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Capitolul I. Cadrul legal - institutional

Obiectul acestui prim capitol introductiv il reprezinta identificarea instrumentelor si
oportunitatilor create prin cadrul legal-institutional care favorizeaza anticiparea si viziunea
comund asupra viitorului, astfel incat actorii implicati (partenerii sociali, autoritatile
publice, serviciul public de ocupare, institutiile de educatie si formare, etc.) sa coopereze
pentru crearea si functionarea unui mecanism de pregatire colectiva pentru schimbare.

Tn demersul nostru, cadrul legal-institutional va fi scanat in primul rand din
perspectiva prevederilor generale privind relatiile industriale, dialogul social si
disponibilizérile colective si respectiv din punct de vedere al reglementarilor specifice
informarii si consultarii angajatilor.

1.1 Prevederi generale ale legislatiei in domeniul relatiilor industriale,
dialogului social si disponibilizarilor colective

1.1.1 Functia de anticipare

Pentru constructia unui "Cadru operational pentru o sinergie multi-niveluri si multi-
actori de adaptare la schimbarile economice si sociale" un rol esential revine functiei de
anticipare, respectiv realizarii unor analize cu privire la evolutiile trecute si prezente care
permit o identificare si o abordare strategica a schimbarilor economice si sociale viitoare.

Acest demers solicitd in primul rand cunoasterea atributiilor i responsabilitatilor
legale ale actorilor implicati si ale institutiilor la nivel national, regional, sectorial, local si
de companie.

Reglementarile relevante in acest sens sunt: Codul muncii (Legea nr. 53/2003,
republicata, cu modificarile si completarile ulterioare); Legea privind sistemul asigurarilor
pentru somaj si stimularea ocuparii fortei de munca (Legea 76/2002, cu modificarile si
completarile ulterioare); Legea dialogului social (Legea 62/2011, cu modificarile si
completarile ulterioare); Legea privind organizarea si functionarea Consiliului Economic si
Social (CES) (Legea 248/2013) si Legea educatiei nationale (Legeal/2011).

1.1.1.1 La nivel national

a) Institutii ale autoritatii publice centrale

Conform Legii 76/2002, Ministerul Muncii, Familiei, Protectiei Sociale si
Persoanelor Varstnice (MMFPSPV) detine rolul esential pentru anticiparea tendintelor de
pe piata muncii i elaborarea de politici, strategii, prognoze si programe nationale pentru

ocuparea fortei de munca, formarea profesionala si egalitatea de sanse pe piata muncii.



De exemplu, in prezent, este in vigoare Strategia Nationala pentru Ocuparea Fortei de
Munca 2014-2020 si Planul de actiuni pentru implementarea strategiei, elaborate de
MMFPSPV, si aprobate prin hotarare de guvern la finele anului 2013.

Ministerul elaboreaza si avizeaza proiecte de acte normative, iar impreuna cu alte
ministere si Autoritatea Nationald pentru Calificari® (ANC) realizeazi si actualizeaza
clasificarea ocupatiilor din Romania, tindnd seama de schimbadrile din structura economica
si sociala a tarii si de cerintele alinierii la standardele internationale in domeniu.

In vederea elaborarii strategiilor si politicilor, precum si pentru adoptarea unor
masuri pe piata muncii, la nivel national, pe domenii de activitate, ramuri, Sectoare
economice sau zone, MMFPSPV initiaza reglementari privind obligativitatea angajatorilor
de a comunica informatiile necesare cu privire la forta de munca.

Conform Legii 76/2002, prin strategii si politici elaborate pe domeniile specifice,
ministerele si organele de specialitate ale administratiei publice centrale, trebuie sa asigure
cresterea gradului de ocupare a fortei de munca.

Tn acest scop, ele pot propune in cadrul Comisiei Nationale de Promovare a
Ocupirii Fortei de Munci® strategii, programe si proiecte de acte normative privind
ocuparea si formarea profesionald a fortei de munca.

Comisia are atributii pentru: elaborarea de strategii, politici, studii, rapoarte si analize
pentru cresterea nivelului si calitafii ocuparii fortei de munca; stabileste directiile de
dezvoltare a resurselor umane la nivel national, sectorial si teritorial, propune acte
normative privind ocuparea fortei de muncd si imbunatatirea legislatiei in domeniu; pe
baza tendintelor economice si sociale si a evolutiilor de pe piata muncii face propuneri
pentru inifierea unor masuri proactive de combatere a somajului prin politici fiscale,
ajustari structurale, reconversie profesionala.

Agentia Nationalid pentru Ocuparea Fortei de Munca (ANOFM), serviciul public
de ocupare administrat tripartit, aflata in subordinea MMFPSPV, primeste anual indicatorii
de performanta de la acesta si are in responsabilitate realizarea politicilor, strategiilor,
planurilor si programelor privind ocuparea forfei de munca si formarea profesionald a

somerilor.

? Infiintata prin Legea educatiei nationale, cu misiunea de a asigura cadrul general pentru realizarea formarii
profesionale continue si dezvoltarea de calificari necesare sustinerii unei resurse umane competitive, capabile
sa functioneze eficient in societatea actuala si Tntr-o comunitate a cunoasterii (Hotararea de Guvern nr.
780/2013).

* Comisia National de Ocupare este prezidata de ministrul muncii si este alcatuitd din reprezentanti ai
ministerelor si din presedintii confederatiilor sindicale si patronale reprezentative la nivel national



Prin lege, ANOFM respectd neutralitatea in ce priveste posibile interese divergente
dintre angajatori si forta de munca.

Intre altele, ANOFM intocmeste anual, Programul de ocupare a fortei de munci si
Planul national de formare profesionala, iar la sfarsitul fiecarui an prezinta raportul anual
de activitate privind gradul de indeplinire a acestora, care este supus aprobarii MMFPSPV.

La sfarsitul fiecarui an ANOFM prezintd bilanturi de ocupare pe judete si la nivel
national, care evidentiaza efectele masurilor de stimulare a ocuparii care sunt documente
publice.

Strategiile, planurile si bilanturile pot fi considerate si ca instrumente de anticipare.

b) Institutii tripartite la nivel national

Conform Legii 62/2011, in vederea promovarii bunelor practici la cel mai nalt nivel
s-a constituit Consiliul National Tripartit pentru Dialog Social* (CNTDS), ca organism
consultativ al partenerilor sociali.

