituirii
conditiei ad validitatem a formei scrise a contractului de munca

in prezent, legiuitorul a prevazut, in art. 16 din Codul Muncii'>* obligativitatea
incheierii unui contract individual de munca in forma scrisa. Suntem astfel in fata
unei schimbari fundamentale a opticii “privind natura juridicd a formei contractului
individual de muncd; aceasta a fost schimbata dintr-o conditie de probad a acestui
contract (ad probationem) in una de validitate (ad validatem)”.’>

Forma scrisa a contractului de munca are un rol deosebit de important in
asigurarea dreptului salariatului de a fi informat cu privire la elementele esentiale
ale contractului pe care doreste sa-l incheie. Aceasta a fost modalitatea prin care
legiuitorul roman a inteles sa transpuna la nivel national prevederile Directivei
Consiliului 91/533/CEE™® privind obligatia angajatorului de a informa lucratorii
asupra conditiilor aplicabile contractului sau raportului de munca.

153 Autor: Fabrica de Lapte, 14 ianuarie, 2015, http://www.fabricadelapte.ro/romania-este-lider-top-ul-
european-al-insolventelor, www.fabricadelapte.ro

154 Modificat si completat prin legea 40/2011, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr
225/2013

155 Alexandru Ticlea, Codul Muncii Comentat, Editia a V a revdzuta si adaugita, Editura Universul Juridic
2014, pag. 30

156 Directiva Consiliului 91/533/CEE din 14 octombrie 1991 privind obligatia angajatorului de a informa

lucratorii asupra conditiilor aplicabile contractului sau raportului de munca
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Norma europeana prevede posibilitatea ca angajatul sa fie informat asupra
elementelor esentiale ale contractului de munca, in termen de cel mult 2 luni de
la inceperea activitatii acestuia, sub forma unui contract scris, a unei scrisori de
angajare sau a unuia sau mai multor documente scrise — art. 3 din Directiva
91/533/CEE.

in dreptul intern se creeaza un cadru mai favorabil salariatilor, intrucat se
impune obligatia angajatorului de a-i informa pe acestia la data semnarii
contractului de munca.

Pe langa beneficiile determinate de existenta dreptului de a fi informat cu
privire la elementele esentiale ale contractului de munca la data semnarii sale,
instituirea conditiei formei scrise a contractului pentru valabilitatea sa este
criticabild, intrucat efectele negative se rasfrang cu precadere asupra salariatului.

La o prima cenzura a textului art. 16 al. 1 din Codul Muncii, se poate induce
ideea ca inexistenta unui contract de munca scris determina nerecunoasterea
calitatii de salariat cu toate drepturile aferente.

intr-o societate care ar functiona exclusiv pe criterii legale, o astfel de solutie
ar fi preferata. Realitatea actuala demonstreaza contrariul, existenta “muncii la
negru”’ fiind intr-un procent foarte mare - “circa 1,45 milioane persoane munceau
'la negru'la nivelul anului 2012, reprezentand aproximativ 23% din totalul salariatilor
din economia romdneascd, potrivit raportului pe anul 2012 al Consiliului Fiscal.” '

“Pe sectoare economice, contributia cea mai importantd la ,munca la negru” o
are industria (548,4 mii persoane), urmatd de comert (358,9 mii persoane), constructii
(335,6 mii persoane), transport si comunicatii (163,3 mii persoane). Printre sectoarele
cu ponderea cea mai mare a ,muncii la negru” in totalul fortei de munca se numdara:
constructii de clddiri (66,2% din forta de munca este la negru), repararea, intretinerea
siinstalarea masinilor si echipamentelor 63,6% muncd la negru), activitdti de servicii
informatice (60,3%), fabricarea produselor textile (48,1%), transporturi terestre si prin
conducte (40,6%), potrivit Consiliului Fiscal.'*®

Se ridica intrebarea-ce se intampla cu aceste persoane, care muncesc “la
negru’, in lipsa recunoasterii existentei raportului de munca? in doctrina s-a

157 Expresia uzitata pentru munca fara forme legale este munca “la negru” si reprezinta o activitate
profitabila desfasurata in afara cadrului legal reglementat. Ea nu este evidentiata scriptic, fiscalizats,
protejata, asigurata sau asistata social, lucrdtorul fiind la discretia celui in folosul caruia presteaza
munca - http://www.itmarad.ro/contractul-de-munca/, www.itmarad.ro (Definire si forme de
manifestare)

158 Articolul Consiliul Fiscal: Un sfert din salariatii din Romania muncesc la negru, Autor: Capital.ro | joi, 12
septembrie 2013, http://www.capital.ro/consiliul-fiscal-un-sfert-din-salariatii-din-romania-muncesc-
la-negru-186507.html, www.capital.ro

159 Sursa Ziarul Financiar in Industria, comertul si constructiile au cea mai mare contributie la evaziunea
fiscala in domeniul muncii, 9/14/14 - http://www.infolegal.ro/industria-comertul-si-constructiile-au-
cea-mai-mare-contributie-la-evaziunea-fiscala-in-domeniul-muncii/2014/09/14, pe site-ul
www.infolegal.ro
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apreciat ca “intrucat contractul individual de munca are caracter intuitu personae, in
cazul in care nu se respectd forma scrisa (ad validitatem) la incheierea acestuia, nu
este admisibild actiunea in justitie prin care salariatul ar solicita obligarea
angajatorului la incheierea contractului de muncd in formd scrisd”®°. Mai mult,
regasim o alta opinie potrivit careia “nici activitatea desfasurata astfel nu reprezinta
vechime in munca "¢

Apreciem ca o asemenea sustinere este eronatd, intrucat in Codul Muncii se
pot gasi solutii de remediere a acestei inechitati pe care o creeaza salariatilor
conditia formei scrise a contractului de munca.

in art. 57 din Codul Muncii este reglementata institutia nulitatii:

(1) Nerespectarea oricdreia dintre conditiile legale necesare pentru incheierea
valabila a contractului individual de munca atrage nulitatea acestuia.