Atributiile CNTDS privesc: dezbaterea si analiza proiectelor de strategii si programe
elaborate la nivel guvernamental; elaborarea si sustinerca implementarii strategiilor,
programelor, metodologiilor si standardelor in domeniul dialogului social; solutionarea pe
calea dialogului tripartit a diferendelor de naturd sociald si economica si negocierea si
incheierea de acorduri, pacte sociale si alte intelegeri la nivel national si monitorizarea
aplicarii acestora.

O a doua institutie tripartitd la nivel national este Consiliul Economic si Social
(CES) (Legea nr. 248/2013), organism consultativ al Parlamentului si Guvernului
Romaniei.

La dialogul tripartit national din cadrul CES participa de drept confederatiile
sindicale si patronale reprezentative la nivel national si reprezentanti ai societatii civile, ai
asociatiilor si fundatiilor neguvernamentale.

CES avizeaza proiectele de acte normative elaborate de guvern sau propuse de
membrii parlamentului, elaboreazd la solicitarea guvernului si a parlamentului sau din
proprie initiativa, analize si studii privind evolutiile economice si sociale, semnaleaza
guvernului sau parlamentului aparitia unor fenomene economice si sociale care impun
elaborarea unor acte normative; urmareste indeplinirea obligatiilor destinate s promoveze

aplicarea normelor internationale in domeniul muncii.

* CNTDS este prezidat de primul ministru, si are ca loctiitor de drept ministrul muncii. Este compus din
reprezentanti ai fiecarui minister, la nivel de secretar de stat, din presedintii confederatiilor patronale si
sindicale reprezentative la nivel national, reprezentantul Bancii Nationale a Romaniei, presedintele
Consiliului Economic si Social si alti membri conveniti cu partenerii sociali.



Tn structura CES sunt organizate 9 comisii de specialitate: pentru dezvoltare
economicd, competitivitate si mediul de afaceri; pentru incluziune sociald; pentru relatii de
munca §i politica salariald; pentru educatie, cercetare, formare profesionala, etc.

c) Organisme ale partenerilor sociali

Prin Legea dialogului social se prevede ca organizatiile sindicale si patronale
reprezentative la nivel national participa la elaborarea si implementarea programelor si
masurilor privind piata muncii, fiind consultate la elaborarea de acte normative referitoare
la ocuparea fortei de munca.

Confederatiile patronale si sindicale reprezentative la nivel national pot adresa
autoritatilor publice competente propuneri de legiferare iIn domeniile specifice de interes.

Potrivit aceleasi legi (62/2011), organizatiilor patronale le revin, intre altele
drepturi si obligatii referitoare la anticiparea evolutiilor din sfera pietei muncii, dialogului
social, conduitei in afaceri si responsabilitatii sociale.

Este vorba in special de : elaborarea §i implementarea politicilor de ocupare si plasare
a fortei de munca; a strategiilor si politicilor de dezvoltare economico-sociald la nivel
sectorial si national; asigurarea pentru membrii lor, intre altele, de servicii de consultanta si
asistentd de specialitate, inclusiv in domeniul ocuparii si formarii profesionale, a sanatatii
si securitafii iTn munca.

1.1.1.2 La nivel sectorial si local

La aceste nivele, actiunile comune pentru anticiparea si managementul schimbarii se
deruleaza prin comisiile de dialog social constituite conform Legii 62/2011.

Aceste comisii se organizeaza si functioneaza in cadrul ministerelor si altor institutii
publice centrale, precum si la nivelul judetelor si municipiului Bucuresti, respectiv al
prefecturilor.

La activitatea acestor comisii participa reprezentantii administratiei publice centrale
sau locale, cei ai organizatiilor patronale si cei ai organizatiilor sindicale reprezentative la
nivel national.

Aceste comisii au rol consultativ, activitatea lor este centratd pe asigurarea unor
relatii de parteneriat social intre administratie si organizatiile partenerilor sociali destinate
sd asigure stabilitatea sociala.

Partenerii sociali sunt consultati in comisii asupra initiativelor legislative cu caracter
economico-social.

Prefecturile si autoritagile administratiei publice locale au obligatia s monitorizeze

evolutiile de pe piata muncii la nivel teritorial, sa participe activ la elaborarea si realizarea



masurilor de imbundtdtire a ocuparii persoanelor neincadrate in muncd §i sd sprijine

activitatea agentiilor judetene pentru ocuparea fortei de munca.

1.1.2 Functia de informare si consultare

Informarea si consultarea salariatilor este inscrisa atat in Codul muncii cat si in Legea
dialogului social, Legea privind sistemul asigurdrilor pentru somaj si stimularea ocuparii
fortei de munca si Legea privind organizarea si functionarea ANOFM.

Tn afara acestor reglementiri, in legislatia romaneasca au fost transpuse si Directivele
europene specifice pentru informarea si consultarea salariatilor, care vor fi analizate n
paragraful 1.2.

1.1.2.1 La nivel national

O primd reglementare privind aspecte referitoare la informare si consultare o
reprezintd cea din Legea nr. 76/2002 privind sistemul asigurdrilor pentru somaj si
stimularea ocuparii fortei de munca.

Potrivit legii, pentru cresterea sanselor de ocupare ANOFM realizeaza: informare si
consiliere profesionala; mediere; formare profesionald; evaluarea si certificarea unor
competente; promovarea unor programe speciale in parteneriat cu alte persoane juridice de
drept public sau privat, inclusiv prin masuri sustinute prin proiecte finantate din
instrumente structurale sau prin contribugiile obtinute de ANOFM din partea Fondului
European de Ajustare la Globalizare.

Evident cd toate actiunile vizadnd informarea si consultarea au si o dimensiune
anticipativa.

In Legea 76/2002, informarea si consilierea, realizate in centre specializate
organizate in cadrul serviciului public de ocupare, constituie un ansamblu de servicii
acordate gratuit, care au ca scop: furnizarea de informatii privind piata muncii si evolutia
ocupatiilor; evaluarea si autoevaluarea in vederea orientdrii profesionale; dezvoltarea
abilitatilor si a increderii pentru deciziile in cariera.

Punerea in legatura a angajatorilor cu persoanele aflate in cautarea unui loc de munca
in vederea stabilirii de raporturi de munca sau de serviciu se realizeaza prin servicii de
mediere.

In acest scop, agentiile pentru ocuparea fortei de munca au obligatia de a identifica
locurile de munca vacante la angajatori si a le face cunoscute persoanelor aflate in cautarea

unui loc de munca.