(2) Constatarea nulitatii contractului individual de munca produce efecte
pentru viitor.

(3) Nulitatea contractului individual de munca poate fi acoperita prin
indeplinirea ulterioara a conditiilor impuse de lege.

(5) Persoana care a prestat munca in temeiul unui contract individual de
munca nul are dreptul la remunerarea acesteia, corespunzator modului de
indeplinire a atributiilor de serviciu.

(6) Constatarea nulitatii si stabilirea, potrivit legii, a efectelor acesteia se pot
face prin acordul partilor.

(7) Daca partile nu se inteleg, nulitatea se pronunta de catre instanta
judecatoreasca.

Textul normativ prevede, asadar, ca nerespectarea oricaror conditii legale
necesare pentru incheierea valabila a contractului, inclusiv cea a formei scrise,
atrage nulitatea contractului de munca.

Acelasi text prevede insa un regim in principiu, derogatoriu fata de dreptul
civil, referitor la recunoasterea efectelor actului nul, pentru neindeplinirea
conditiilor prevazute de lege pentru incheierea sa valabild. Pentru trecut se
recunosc efectele contractului, nulitatea putand opera doar in viitor, respectiv
de la data la care este constatata de parti sau de instanta de judecata.

De asemenea, nulitatea contractului poate fi acoperita de parti, prin
indeplinirea ulterioara a conditiilor impuse de lege. Partile au posibilitatea sa
remedieze astfel lipsa contractului scris, aducandu-l in sfera legala.

160 I. T. Stefanescu, Repere concrete rezultate din recenta modificare si completare a Codului muncii, 28
iunie 2011, material preluat din Revista Romana de jurisprudenta nr. 2/2011 in Articolul Forma scrisa
ad validitatem a contractului individual de munca, 1 februarie 2012/ Codul Muncii PRO pe
http://www.juridice.ro/184119/forma-scrisa-ad-validitatem-a-contractului-individual-de-munca.html,
www.juridice.ro

161 Al.Ticlea, Codul Muncii Comentat, Editia a V a revazuta si addugita, Editura Universul Juridic 2014, pag. 32.
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Un alt element important reglementat de Codul Muncii este acela ca persoana
care a prestat munca in temeiul unui contract de munca nul are dreptul la
remunerarea acesteia, corespunzator modului de indeplinire a atributiilor. Desi
aceasta prevedere este greu de pus in practicd, revine totusi instantelor de judecata,
dar si doctrinei rolul de a contura criterii care sa permita determinarea salariului, prin
aplicarea principiului de egalitate de tratament fata de alti salariati cu activitate
similara sau, eventual, prin probarea sumei agreate pentru munca prestata “la negru”.

Trebuie avut in vedere ca nulitatea contractului, pentru inexistenta formei
scrise, opereaza doar daca este stabilita de parti sau daca exista o hotarare
judecatoreasca de constatare a sa.

Ca atare, prevederile Codului Muncii trebuie interpretate in sensul ca, pana
la interventia instantei, cel care presteaza munca in folosul unui angajator, fara
un contract scris, are statutul de salariat.

S-a spus ca “persoana care a prestat munca in temeiul unui contract de muncd
nul are, pentru perioada anterioard rdmanerii definitive a hotdrdrii prin care s-a
constatat nulitatea contractului, toate drepturile corespunzdatoare statutului de
salariat, inclusiv dreptul la vechime si dreptul ca angajatorul sd pldteascd, respectiv,
sd retind si sd pldteasca contributiile aferente la bugetul asigurdrilor sociale de stat,
bugetul pentru somaj, fondul de asigurdri sociale de sdndtate”'?

in sensul recunoasterii statutului de salariat, cu toate drepturile aferente
acestei calitati, stau si dispozitiile art. 56 lit. d) din Codul Muncii, care prevad ca un
contract de munca inceteaza de drept ca urmare a constatarii nulitatii absolute a
contractului, de la data la care nulitatea a fost constatata prin acordul partilor sau
prin hotarare judecdtoreasca definitiva.

O alta solutie, prin care efectele art. 57 din Codul Muncii sa fie considerate
inaplicabile in cazul in care nu exista un contract de munca in forma scrisa, ar afecta
insusi dreptul la protectie sociala recunoscut de Constitutia Romaniei, prin art. 41.
Obligatia de a incheia contractul in forma scrisa revine angajatorului si, astfel,
neindeplinirea acesteia nu poate antrena un regim sanctionatoriu si pentru cel ce
presteaza munca, lipsindu-l de statutul de salariat.

“Instituirea formei scrise ad validitatem a contractului individual de muncd nu
reprezintad o solutie optimd, adaptatd flexibilitatii ce caracterizeazd dreptul muncii,
insd ratiunea acesteia a fost sd tind sub control munca fard forme legale. Cu toate
acestea, reglementarea expresd a nulitdtii contractului individual de muncd in Codul
Muncii, cu particularitdtile determinate de specificul raporturilor juridice de muncd,
atenueazd impactul acestei cerinte imperative.” 1%

162 A. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan in Costel Gilca, Codul Muncii comentat si adnotat, Editura
Rosetti International, Editia 2013, pag. 57
163 Drd. Olimpia-Monica MATIAS, Consecintele rezultate din instituirea formei scrise ad validitatem a

contractului individual de munca, http://www.tribunajuridica.eu/arhiva/An1v1/nr1/art%209.pdf ,
www.tribunajuridica.eu
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In practica, cei interesati s-au adresat instantelor de judecata, solicitand
obligarea angajatorului la plata drepturilor neachitate, ca urmare a prestarii muncii
pentru o unitate, fara a avea insa un contract de munca scris. Instantele au respins
actiunea motivand avand in vedere cd “forma scrisd a contractului individual de
munca fiind o conditie ,ad validatem’, nu se mai poate proba existenta raportului
juridic de munca prin orice mijloc de probd, asa cum se prevedea prin veche
reglementare legald. Avand in vedere faptul ca reclamanta nu a facut dovada
existentei unui contract individual de munca incheiat intre parti, in conformitate
cu prevederile art. 16 al.1 din Codul Muncii, in mod corect prima instanta a respins
cererea reclamantei de obligare a paratului la plata drepturilor salariale” - Decizia
civild nr. 991/CM/29.10.2013.'%*

Este preferabil ca persoanele in cauza sa se adreseze instantei de judecata cu
o actiune in constatarea nulitatii contractului de munca ce nu este validat printr-
o forma scrisa, astfel incat instanta sa se pronunte cu privire la acest aspect, urmand
a decide in baza art. 57 din Codul Muncii si asupra drepturilor salariale cuvenite
pentru perioada anterioara constatdrii nulitatii contractului.

“Cererea prin care se solicita constatarea nulitatii poate fi introdusd pe toatd
durata existentei contractului (art. 283 al. 1 lit. d Codul Muncii), iar cererea de acordare
a despdgubirilor poate fi introdusd in termen de 3 ani de la data nasterii dreptului la
actiune (art. 283 al. 1, lit.c Codul Muncii), respectiv de la data la care produce efecte
constatarea nulitdtii contractului respectiv.” 1%

Regasim numeroase critici aduse instituirii formei ad validitatem pentru
contractul de munca scris. S-a apreciat ca aceasta reglementare “nu era necesara.
Pe ldngd faptul cd nu este de naturd sa instituie relatii de muncd mai flexibile, care sa
asigure crearea conditiilor pentru dezvoltarea mediului de afaceri, diminueazd regimul
protectiei salariatilor in raport cu reglementarea anterioard, contractul individual de
muncd neincheiat in formd scrisd putdnd inceta oricdnd dacd una dintre pdrti se
adreseazd instantei cu o solicitare privind constatarea nulitdtii contractului respectiv.
Pe de altd parte, pentru responsabilizarea partilor contractante, pentru determinarea
angaijatorilor sa isi indeplineascd obligatiile prevdzute de lege si pentru inlaturarea
muncii faré forme legale, solutia cea mai potrivitd nu o reprezintd sanctiunea nulitatii
contractului de muncd neincheiat in formd scrisd, ci reglementarea unor sanctiuni
contraventionale si/sau penale adecvate si proportionale.”'%

164 Buletinul JURISPRUDENTEI CURTII DE APEL CONSTANTA,
http://portal.just.ro/36/Documents/DECIZII_RELEVANTE/AN_2013/
TRIMESTRUL_IV/Decizii%20relevante%20civil%20trim%20IV-2013.pdf, www.portal.just.ro

165 Alexandru Athanasiu, Magda Volonciu, Luminita Dima, Oana Cazan in Drd. Olimpia-Monica MATIAS,
Consecintele rezultate din instituirea formei scrise ad validitatem a contractului individual de munca,
http://www.tribunajuridica.eu/arhiva/An1v1/nr1/art%209.pdf, www.tribunajuridica.eu

166 Lector univ. dr. Luminita Dima, Facultatea de Drept, Universitatea Bucuresti, Forma scrisa a contractului
individual de munca in urma modificarii Codului muncii prin Legea nr.40/2011,, Curierul Judiciar nr.
1/2012 - http://www.curieruljudiciar.ro/2012/03/15/forma-scrisa-a-contractului-individual-de-munca-
in-urma-modificarii-codului-muncii-prin-legea-nr-402011/, www.curieruljudiciar.ro
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Consideram ca, intr-o forma viitoare a legii, se impune reglementarea expresa
a situatiei juridice a salariatului ce presteaza munca,la negru’, urmand ca, pe langa
sanctiunile aplicabile angajatorului, sa se prevada si care sunt drepturile de care se
bucura angajatul, pentru a nu lasa la libera interpretare a instantelor de judecata
aplicarea efectelor nulitatii contractului. Am ales s analizam aceasta temd in cadrul
studiului privind dialogul social, pentru a incerca sa atragem atentia asupra situatiei
celor care muncesc fara forme legale si care pot fi lasati in afara discutiilor dintre
partenerii sociali, tocmai pe considerentul ca acestia nu au contract de munca. De
cele mai multe ori, aceste persoane nu sunt membri de sindicat, pentru simplul fapt
ca nu apar pe statele de plata ale unitatilor. Apreciem ca sindicatele nu pot invoca
astfel de considerente, fiind necesar sa intreprinda ample actiuni de combatere a
efectelor negative ce se rasfrang asupra celor ce muncesc fara a avea contract scris,
inclusiv prin campanii de atragere a lor in randul membrilor de sindicat.

Concluzii

Adoptat in anul 2011, Codul Dialogului Social (CDS) a mentinut, dar a si
addugat noi restrangeri in exercitarea drepturilor fundamentale, precum libertatea
de asociere, dreptul de negociere colectiva si corelativ de actiune colectiva, inclusiv
dreptul la greva. Aceasta atitudine adoptata de Statul Roman este contrard
Constitutiei si angajamentelor asumate prin tratatele internationale si comunitare,
in domeniu. Legislatia interna ar trebui sa incurajeze dialogul social, sa permita
infiintarea de sindicate adecvat structurii economice a societatii, sa lase
partenerilor libertatea de a negocia si de a semna contracte colective, sa permita
declansarea grevei intr-un spectru cat mai larg, totul in concordanta cu un cadru
legal adecvat privind protectia sociald. Dimpotriva, la acest moment intalnim o
reticenta a legiuitorului in a permite exercitarea acelor drepturi ce asigura un dialog
social echilibrat. Mai mult, legea nu isi gaseste, in multe cazuri, o justificare sociala
si este in afara situatiei reale din tara.