Formarea profesionala menita sa asigure diversificarea competentelor profesionale in
scopul asigurarii mobilitatii §i reintegrarii pe piata muncii se efectueaza pornind de la
cerintele de moment si de perspectiva ale pietei muncii, In concordantd cu optiunile si
aptitudinile individuale, avand de asemenea o componenta de anticipare.

La nivel national ANOFM elaboreaza anual planul national de formare profesionala
care este aprobat de MMFPSPV.

In cazul concedierilor colective angajatorii au obligatia sa instiinteze agentiile pentru
ocuparea fortei de munca in vederea adoptarii unor masuri pentru combaterea somajului si
prevenirea efectelor sociale nefavorabile ale acestuia.

Tn urma preavizului de concediere, la care angajatorii sunt obligati conform Codului
muncii, agengiile de ocupare ofera servicii de preconcediere, respectiv: informarea cu
privire la prevederile legale privind acordarea serviciilor de ocupare si formare
profesionald; plasarea pe locurile de munca vacante; reorientarea profesionala, etc.

1.1.2.2 La nivel de companie

Prin Codul muncii, angajatorii sunt obligati: sd informeze salariafii asupra
evenimentelor care privesc desfasurarea relatiilor de munca; sa comunice periodic situatia
economica §i financiard a unitatii, periodicitate stabilitd prin contractul colectiv de munca;
sa consulte sindicatul sau dupd caz, reprezentantii salariatilor in privinta unor decizii
susceptibile sa afecteze substantial drepturile si interesele acestora.

De altfel, Legea dialogului social defineste: informarea ca activitate de transmitere de
date de catre angajatori catre sindicate sau reprezentantii salariatilor; consultarea, ca
schimb de opinii in cadrul dialogului social; negocierea colectivd dintre angajatori si
sindicat care urmareste reglementarea relatiilor de munca dintre cele doua parti, precum si
realizarea altor acorduri in probleme de interes comun.

Spatiul de timp care se anticipeaza prin negociere este de minim 12 luni i maxim 24
de luni, perioada pentru care se incheie contractul colectiv de munca la nivel de companie.

Pe parcursul deruldrii activitdtii si pe durata valabilititii contractului colectiv de
munca, Legea dialogului social prevede ca angajatorul poate invita sindicatul reprezentativ
la sedintele consiliului de administratie pentru discutarea problemelor de interes
profesional, economic §i social si are obligatia de a transmite in scris, in terme de 2 zile
lucratoare de la data desfasurarii sedintei, hotararile adoptate care sunt de interes

profesional, economic si social.



1.2 Cadrul legal - institutional specific in domeniul informdrii si consultirii
salariatilor — transpunerea Directivelor europene in domeniu

In acest subcapitol sunt incluse urmitoarele reglementiri: Legea privind cadrul
general de informare si consultare a angajatilor; modificarile Codului muncii privind
informarea §i consultarea in cazul concedierilor colective; Legea privind protectia
salariatilor n cazul transferului intreprinderii, al unitd{ii sau unor parti ale acestora;
Legea comitetelor europene de intreprindere; Hotararea Guvernului privind procedurile
de informare, consultare si alte modalitati de implicare a angajatilor in activitatea
societatii europene; Hotararea Guvernului privind procedurile de informare, consultare
si alte modalititi de implicare a angajatilor in activitatea societdfii cooperative

europene.

1.2.1 Legea privind stabilirea cadrului general de informare si consultare a
angajatilor (nr. 467/2006)
Legea nr. 467/12.12.2006 privind stabilirea cadrului general de informare si

consultare a angajatilor, intratd in vigoare la data aderarii Romaniei la Uniunea Europeana
(1 ianuarie 2007), transpune Directiva 2002/14/EC.

Prin lege, sunt stabilite cerintele minime ale dreptului de informare si consultare a
angajatilor din "intreprinderile cu sediul in Romania, care au cel putin 20 angajati".

Principalii actori ai dialogului social la nivel de companie sunt organizatiile sindicale
si/sau reprezentantii salariatilor i angajatorii.

Ulterior transpunerii Directivei 2002/14/EC si respectiv a Legii 467/2006, prin Legea
nr. 62/2011, dialogul social este definit ca "procesul voluntar prin care partenerii sociali se
informeaza, se consulta §i negociaza in vederea stabilirii unor acorduri de interes comun".

Informarea este definita ca "transmiterea de date de catre angajator catre sindicat sau,
dupa caz, catre reprezentantii alesi ai angajatilor pentru a le permite sa se familiarizeze cu
problematica dezbaterii si sd 0o examineze in cunostintd de cauza"; consultarea reprezinta
"schimb de opinii Tn cadrul dialogului social.

Daca prin cele 2 legi, informarea si consultarea sunt definite, aplicarea efectiva in
practica a prevederilor legale nu este clar reglementata.

De pilda, in Legea 467/2006 se specifica :"informarea se face intr-un moment, intr-un
mod si cu un confinut corespunzatoare.." (art. 5 alin 2), iar consultarea are loc "intr-un

moment, intr-un mod si cu un continut corespunzatoare.." (art. 5 alin 3).



Cat priveste "modalitdtile de informare §i consultare a angajatilor, acestea pot fi
definite 1n mod liber si in orice moment, in contractele si acordurile colective de munca
incheiat conform legii” (art. 6, alin 1).

Conform legii, reglementarea procedurilor de informare si consultare a angajatilor in
domenii specifice se face prin hotarare a Guvernului.

Abia la inceputul lunii decembrie 2013, in Comisia de dialog social de la MMFPSPV
a fost pus 1n discufie proiectul unei hotarari de guvern cu privire la procedurile de
informare, consultare si alte modalitati de implicare a angajatilor.