Codul Dialogului Social impune un numar excesiv de membri pentru
constituirea unui sindicat, afectand libertatea sindicala, in conditiile in care
economia se bazeaza pe intreprinderi mici si mijlocii, cu 0 medie intre 5 si 26 de
salariati (www.insse.ro). Intalnim in cuprinsul actului normativ limitari ale
drepturilor sindicatelor nereprezentative si in general ale sindicatelor, incdlcandu-
se principiul comunitar al informarii si consultarii cu privire la activitatea
intreprinderii. Au fost aduse modificari substantiale atributului reprezentativitatii
sindicatelor la nivelul angajatorului, fiind conditionata obtinerea reprezentativitatii
de afilierea la sindicat, a unui numar de jumatate plus unu din salariati, aspect de
natura a diminua pluralismul sindical. Acolo unde nu intalnim sindicat
reprezentativ, se conferd putere reprezentantilor salariatilor ce negociaza impreuna
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cu mandatarii federatiilor reprezentative. Definirea acestor reprezentanti ai
salariatilor, trasata in Codul Muncii, este in neconcordanta cu textul CDS, rezultand
o suprapunere a celor ce reprezinta angajatii, astfel incat membri de sindicat pot
fi fortati in acelasi timp, sa isi desemneze si reprezentanti. Conditiile impuse de
Codul Dialogului Social pentru inregistrarea contractelor colective de munca
creeaza premisele unui esec in aplicarea acestor contracte, intrucat legea separa
procesul negocierii — la care pot participa organizatiile reprezentative — de etapa
finala a semnarii si inregistrarii conventiilor colective, adica de scopul acestor
negocieri, golind de continut atributul reprezentativitatii. Interzicerea contractului
colectiv la nivel national ingradeste insasi libera asociere, dar si dreptul garantat
constitutional, la negocieri colective, excluderea unor astfel de negocieri
conturandu-se intr-un grav abuz al statului. Legiuitorul nu a tinut cont de situatia
majoritatii intreprinderilor ce au sub 21 de salariati (unde negocierea colectiva nu
este obligatorie), lipsind de o protectie sociala minima pe angajatii ce lucreaza in
astfel de entitati. Codul Dialogului Social a mentinut obligativitatea negocierii
colective la nivelul angajatorului unde sunt incadrati cel putin 21 de salariati. Desi
intentia este acea de a asigura un dialog social la acest nivel, in mare, finalitatea
urmarita este una iluzorie. Obligatia de a initia sau de a accepta demararea
negocierii colective cade doar in sarcina angajatorului. Cealalta parte - sindicatul
sau salariatii — nu are nicio obligatie corelata cu o sanctiune. Cu un grad redus de
sindicalizare, angajatii, din diverse motive, inclusiv teamad, nu isi mandateaza cu
usurinta reprezentantii, si ca atare negocierea colectiva nu are loc. Dreptul
constitutional la negociere colectiva si mai ales protejarea efectelor obligatorii ale
conventiilor colective suferd o noua infrangere ca urmare a noilor prevederi,
potrivit carora efectele contractului colectiv de munca la nivel de sector de
activitate sunt limitate doar asupra intreprinderilor membre ale organizatiilor
patronale semnatare. Extinderea efectelor contractului pentru intreg sectorul,
printr-un Ordin al Ministrului Muncii este neadecvatd, statul devenind actorul
principal in negocierea colectiva, si iluzorie, deoarece pana la acest moment nu a
existat o astfel de situatie. Legislatia actuald contine o serie de prevederi contrare
principiilor internationale si constitutionale, reglementand restrictiv si conflictele
colective de munca si cu precdadere greva. Conditionarea declansarii unui conflict
colectiv de munca de existenta unui contract colectiv si relationat de acesta
afecteaza direct libertatea sindicald, dreptul la actiuni colective fiind o componenta
a acesteia. Codul Dialogului Social foloseste in definirea unor institutii precum
infiintarea sindicatelor, reprezentativitatea, contractele colective de munca sau
conflictele colective de muncd, notiunea de unitate. Terminologic, unitatea
reprezinta o persoana juridica ce angajeaza forta de munca. Angajator poate fiinsa
si persoana fizica. Exprimarea folosita de CDS este neadecvata si induce, in
aparentd, ideea ca aceste institutii sunt legate strict de angajatorul persoana
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juridica. in realitate, aplicarea legii referitoare la exercitarea unor drepturi esentiale
precum libertatea sindicald, negociere colectiva sau greva nu poate fi raportata
decat in sensul recunoasterii depline a acestor principii, inclusiv la nivelul
angajatorilor persoane fizice.

Studiul a analizat, in parte, si modul in care partenerii sociali se implica in
recunoasterea si in constientizarea drepturilor conferite la nivel comunitar pe piata
muncii. Intalnirea partenerilor la masa negocierii si punerea efectiva in discutie a
diverselor situatii cu care se confruntd ambele parti contribuie la cresterea nivelului
de asumare a cadrului legal. Am considerat oportun, ca relationat de dialogul
social, sa avem o sumara trecere in revista a modului in care se regdsesc in viata
de zi cu zi, unele din drepturile fundamentale europene (precum timpul de lucru,
protectia salariatilor in caz de insolventa sau recunoasterea statutului de angajat)
si mai ales reactia partenerilor de dialog.

Recomandam adoptarea unei atitudini ferme din partea organizatiilor
sindicale sau patronale, atunci cand prin lege sunt limitate drepturi de natura
constitutionala sau comunitara. De lege ferenda in asemenea cazuri, se impune
modificarea legislatiei, dupa consultarea partenerilor sociali, Statul Roman fiind
obligat sa asigure cadrul legal de exercitare libera si deplina a drepturilor
fundamentale, precum libertatea de asociere, dreptul la negociere colectiva si
actiune colectiva.

Trecand peste aceste deficiente ale cadrului legislativ, lipsa de coagulare
a dialogului social la un nivel sau altul in Romania nu este exclusiv determinata
de reglementarea juridica. Partenerii sociali ar trebui sa se axeze pe rolul social
fundamental pe care il au in societate si sa se intalneasca la masa negocierii.
Diminuarea considerabila a numarului de contracte colective de muncad, invocarea
slabirii puterii unor organizatii sindicale ori patronale formate anterior anului 2011
sau alte asemenea situatii nu sunt exclusiv legate de actualul text normativ.

Evolutia societatii este un proces dinamic si, ca atare, organismele sociale sunt
si ele nevoite sa se adapteze. Desigur, modificarile legislatiei nu pot interveni la
intervale de timp scurte, pentru ca atunci s-ar pune problema unei instabilitati
sociale. Partenerii sociali pot insa analiza daca vechea reglementare a fost mai
eficienta si ce se impune a fi schimbat in momentul actual, pentru o adaptare a
legii la cerintele sociale si economice din Romania.

Codul Dialogului Social adoptat in anul 2011, prin schimbarile negative
aduse, are in final, si un aspect pozitiv. Actualele dificultati izvorate din
aplicarea legii, si chiar blocarea in unele cazuri a dialogului social, sunt
aspecte care prin ele insele subliniaza rolul esential pe care il are acesta in
rezolvarea problemelor cu care se confrunta societatea si partenerii sociali
si, mai ales, importanta fiecaruia dintre ei in gasirea echilibrului social.
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“Dialogul social si pacea sociald nu constituie obiective in sine. In realitate,
existenta lor contribuie la inldturarea sau atenuarea confruntdrilor, la dezvoltarea
economicd durabild, la asigurarea, pentru cetdteni, in conditii normale, a unei vieti
decente. Si in perioadele de crizd economicd, dialogul social constituie o pdrghie
esentiald pentru infruntarea dificultdtilor care apar inclusiv in planul raporturilor de
muncd, al pietei muncii si al nivelului de trai. Esential este ca dialogul social sa
constituie o practicd permanentd a vietii sociale, sd nu fie influentat conjunctural de
schimbadrile periodice de ordin politic”.’®”
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CONCLUZII S| RECOMANDARI

Legea 62/2011 a addugat noi restrangeri in exercitarea unor drepturi
fundamentale precum libertatea de asociere, dreptul de negociere colectiva si
corelativ de actiune colectiva, inclusiv dreptul la greva. Legislatia interna ar trebui
sd incurajeze dialogul social, sa permita infiintarea de sindicate si patronate in
conditiile socio-economice existente, sd lase partenerilor libertatea de a negocia
si de a semna contracte colective, sa permita declansarea grevei, totul in
concordanta cu un cadru legal adecvat privind protectia sociala. Dimpotriva, la
acest moment statul isi manifesta reticenta in a permite exercitarea acelor drepturi
ce asigura un dialog social echilibrat si functional. Mai mult, legea nu isi gaseste in
multe cazuri o justificare sociala si este in afara situatiei existente in practica.
Adoptatad pe timp de crizd, intr-un moment in care raporturile colective de munca
erau deja grav destabilizate, noua legislatie nu a dus la atenuarea efectelor crizei,
cila agravarea acestora. Adoptarea noii legislatii nu a vizat o mai bund coordonare
a nivelurilor de negociere colectiva, ci eliminarea a insasi nevoii de coordonare,
printr-o descentralizare practic totala a relatiilor colective de munca. Un intreg
pachet de masuri de descentralizare a fost implementat in bloc si imediat, vizand
aspecte majore ale organizarii si dialogului social la toate nivelurile si, in consecinta,
avand un efect de soc asupra organizatiilor implicate. Noua legislatie nu a avut in
vedere eficientizarea dialogului social prin eliminarea cauzelor reale ale
disfunctionalitatilor anterioare lui 2011, optandu-se in schimb pentru restrangerea
negocierilor colective prin eliminarea unor componente institutionale si
modificarea altora nu in conformitate, ci intr-o bund masura contrar realitatilor
economice si organizatorice existente. Atat autoritatile statului, cat si organizatiile
sindicale si patronale au manifestat si manifesta un interes scazut fata de
cunoasterea acestor realitati, modificarile legislative fiind facute in absenta unor
studii de impact ex ante sau ex post. Problema disponibilitatii unor date exhaustive
si solide despre relatiile colective de munca din Romania rdmane una deosebit de
acuta, ea agravandu-se dupa 2011.

Legislatia dialogului social impune un numar excesiv de membri pentru
constituirea unui sindicat, afectand libertatea sindicala, in conditiile in care
economia este predominant alcatuita din intreprinderi mici si mijlocii, cu o medie
intre 5 si 26 de salariati. Legea impune limitari ale drepturilor sindicatelor
nereprezentative si, in general, ale sindicatelor, incalcandu-se principiul comunitar
al informarii si consultarii cu privire la activitatea intreprinderii. Au fost aduse
modificari substantiale atributului reprezentativitatii sindicatelor la nivelul
angajatorului, fiind conditionata obtinerea reprezentativitatii de afilierea la sindicat
a unui numar de jumatate plus unu din salariati, diminuandu-se astfel pluralismul
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sindical si ingreunandu-se semnificativ constituirea de noi organizatii sindicale
care sa poata participa la negocierile colective. Acolo unde nu exista un sindicat
reprezentativ, se conferd putere reprezentantilor salariatilor ce negociaza impreuna
cu mandatarii federatiilor reprezentative. Definirea acestor reprezentanti ai
salariatilor, trasata in Codul Muncii, este in neconcordanta cu textul Legii 62/2011,
rezultand o suprapunere a celor ce reprezinta angajatii, astfel incat membri de
sindicat pot fi fortati in acelasi timp, sa isi desemneze si reprezentanti. Institutia
reprezentantilor salariatilor, nou-introdusa odata cu legislatia din 2011, este, in
afara unor situatii exceptionale, una artificiald, din moment ce legea nu prevede
decat posibilitatea formald de existenta a acestor reprezentanti, fara a asigura
conditiile de viabilitate in practica a acestei institutii.