Principalele prevederi cuprinse in proiectul de hotarare, aplicabile tuturor angajatilor
din intreprinderile cu sediul in Romania §i care au cel putin 20 de salariati, sunt: pentru
participarea la procedurile de informare, consultare sau negociere, reprezentantii
angajatilor constituie un organ de reprezentare, care Impreund cu reprezentantii
angajatorului decid, prin acord scris, modalitdtile de informare, consultare si alte
mecanisme de implicare a angajatilor in activitatea Tntreprinderii; pentru derularea
negocierilor acordului, organul de reprezentare poate solicita asistarea de catre experti;
cheltuielile sunt suportate de catre intreprindere, care pune la dispozifia membrilor
organului de reprezentare resursele financiare si materiale necesare indeplinirii Tn mod
corespunzator a misiunii; acordul scris stabileste procedura de informare si consultare,
frecventa reuniunilor, resursele financiare si materiale ce urmeaza a fi alocate, modalitatile
de alegere si participare a reprezentanfilor angajatilor in structurile de administrare si
control ale intreprinderii, daca este cazul; organul de reprezentare are dreptul de a fi
informat si consultat si de a se intalni cu reprezentantii angajatorului, cel putin trimestrial
sau ori de cate ori este nevoie, la solicitarea acestuia; conducerea intreprinderii prezinta
organului de reprezentare, cu cel pufin trei zile lucratoare nainte, agenda sedintelor
structurii de administrare sau control, precum si copii ale tuturor documentelor transmise
adundrii generale a actionarilor (este vorba de situatia economica si financiara, evolutia
probabild a activitatii si a ocupdrii fortei de munca, schimbarile substantiale privind
organizarea, transferul productiei, fuziuni, reduceri de capacitati sau inchideri de unitati
sau parti ale acestora, precum si cu privire la concedierile colective). Decizia de a nu
comunica informatiile trebuie s fie motivata, iar in cazul in care membrii organului de
reprezentare nu socotesc justificat refuzul furnizdrii informatiilor, pe motiv de
confidentialitate, acestia au dreptul de a se adresa instantelor competente; in eventualitatea
unor situatii care afecteaza In masura considerabild interesele angajatilor, organul de

reprezentare are dreptul de a fi informat Tnaintea ludrii unei decizii in aceste privinte;
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membrii organului de reprezentare au dreptul la un concediu de formare, fara diminuarea
drepturilor salariale.

Dintre partenerii sociali prezenti la consultari, doua organizatii patronale
reprezentative la nivel national, respectiv Consiliul National al Intreprinderilor Private
Mici si Mijlocii din Romania (CNIPMMR) si Asociatia Romand a Antreprenorilor din
Constructii (ARACO), au publicat pe site-urile proprii puncte de vedere prin care isi
exprima dezaprobarea pentru continutul proiectului de hotarare.

In opinia CNIPMMR, proiectul 'afecteazi financiar si birocratic un numar de circa
26.000 companii, inclusiv intreprinderile mici $i mijlocii, instituind obligatia de preluare de
catre angajatori a cheltuielilor, cu Incélcarea principiilor emise de Curtea Constitutionala a
Romaniei (CCR), precum si a prevederilor directivelor europene si a practicilor din
celelalte state membre',

Se considera cd obligarea angajatorilor sd suporte cheltuielile pentru expertii
reprezentantilor salariatilor este neconstitutionald, iar plata unei remuneratii in lipsa muncii
prestate afecteaza esenta dreptului de proprietate.

ARACO, la randul sau, subscrie la aceste puncte de vedere si invoca in plus
'dezacordul cu prevederea referitoare la suportarea de catre angajator a concediului de

formare pentru membrii organului de reprezentare, fard diminuarea drepturilor salariale'.

Dupa discutiile din comisia de dialog social, nu au fost facute publice alte opinii ale
partenerilor sociali, iar pana in prezent proiectul nu a fost inca adoptat.

Din discutiile purtate cu partenerii sociali, reglementarea procedurilor de informare si
consultare a salariatilor reprezinta un demers necesar, deoarece pe parcursul celor sapte ani
care au trecut de la adoptarea legii cadru procesul de informare si consultare nu si-a
dovedit inca eficienta si eficacitatea.

1.2.2 Modificirile aduse Codului muncii vizand informarea si consultarea in
cazul concedierilor colective

Prin Ordonanta de urgenta a guvernului nr. 55/2006, Codul muncii (Legea nr.
53/2003) a fost modificat si completat in vederea punerii de acord a legislatiei nationale cu
aquis-ul communitaire in domeniul concedierilor colective, respectiv Directiva 98/59/CE.

Prin contractele colective de munca la nivel de companie si la nivel de sector au fost
negociate, de asemeni, prevederi pentru concedierile colective.

Prin Legea nr. 40/2011, Codul muncii din anul 2003 a fost din nou modificat si

completat.
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In Sectiunea a V a "Concedierea colectiva. Informarea, consultarea salariatilor si
procedura concedierilor colective" , "prin concediere colectiva se intelege, concedierea
intr-o perioada de 30 zile calendaristice, din unul sau mai multe motive, care nu tin de
persoana salariatului, a unui numar de: cel putin 10 salariati daca angajatorul are Tncadrati
intre 21 si 99 salariati; cel putin 10% din salariati daca angajatorul are incadrati 100-299
salariati si cel putin 30 de salariati daca angajatorul care disponibilizeaza cel putin 300 de
salariati.

Aceeasi sectiune prevede si obligatia angajatorilor de a initia "in timp util si in
scopul ajungerii la o intelegere, in conditiile prevazute de lege, consultari cu sindicatul
sau dupa caz, cu reprezentantul salariatilor".

Legea nu contine prevederi referitoare la excluderi sau exceptii privind anumite
categorii de lucratori, in plus fata de cele incluse in art. 1, alin. 2 din Directiva.

Reglementarile privind concedierile colective se aplica pentru angajatorii care au mai
mult de 20 de salariati, similar cu sfera de aplicare a Legii nr. 467/2006 (pentru
transpunerea Directivei 2002/14/EC).

Sintagma "'timp util’* pentru demararea informarii si consultarii, este definita prin
contractele colective de munca la nivel de sector, fiind de 15-20-30 zile, in functie de
negocierile sectoriale, grup de unitdti sau companie.

Consultarile cu organizatiile sindicale sau reprezentantii salariatilor se refera cel
putin la: metodele si mijloacele de evitare sau de reducere a numarului de salariati ce vor fi
concediati §i atenuare consecintelor concedierii prin masuri sociale.

Tot prin Codul muncii, este prevazuta si obligatia angajatorului de a furniza
informatii cu privire la criteriile utilizate pentru stabilirea ordinii de prioritate la
concediere, care se aplica dupa evaluarea realizarii obiectivelor de performanta (art. 69, al.
3).

Prin lege, in termen de 10 zile calendaristice de la data primirii notificarii, sindicatul
sau reprezentantii salariatilor pot propune masuri in vederea evitarii concedierilor ori a
diminudrii numarului salariatilor concediati (art. 71, al. 1); in termen de 5 zile de la
primirea acestora, angajatorul are obligatia de a raspunde in scris si motivat la propunerile
formulate (art. 71, alin 2.)

In opinia noastra, procedurile de informare si consultare in cazul concedierilor
colective sunt clar precizate prin reglementari, existand in acest sens si 0 cazuistica
practica relevanta ca rezultat al ultimilor ani de privatizare si restructurare a companiilor de

stat.
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In situatia in care, ulterior consultarilor cu sindicatul/reprezentantii salariatilor
angajatorul decide aplicarea masurii de concediere colectiva, acesta are obligatia de a
notifica Tn scris Inspectoratul teritorial de munca (ITM) si agentia teritoriala de ocupare a
fortei de munca (ATO), cu cel putin 30 de zile calendaristice anterioare datei emiterii
deciziilor de concediere (o copie a acestei notificari este transmisa obligatoriu si
sindicatului la aceeasi data).

Daca este cazul, ITM are obligatia de a informa motivat, in termen de 3 zile
lucratoare, angajatorul/reprezentantii salariatilor asupra reducerii sau prelungirii perioadei
de 30 de zile.

La randul sau, ATO trebuie sa caute solutii pentru problemele legate de concedierile
colective pe care le comunica 1n timp util angajatorului si sindicatului/reprezentantilor
salariatilor.

Daca se considera ca problemele nu sunt solutionate pana la data stabilita in
notificare, ITM si ATO pot dispune amanarea cu maximum 10 zile a momentului emiterii
deciziilor de concediere, anuntand in scris atat angajatorul cat si sindicatul.

Aceste prevederi nu se aplica salariatilor din institugiile publice/autoritati publice si
nici contractelor individuale incheiate pe perioada determinata (cu exceptia cazurilor in
care aceste concedieri au loc inainte de data expirarii contractelor).

Deciziile de concediere colectiva sunt insotite de reguld de plati compensatorii
conform contractelor colective de munca aplicabile iar ATO promoveaza masuri de
reinsertie pe piata muncii a persoanelor afectate.

Prin lege, nu se prevede obligatia elaborarii unui plan social, dar prin contractele de
privatizare si prin programele de restructurare atagate acestora exista un capitol special.

In contractele colective de munci este stabilita si ordinea prioritatilor in cazul
disponibilizarii: reducerea mai intai a posturilor vacante; disponibilizarea salariatilor care
cumuleaza 2 sau mai multe functii sau a celor care cumuleaza pensia cu salariul,
persoanele care indeplinesc conditiile standard de varsta si stagiu de cotizare si care nu au
cerut pensionarea; persoanele care indeplinesc conditii de pensionare la cerere; alte criterii
sociale (sunt protejate persoanele care au copii in intretinere, femei si barbati vaduvi care
au iningrijire copii, etc.).

Salariatii nemultumiti au posibilitatea de a ataca decizia de concediere in instanta.

1.2.3 Legea privind protectia salariatilor in cazul transferului intreprinderii,
al unitéitii sau unor parti ale acestora (nr. 67/2006)
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Legea transpune Directiva 2001/23/CE. Conform Legii "cedentul si cesionarul
vor informa in scris reprezentantii salariatilor proprii sau in cazul in care acestia nu
sunt constituiti ori desemnati, pe salariatii proprii, cu cel putin 30 zile Tnainte de data
transferului" (art. 12), cu privire la data transferului, motivele transferului, consecintele
economice si sociale pentru salariati, conditiile de munca si de incadrare in munca.

Tn afara prevederilor legale privind termenul de consultare si de informare, in scris, a
reprezentantilor salariatilor (30 zile Tnainte de data transferului), precum si celor referitoare
la continutul informarii, nu exista alte reglementari practice si nici ghiduri de aplicare a
legii.

Legea garanteaza mentinerea drepturilor inscrise in contractele colective de munca
aplicabile la data transferului pana la momentul expirarii sau rezilierii acestora.

Clauzele contractelor colective de munca pot fi renegociate, dar nu mai devreme de
un an de la data transferului.

Respectarea obligatiilor prevazute de lege este controlatd de Inspectia Muncii (IM).
Atat cesionarul cat si cedentul pot fi chemati in fata instantei de judecata de catre salariati
sau reprezentantii acestora pentru solutionarea conflictelor individuale sau colective de
munca.

1.2.4 Legea privind constituirea, organizarea si functionarea comitetului
european de intreprindere (nr. 217/2005, republicati in anul 2011)
Legea reglementeaza conditiile de constituire a comitetului european de intreprindere

si de instituire a procedurii de informare si consultare a salariatilor in intreprinderile de
dimensiune comunitara si in grupurile de intreprinderi de dimensiune comunitara, in
vederea imbunatatirii dreptului la informare si consultare al salariatilor.

Legea transpune Directiva 2009/38/CE a Parlamentului European si a Consiliului din
6 mai 2009 privind instituirea unui comitet european de intreprindere sau a unei proceduri
de informare si consultare a lucratorilor in intreprinderile si grupurile de intreprinderi de
dimensiune comunitara; prevederile art. 13 alin. (1) din Directiva Consiliului 2001/86/CE
de completare a Statutului societatii europene in ceea ce priveste implicarea salariatilor;
prevederile art. 15 alin. (1) din Directiva Consiliului 2003/72/CE de completare a
Statutului societatii europene de cooperare cu privire la implicarea salariatilor.

1.2.5. Hotarare de Guvern privind procedurile de informare, consultare si alte
modalitati de implicare a angajatilor in activitatea societatii europene (nr. 187/2007)
Hotararea reglementeaza informarea, consultarea, participarea si alte mecanisme de

implicare a angajatilor in activitatea societatii europene, infiintata conform Regulamentului

Consiliului (CE) nr. 2.157/2001 privind statutul societatii europene (SE).
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Hotararea de Guvern transpune Directiva Consiliului 2001/86/CE de completare a
statutului societdtii europene 1n ceea ce priveste implicarea lucratorilor.

1.2.6. Hotarare de Guvern privind procedurile de informare, consultare si alte
modalititi de implicare a angajatilor in activitatea societatii cooperative europene
(nr. 187/2007)

Hotararea reglementeaza informarea, consultarea, participarea si alte mecanisme de

implicare a angajatilor 1n activitatea societatii cooperative europene, infiintatd conform
Regulamentului Consiliului (CE) nr. 1.435/2003 privind statutul societdtii cooperative
europene (SCE)

Aceastd hotarare transpune Directiva Consiliului 2003/72/CE de completare a
statutului societatii cooperative europene 1n ceea ce priveste implicarea angajatilor.

Concluzia generala este ca actualul cadru legislativ institutional nu obliga,
constrange actorii si coopereze pentru anticiparea schimbarilor, pentru o pregatire
n comun pentru schimbare, dar furnizeaza posibilitati, sugestii si oportunitati atat
pentru anticiparea schimbarilor cat si pentru conlucrarea tuturor celor implicati si
pregitirea colectiva pentru schimbare.