Conditiile impuse de Legea 62/2011 pentru inregistrarea contractelor
colective de munca creeazd premisele unui esec in aplicarea acestor contracte,
intrucat legea separa procesul negocierii, la care pot participa organizatiile
reprezentative, de etapa finalda a semnarii si inregistrarii conventiilor colective, adica
de scopul acestor negocieri, golind de continut atributul reprezentativitatii.
Eliminarea contractului colectiv la nivel national ingradeste insasi libera asociere,
dar si dreptul garantat constitutional la negocieri colective. Legiuitorul nu a tinut
cont de situatia majoritatii intreprinderilor ce au sub 21 de salariati (unde
negocierea colectiva nu este obligatorie), lipsind de o protectie sociala minima pe
angajatii care lucreaza in astfel de entitati. Chiar daca era de asteptat ca aceasta sa
aiba un efect semnificativ asupra relatiilor colective de muncd in ansamblul lor,
eliminarea contractului colectiv la nivel national nu a fost insotita de madsuri
compensatorii la celelalte niveluri de negociere, ci de impunerea unor restrictii
suplimentare. Legea nr. 62/2011 a mentinut obligativitatea negocierii colective la
nivelul angajatorului unde suntincadrati cel putin 21 de salariati. Desi intentia este
acea de a asigura un dialog social la acest nivel, in mare, finalitatea urmarita este
una iluzorie. Obligatia de a initia sau de a accepta demararea negocierii colective
cade doar in sarcina angajatorului. Cealalta parte — sindicatul sau salariatii — nu
are nicio obligatie corelata cu o sanctiune. Cu un grad redus de sindicalizare,
angajatii, din diverse motive (inclusiv din teama), nu isi mandateaza cu usurinta
reprezentantii si, ca atare, negocierea colectiva nu are loc. Dreptul constitutional
la negociere colectiva si mai ales protejarea efectelor obligatorii ale conventiilor
colective sufera ca urmare a noilor prevederi, potrivit carora efectele contractului
colectiv de munca la nivel de sector de activitate sunt limitate doar asupra
intreprinderilor membre ale organizatiilor patronale semnatare. Conditiile pentru
inregistrarea unui asemenea contract care sa poata fi extins la nivelul unui intreg
sector de activitate sunt practic imposibil de indeplinit date fiind conditiile
economice si organizatorice din momentul de fata (lucru pe deplin valabil si la data
modificarii legislative), problema agravata de modul in care a fost conceputa
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trecerea de la ramuri la sectoare de activitate. Extinderea efectelor contractului
pentru intregul sector, printr-un Ordin al Ministrului Muncii face ca statul sa devina
actorul principal in negocierea colectiva bipartita.

Legislatia actuala contine o serie de prevederi contrare principiilor
internationale si constitutionale, reglementand restrictiv conflictele colective de
munca si mai ales greva. De altfel, acestea au devenit un fenomen extrem de rar
— practic inexistent, in cazul grevei — in ciuda faptului ca situatia de ansamblu a
angajatilor s-a inrautatit semnificativ pe fondul crizei economice si a masurilor de
austeritate. Conditionarea declansarii unui conflict colectiv de munca de existenta
unui contract colectiv afecteaza direct libertatea sindicala, dreptul la actiuni
colective fiind o componenta esentiald a acesteia.

Disfunctionalitatile dialogului social bipartit sunt transferate in practica
dialogului tripartit, unde caracterul predominant formal si lipsa de substanta
constituie cele mai pregnante probleme la toate nivelurile la care acesta se
manifesta. Aceste probleme nu tin in mod nemijlocit de continutul legislatiei, ci
mai degraba de faptul ca prevederile legislative nu sunt puse in practica. Indirect,
insa, schimbarea de legislatie din 2011 a accentuat acest caracter formal al
dialogului social tripartit, avand in vedere magnitudinea schimbarilor, precum si
faptul ca acestea au fost impuse simultan, fara a se avea in vedere eventualele
probleme de implementare si fara definirea unor mecanisme care sa permita
monitorizarea si ajustarea functionarii cadrului institutional existent. Formalismul
dialogului tripartit este determinat de slabiciunea organizationala a partilor
sindicale si patronale implicate, autoritatile statului profitand de aceasta slabiciune
pentru a simplifica procesul de luare a deciziilor prin eludarea efectiva a dialogului
social. Chiar daca legislatia asigura din punct de vedere formal un cadru
institutional pentru contributia organizatiilor sindicale si patronale in procesul
decizional, deciziile se iau unilateral, fara vreun aport semnificativ si sistematic al
dialogului social tripartit.