1.3 Impactul reformei legislative in domeniul relatiilor industriale

Tn anul 2011, Guvernul Romaniei a promovat prin asumarea raspunderii, fara
dezbateri parlamentare, Legea dialogului social (nr. 62/2011).

In expunerea de motive la proiectul de lege, la capitolul "Impact social”, se
mentioneazd cd noua lege "asigura eficientizarea dialogului social prin clarificarea
caracterului reprezentativ al partenerilor sociali, acoperirea relevantd prin contracte
colective de munca a angajatilor, implicarea in dezbaterea problemelor socio-economice a
reprezentantilor societatii civile, asigurarea celeritatii solutionarii conflictelor de munca".

Prin lege se reglementeaza aspecte care anterior erau fragmentate in continutul unor
legi specifice, respectiv legea sindicatelor, legea contractelor colective de munca, legea
conflictelor de munca, etc. si se aduc modificari importante Tn sfera dialogului social,
reprezentativitafii partenerilor sociali si negocierilor colective la nivel national, sectorial si
de companie. Continutul reglementarilor are impact inclusiv in ce priveste mecanismele de
informare si consultare si implicarea partenerilor la acest proces.

1.3.1 Impact la nivel national

Una din prevederile importante incluse in legea dialogului social o reprezinta
obligarea organizatiilor sindicale §i patronale reprezentative la nivel national sa-si

redobandeasca reprezentativitatea.
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Pana 1in iunie 2014, toate cele 5 confederatii sindicale si-au redobandit
reprezentativitatea. Este vorba de Confederatia Nationald Sindicalda Cartel Alfa (CNS
Cartel Alfa, reprezentativitate valabila pana in februarie 2016), Confederatia Nationala a
Sindicatelor Libere din Romania Fratia (CNSLR Fratia, februarie 2017), Confederatia
Sindicala Nationald Meridian (CSN Meridian, ianuarie 2016), Blocul National Sindical
(BNS, mai 2016) si Confederatia Sindicatelor Democratice din Romania (CSDR, aprilie
2017)°.

Sub impactul crizei si al reducerii numarului de salariati, la trei dintre structurile
sindicale se poate constata o reducere importantd a numarului de membri. Pentru
redobandirea reprezentativitatii, BNS a depus dovezi pentru un numar 254.527 membri
(comparativ cu 375.000 membri conform informatiilor disponibile in anul 2008), CNS
Cartel Alfa pentru 301.785 membri (comparativ cu aproximativ 1 milion in anul 2008),
CNSLR Fratia pentru 306.486 membri (comparativ cu 850.000 membri in anul 2008).
Singura confederatic care a inregistrat o crestere a numarului de membri este CSN
Meridian, care a prezentat dovezi pentru 320.204 membri Tn prezent (comparativ cu
170.000 in anul 2008)°. Pentru cea de a cincea organizatie sindicala reprezentativa la nivel
national, CSDR nu dispunem de informatii oficiale privind numarul de membri.

In cazul confederatiilor patronale, situatia redobandirii reprezentativitatii este in curs.
Conform informatiilor disponibile pe site-ul MMFPSPV, in luna iunie 2014, din randul
celor 13 confederatii patronale reprezentative la nivel national” anterior promovarii Legii
dialogului social, 3 confederatii si-au redobandit reprezentativitatea, respectiv Consiliul
National al Intreprinderilor Private Mici si Mijlocii din Roméania (CNIPMMR, valabila
pana in noiembrie 2016), Confederatia Patronatul Roman (CPR, iulie 2017) si
Confederatia Patronala Concordia (CP Concordia, octombrie 2017), iar alte cinci
confederafii patronale sunt inca reprezentative conform reglementarilor anterioare,
respectiv : Uniunea Generala a Industriasilor din Romania 1903 (UGIR 1903, pana in luna
iunie 2014), Uniunea Generala a Industriasilor din Romania (UGIR, iunie 2014, care si-a
redepus deja dosarul pentru redobandirea reprezentativitatii), Consiliul National al

Patronilor din Romania (CoNPR, septembrie 2014), Confederatia Patronala a Industriei,

> Site-ul MMFPSPV, respectiv www.mmuncii.ro.

® Site-ul MMFPSPV, respectiv www.mmuncii.ro pentru date 2012 si "Anticiparea si managementul
restructurarii in Romania", ITC ILO, ARENAS, VVC/2008/0667,
http://ec.europa.eu/social/ajax/countries.jsp?langld=en&intPageld=965, pentru anul 2008.

" Romania: Industrial relations profile, European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions, European Industrial Relations Observatory, 2011,
http://www.eurofound.europa.eu/eiro/country/romania_3.htm.
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Serviciilor si Comertului din Romania (CPISC, noiembrie 2014) si Confederatia Nationala
a Patronatului Roméan (CNPR, decembrie 2014). Sunt in analiza dosarele pentru Asociatia
Romana a Antreprenorilor de Constructii (ARACO) si Patronatul National Roman (PNR).

O altd modificare importanta adusa de legea dialogului social o reprezinta renuntarea
la contractul colectiv de munca unic la nivel national, care potrivit vechii legi, producea
efecte "pentru toti salariatii incadrati in toate unitatile din tara", fapt ce poate conduce cel
putin la ramanerea 1n afara sistemului de negocieri colective, a salariatilor din companiile
mai mici de 20 angajati, pentru care noua lege a dialogului social nu prevede
obligativitatea negocierilor colective.

Conform estimarilor noastre, realizate pe baza datelor furnizate de Institutul National
de Statistica (INS), este vorba de aproximativ 450 mii companii, in care lucreaza peste 1,2
milioane salariati reprezentand circa o treime din totalul salariatilor din sectoarele
neagricole.

Intre altele, din perspectiva mecanismelor de informare si consultare contractul
colectiv de munca unic la nivel national continea o definitie a sintagmei "timp util" n
contextul procedurilor de informare, stabilea obligativitatea ca in confinutul regulamentului
de ordine internd al companiei sa fie incluse proceduri specifice de informare si consultare
a salariatilor, etc.

1.3.2 La nivel de sector de activitate

Un element generator de consecinte il constituie si schimbarea arhitecturii nivelului 2
de negociere, respectiv inlocuirea ramurilor cu sectoarele de activitate.

Trecea de la ramuri la sectoare a produs o bulversare a partenerilor sociali, ale caror
structuri (federatii) se cereau reorganizate fiind necesare fuziuni, noi alegeri, etc.

Derularea  negocierilor  colective solicita de asemenea, redobandirea
reprezentativitagii partenerilor sociali pentru noile sectoare constituite.

Desi cota procentuald minima pentru obtinerea reprezentativitatii la nivel de sector a
ramas aceeasi cu cea de la nivelul fostelor ramuri (7% din numarul de salariati ai sectorului
pentru federatiile sindicale si 10% din salariati in unitatile afiliate la federatiile patronale),
cresterea numarului de salariati din anumite sectoare, ca rezultat al recompunerii acestora
din mai multe foste ramuri, este in anumite cazuri substantiald. De pilda, in anul 2011,
pentru ramura Agriculturd, pisciculturd si pescuit, vechile reglementari asigurau
reprezentativitatea unei organizatii sindicale daca 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 reglementiri, cele doud ramuri au fost incluse n
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acelasi sector, iar pentru a fi reprezentativa la negocieri, noua structura sindicala ar trebui
sd aibd minimum 8.200 membri.

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

Cu alte cuvinte, pentru salariatii ale caror organizatii patronale nu semneaza
contractul colectiv de munca la nivel de sector, prevederile acestuia nu sunt aplicabile.

In fine, datorita faptului ca prin lege (Legea 62/2011, art. 128, al. 1), "contractele
colective de munca se pot negocia la nivel de unitati, grupuri de unitati si sectoare de
activitate", negocierea colectiva este intr-un fel benevola la nivel de grup de unitati sau

sectoare.

Prin noile reglementari, la nivel de sector, pe langd conditia initiala de
reprezentativitate pentru organizatia patronala (minim 10% din salariati angajati in unitatile
afiliate), Tnregistrarea contractului negociat se poate face face "numai in situatia in care
numarul de angajati din unitatile membre ale organizatiilor patronale semnatare este mai
mare decat jumatate din numarul total al angajatilor din sectorul de activitate”, ceea ce a
ingreunat foarte mult incheierea unui contract colectiv de munca la nivel de sector. Astfel,
pana in anul 2014, conform informatiilor de pe site-ul MMFPSPV, au fost incheiate numai
3 contracte colective de munca la acest nivel, toate in sectorul public (sectoarele
invatamant preuniversitar; invatamant superior si cercetare stiintifica si sanatate), in care
pentru angajatori au semnat Ministerul Educatiei Nationale (MEN) si Ministerul Sanatagii

(MS).

Si-a redobandit reprezentativitatea la nivel de sector, conform noilor criterii 11
federatii patronale: Patronatul Intreprinderilor Mici si Mijlocii din Bucuresti, Patronatul
Roman al Industriei de Vending, Organizatia Patronaldi BADCOM, 5 federatii din
domeniul energie, gaz, apa, o federatic a patronatelor din servicii si 2 federatii ale

transportatorilor si peste 70 de federatii sindicale.

Conform aceluiasi site in anul 2014 erau 1n vigoare 17 contracte colective la nivel de

grup de unitati, fiind vorba 1n special de servicii de utilita{i publice, case de cultura, case de
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ajutor reciproc, spitale orasenesti, grupuri de unitati scolare la nivel de judet, etc., care
conform estimdrilor noastre acopera o parte destul de redusa din numarul de salariati din
economie .

1.3.3 La nivel de companie

Pentru constituirea unui sindicat la nivel de unitate, este necesar un numar de cel
putin 15 salariati care presteaza munca pentru acelasi angajator comparativ cu 15 salariati
din aceeasi ramura sau profesie, chiar daca nu sunt angajati in aceeasi companie, CUm era
prevazut in vechea reglementare.

Legea 62/2011, prevede obligatia negocierilor colective "numai la nivel de unitate, cu
exceptia cazului 1n care unitatea are mai putin de 21 de angajati".

Potrivit calculelor noastre, Th anul 2012, in industrie, constructii, comert si servicii de
piata, existau in Romania un numar total de peste 25.000 companii active cu mai mult de
20 angajati, In care lucrau aproximativ 2,6 milioane salariati (comparativ cu 450 mii
companii cu mai putin de 20 salariati in care erau angajati circa 1,2 milioane persoane).

Pe cale de consecinta, la nivel de companie ar trebui sa existe peste 25 mii contracte
colective de munca incheiate si inregistrate.

Potrivit datelor MMFPSPV, in ultimii ani numarul de contracte colective sau acte
aditionale la nivel de companie a evoluat astfel: 11.729 la finele anului 2008 (7.372
contracte la nivel de unitate si 4.357 acte aditionale), 7.473 in 2011 (4.209 contracte
colective si 3.264 acte aditionale) si 8.816 in anul 2013 (6.171 contracte colective la nivel
de unitate si 2.645 acte aditionale).

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

Prin noua lege, conditia de reprezentativitate pentru participarea la negocieri si
semnarea contractului colectiv de catre organizatiile sindicale solicitd ca sindicatul
reprezentativ sa cumuleze ca membri un numar de de cel putin jumatate plus unu din
totalul angajatilor (comparativ cu o treime in vechea reglementare), fapt care poate explica
scaderea numarului de contracte colective la nivel de unitate. Reprezentativitatea confera
sindicatului dreptul de a fi invitat la sedintele consiliului de administratie, de a primi date si
informatii cu privire la situatia economica a companiei, evolutia personalului angajat si alte
categorii de informatii necesare in contextul negocierilor colective.

Pe de alta parte, latura pozitiva a noilor reglementari o reprezinta si posibilitatea de a

conduce la inlaturarea fenomenului de faramitare a organizatiilor sindicale.
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Dacd prin vechile reglementari, puteau sd fie reprezentative la nivel de companie
chiar si trei organizatii sindicale (fiind destul de dificil ca toate sd fie de acord cu
angajatorul), noile reglementari conduc spre existenta numai a unui singur sindicat

reprezentativ, fapt ce ar putea usura negocierile.