Calitatea dialogului social depinde de masura in care exista un echilibru intre
fortele partilor implicate sau, altfel spus, de masura in care toate partile au in mod
real si net de pierdut prin neimplicare. Neindeplinirea acestei preconditii are la baza
slabiciunea organizationala a actorilor implicati, deopotriva de partea sindicala si
de cea patronald. Slabiciunea organizationala era o problema majora inca dinaintea
adoptarii noii legislatii, fiind agravata atat de criza economica, cat si de schimbarea
cadrului legislativ. Schimbarea de legislatie din 2011 aimpus un cadru institutional
favorabil organizatiilor puternice si functional intr-un context in care ele predomina,
acesta fiind nefavorabil organizatiilor slabe si in mare parte nefunctional intr-un
context in care acestea predomind. Consecinta imediata a fost accentuarea
disfunctionalitdtilor anterioare ale dialogului social si introducerea unora noi,
aceasta deteriorare ducand la o slabire si mai accentuata a partilor implicate.
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Recomandam adoptarea unei atitudini ferme din partea organizatiilor
sindicale sau patronale, atunci cand prin lege sunt limitate drepturi de natura
constitutionala sau comunitara. De lege ferenda in asemenea cazuri, se impune
modificarea legislatiei, dupa consultarea partenerilor sociali, Statul Roman fiind
obligat sa asigure cadrul legal de exercitare libera si deplina a drepturilor
fundamentale, precum libertatea de asociere, dreptul la negociere colectiva si
actiune colectiva.

Pe baza acestei evaluari, raportul contine recomandari privitoare la:

e imbunatdtirea monitorizarii si generdrii de informatii despre relatiile

colective de muncg;

e introducerea unor mecanisme care sa permita organizatiilor sindicale si
patronale sa sanctioneze in mod real si eficient incdlcarea unilaterala a
prevederilor legislative existente;

e transparentizarea, democratizarea si cresterea mizelor dialogului social
tripartit;

e scaderea sau eliminarea pragului de 50%+1 necesar pentru inregistrarea
unui contract colectiv la nivel de sector, precum si revizuirea mecanismului
de extindere a unui asemenea contract;

eregruparea sectoarelor economice in conformitate cu realitatile
organizatorice si economice existente;

e scaderea pragului de 50%+1 pentru obtinerea reprezentativitatii
organizatiilor sindicale la nivel de unitate;

e reevaluarea pragului de minimum 15 salariati din aceeasi unitate pentru
constituirea unui sindicat;

e asigurarea prin lege a conditiilor de viabilitate a institutiei reprezentantilor
salariatilor;

e eliminarea restrictiilor impuse negocierilor colective in sectorul bugetar;

e reconsiderarea reglementdrilor declansarii conflictelor colective de munca
si a grevei;

e inasprirea sanctiunilor in cazul nerespectarii contractelor colective de
munca si a legislatiei in vigoare.

Dincolo de aceste deficiente ale cadrului legislativ, lipsa de coagulare a
dialogului social la un nivel sau altul in Romania nu este exclusiv determinata de
reglementarea juridica. Partenerii sociali ar trebui sa se axeze pe rolul social
fundamental pe care il au in societate si sa se intalneasca la masa negocierii.
Diminuarea considerabila a numarului de contracte colective de munca si scaderea
eficientei negocierilor colective in a echilibra interesele angajatilor cu cele ale
angajatorilor, invocarea slabirii puterii unor organizatii sindicale ori patronale
formate anterior anului 2011 sau alte asemenea situatii nu sunt exclusiv legate de
actualul text normativ. O eventuala schimbare legislativa trebuie sa aiba in vedere
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necesitatea demararii unui proces de intarire organizationala a partilor implicate
in dialogul social, ceea ce necesita o anumita viziune pe termen mediu si lung in
ce priveste modificarea cadrului institutional existent. Desi anumite schimbari
legislative sunt imediat necesare pentru a ldsa in mod real suficient spatiu de
manevra organizatiilor sindicale si patronale in vederea intaririi organizationale,
nu poate fi vorba ca legislatia sa asigure de la sine desfdsurarea acestui proces. Nu
poate fi vorba de a transforma cadrul institutional existent intr-unul croit pentru
niste organizatii slabe, ci de a face schimbari care sa permita desfasurarea unui
proces de intdrire a acestora. Schimbarea de legislatie nu poate, asadar, sa se
substituie actiunilor strategice intreprinse de organizatiile sindicale si patronale.
Orice schimbare legislativa trebuie sa fie insotita de o schimbare de strategie din
partea acestor organizatii, in directia aceluiasi proces de intdrire organizationala.
O schimbare a legislatiei in absenta unei asemenea schimbari de strategie ar aduce
cel mult o ameliorare temporara a situatiei, riscand ca pe termen lung sau chiar
mediu sa duca la o situatie nu foarte diferita de cea din prezent.
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ADDENDUM

- 15 octombrie 2015 -

Drd. Stefan Guga

Ulterior trimiterii raportului de cercetare final la tipografie am primit niste
date importante, obtinute de la Inspectia Muncii, dupa solicitari oficiale repetate,
de liderul unei confederatii sindicale reprezentative. Este vorba de numarul de
contracte colective de munca active la nivel de unitate, la data de 16 septembrie
2015, precum si de numarul de contracte pe categorii de semnatari: sindicate
reprezentative si reprezentanti ai salariatilor. Asa cum este mentionat in raportul
de cercetare, aceste informatii au fost solicitate anterior fara succes de catre
Asociatia CONECT de la aceeasi institutie. Din moment ce aceste informatii sunt
de maxima importanta si constituie o noutate absoluta, impreuna cu echipa
proiectului am decis sa adaugam o prezentare a acestora, insotita de o serie de
comentarii pe scurt.

sindicate reprezentanti total
reprezentative ai salariatilor
sectorul de stat 998 420 1418
sectorul privat 1018 11907 12925
total 2016 12327 14343

Tabelul 7. Contracte colective de munca la nivel de unitate active la data de 16
septembrie 2015, pe categorii de semnatari.
Sursa datelor: Inspectia Muncii.

Asa cum se poate observa foarte clar in tabelul 7, majoritatea (85,94%)
contractelor colective de munca au fost incheiate cu reprezentantii salariatilor,
sindicatelor reprezentative revenindu-le o pondere foarte mica din total (14,06%).
La fel de importante sunt si diferentele dintre sectorul de stat si sectorul privat. in
sectorul de stat, situatia sta exact invers: 70,38% dintre contracte au fost incheiate
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cu sindicatele reprezentative si 29,62% cu reprezentantii salariatilor. Desigur,
aceasta situatie din sectorul de stat reflecta densitatea sindicald mult mai mare din
acest sector in comparatie cu cel privat. In privinta acestuia din urma, ins3, situatia
este neasteptat de dramatica pentru miscarea sindicald: doar 7,88% dintre
contractele active au fost incheiate cu sindicatele reprezentative, reprezentantii
salariatilor incheind restul de 92,12%.

Pe baza acestor cifre — si tinand cont ca,reprezentantii salariatilor” reprezinta
o inovatie institutionala introdusa prin Legea 62/2011 — putem face un exercitiu
de extrapolare care sa ofere o aproximare oarecum grosiera a impactului schimbarii
de legislatie asupra pozitiei miscarii sindicale in ansamblul relatiilor colective de
munca din Romania la nivel de unitate. Acest exercitiu implicd urmatoarele
operatii:

e Sa presupunem ca ponderea ce revine contractelor active incheiate cu
reprezentantii salariatilor (85,94%), respectiv ponderea ce revine
contractelor active incheiate cu sindicatele reprezentative (14,06%) sunt
valabile si in cazul contractelor incheiate pe parcursul unui an. in acest caz,
pentru anul 2014, spre exemplu, cand numarul total al contractelor (+ acte
aditionale) incheiate a fost de 9477 (vezi figura 2), am avea, in cifre rotunjite,
8145 de contracte incheiate cu reprezentantii salariatilor, respectiv 1332
incheiate cu sindicatele reprezentative.

e Presupunand ca aceasta pondere a fost constanta pentru intreaga perioada
2011-2014, putem aproxima evolutia numarului de contracte incheiate
anual, in functie de semnatari, dupa adoptarea noii legislatii (Tabelul 8).

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014
total CCM 10936 11602 12206 11729 105697718 7473 8783 8726 9477
sindicate 10936 11602 12206 11729 105697718 1050 1235 1226 1332
reprezentanti - - - - - - 6423 7548 7500 8145

Tabelul 8. Numarul de contracte colective de munca (+ acte aditionale) incheiate la
nivel de unitate, in functie de semnatari, 2005-2014.

Ne putem face o idee mai clara asupra datelor din acest tabel printr-o
prezentare grafica (figura 5).
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Figura 5. Numarul de contracte colective de munca (+ acte aditionale) incheiate la nivel de
unitate, in functie de semnatari, 2005-2014.

in mod evident, o prima observatie priveste prabusirea efectivd a numarului
de contracte colective de munca semnate de sindicatele reprezentative. Chiar daca
exista cazuri in care reprezentantii salariatilor sunt alesi din randul liderilor
sindicatelor nereprezentative, figura ilustreaza unul dintre efectele majore ale
schimbarii de legislatie din 2011: reducerea drastica a rolului organizatiilor sindicale
(sau, mai bine spus, a asocierii sindicale ca atare) in desfasurarea relatiilor colective
de muncd din Romania. Aceasta nu inseamnd in niciun fel ca institutia
reprezentantilor salariatilor a preluat sarcinile jucate panain 2011 de organizatiile
sindicale, dincolo de problema pur formala a iscalirii unei hartii care se intampla
sa aiba titlul de contract colectivde munca. Potrivit tuturor cercetarilor anterioare,
precum si personalelor intervievate pentru aceasta cercetare (deopotriva
reprezentanti sindicali si patronali) si interventiilor din cadrul celor doua intalniri
de prezentare a concluziilor prezentate in acest raport (4 iunie si 14 octombrie
2015), in afara unor cazuri cu totul exceptionale, institutia reprezentantilor
salariatilor este nefunctionald, neexistand un cadru legislativ care sa-i asigure
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acesteia conditiile propice de functionare intr-un context in care ostilitatea
angajatorilor fata de orice fel de reprezentare colectiva a salariatilor precum si
reticenta acestora din urma fatd de ideea de reprezentare colectiva in sine sunt
larg recunoscute si documentate.

Lasand insa la o parte acest exercitiu, menit doar sa aduca o mai buna ilustrare
unor lucruri evidente deja din datele de la care am plecat, si tinand cont de
caracterul in realitate predominant formal al institutiei reprezentantilor salariatilor,
putem vorbi de o destabilizare extrem de grava a relatiilor colective de munca la
nivel de unitate. Chiar daca in sectorul public organizatiile sindicale au continuat
sa semneze un numar relativimportant de contracte colective de munca (relativ
fata de un total aflat in continud scddere), restrangerea drastica a obiectului
negocierii goleste de continut relatiile colective de munca din acest sector. In
sectorul privat, situatia este cat se poate de dramatica, din moment ce organizatiile
sindicale au fost marginalizate pana la extrem. Aceste date pun in perspectiva
intregul raport de cercetare, din moment ce relatiile colective de munca la nivel
de unitate constituie fundamentul pe care este construit dialogul social bipartit la
nivel de sector/grup de unitati, precum si dialogul social tripartit. Impactul asupra
acestor niveluri de negociere trebuie evaluat strict din perspectiva impactului
asupra rolului sindicatelor la nivel de unitate, din moment ce reprezentantii
salariatilor nu joaca vreun rol in afara acestui nivel de baza. Avand in vedere
gravitatea acestor probleme existente la toate nivelurile de negociere colectiva,
redresarea relatiilor colective de munca ar trebui sa constituie o prima prioritate
nu numai pentru autoritatile statului, ci si pentru organizatiile patronale si
sindicale. Din acest punct de vedere, chestiunea legislativa poate fi, si trebuie sa
fie, doar un prim pas.
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