Capitolul 1l Experiente pentru anticiparea tendintelor si pregatirea
schimbarilor

2.1 Studiu de caz privind cadrul institutional pentru implementarea si
pregdtirea comund a schimbarii — Pactul Regional pentru Ocupare §i Incluziune
Socialid Bucuresti — 11fov

¢ Descrierea contextului
Tn conditiile pregatirii aderarii Romaniei la Uniunea Europeani (UE), prin Programul
PHARE a fost promovat proiectul "Sprijin pentru Ministerul Muncii, Solidaritatii Sociale
si Familiei (in prezent MMFPSPV) privind elaborarea si implementarea politicilor de
ocupare a fortei de munca" (RO 2003/05 — 551.05.01.04.01.01).
Tn principal, proiectul a fost centrat pe implementarea politicilor de ocupare a fortei
de munca la nivel regional prin:
- elaborarea Planurilor regionale de actiune pentru ocupare si incluziune social;
- crearea de parteneriate pentru ocupare si incluziune sociald la nivel regional,
judetean si local (pacte regionale, parteneriate judetene si parteneriate locale).8
¢ Tipuri de masuri promovate
In anul 2006, la initiativa MMFPSPV, au fost infiintate 8 pacte regionale pentru
ocuparea fortei de munca si incluziune sociald la nivelul celor 8 regiuni de dezvoltare, in
scopul crearii bazelor unei structuri parteneriale pentru actorii relevanti la nivel regional.
Secretariatele tehnice permanente ale fiecarui pact regional realizeaza:
- dezvoltarea de studii si cercetari destinate identificarii prioritatilor in domeniul
resurselor umane;
- dezvoltarea de politici, coordonarea si monitorizarea acestora;
- mobilizare, capacity building si networking pentru membri si actorii implicati;

- informare, instruire si consultanta pentru accesarea de fonduri POSDRU.

8 "Memorandumul de intelegere/Regulamentul de functionare al Pactului regional pentru ocuparea fortei de
munci si incluziune sociala regiunea Bucuresti — lIfov (PROIS — BI)", Secretariatul Tehnic Permanent al
PROIS-BI, Bucuresti
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Pentru 2 regiuni, respectiv Bucuresti — IlIfov si Nord-Vest secretariatele tehnice

permanente au obtinut personalitate juridica.
¢ Nivelul de implicare al actorilor

In prezent, cele 8 structuri regionale au constituite retele ale actorilor sociali, care
functioneaza prin Secretariatele Tehnice Permanente, infiintate dupa anul 2008, ca urmare
a finantarilor din Fondul Social European (FSE), prin Programul Operational Sectorial
Dezvoltarea Resurselor Umane (POSDRU), Domeniul major de interventie 3.3
Dezvoltarea parteneriatelor si incurajarea initiativelor pentru partenerii sociali §i societatea
civila.

Structura retelelor institutionale, compuse din 833 institutii §i organizatii ale

stakeholderilor, pentru pactul din fiecare regiune de dezvoltare se prezintd in Tabelul 1.

Tabel 1: Componenta retelelor institutionale ale pactelor regionale

Tip/Regiune Nord | Sud Bucuresti | Sud | Vest | Sud | Centru | Nord | Total
Est Muntenia | llfov Vest Est Vest

Administratii 13 17 22 10 12| 72 20 18| 184

publice locale

Servicii 23 36 2 20 20 6 40 10 157

publice

deconcentrate

Sindicate 1 6 9 11 10 18 4 6 65

Patronate 1 8 5 4 6 14 5 2 45

ONG 10 24 29 35 28 5 22 17 166

Universitati 6 3 6 3 11| 25 4 3 65

Societati 0 5 23 32 31 9 5 11 116

comerciale

Altele 1 6 0 12 9 0 0 7 35

Total 55 105 96 | 127 | 127 | 149 100 74 833

Sursa: STP PROIS BI.

Experienta Pactului Regional pentru Ocupare si Incluziune Sociala Bucuresti —
lIfov (PROIS BI)

Regiunea Bucuresti — [Ifov (BI, avand in componentd municipiul Bucuresti si judetul
Ilfov) reprezinta nu numai capitala politico-administrativa a Romaniei, ci si principalul pol

economic care concentreaza peste 11% din populatia totala si populatia ocupata si 20,7%
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din numarul de salariati, participand cu peste 27% la crearea PIB si care atrage mai mult de
60% din totalul investitiilor straine directe efectuate in Romania dupa 1990.

Daca in ceea ce priveste nivelul PIB/locuitor, Roméania se situeaza la aproximativ
40% din media UE, PIB/locuitor din Romania reprezinta numai 42% din media
P1B/locuitor din Regiunea BI.

La constituirea sa, in anul 2006, pactul a avut 21 membri fondatori: MMFPSPV,
Institutia Prefectului Municipiului Bucuresti, Institutia Prefectului Judetului Ilfov, Primaria
Municipiului Bucuresti, 2 primarii de sector (Sectorul 2 si 3), Consiliul judetean Ilfov,
Camera de Comert si Industrie Bucuresti, Camera de Comert Ilfov, Agentia pentru
Dezvoltare Regionald, Agentia Municipald pentru Ocuparea Fortei de Munca Bucuresti,
Agentia Judeteana de Ocupare a Fortei de Munca Ilfov, Inspectoratul Scolar al
Municipiului Bucuresti, Inspectoratul Scolar Ilfov, Academia de Studii Economice, Blocul
National Sindical, Confederatia Nationala Sindicald Cartel Alfa, Federatia Patronala IMM,
Federatia Patronatelor din Bucuresti, Federatia "For Romenque" si Agentia Nationala
pentru Romi — Biroul regional Bucuresti —llfov.

Conform regulamentului (statute/memorandum of understanding between partners),
membrii fondatori puteau decide cooptarea de noi entitdti, cu profil adecvat scopului
pactului respectiv: autoritati publice locale; servicii deconcentrate; camere de comert i
industrie; organizatii din sectorul educatie si formare profesionald; organizatii
nonguvernamentale; parteneri sociali; organizafii religioase; agentii de dezvoltare
regionala; institute de cercetari, universitati; experti in egalitate de gen; comitete sectoriale;
asociatiile fermierilor; IMM-uri, asociatii profesionale, etc.

Prin regulamentul de functionare erau stabilite si obiectivele PROIS-BI, respectiv:

- organizarea unor intdlniri de analiza, anticipare si gestionare a schimbarilor
socio-economice din regiune, in urma carora se vor propune masuri de dezvoltare a
regiunii;

- promovarea de sisteme de invatamant in concordanti cu cererea pietei muncii;
cresterea nivelului de ocupare si a calitatii ocuparii prin stimularea invatarii pe tot
parcursul vietii;

- consultarea cu sindicatele, patronatele si ONG-urile reprezentante ale
societitii civile, pentru facilitarea dialogului social si prin acordarea unui sprijin
echilibrat partilor implicate;

- elaborarea si fundamentare unor misuri destinate a asigura un nivel nalt de

ocupare a fortei de munca si de protectie sociala, precum si a egalitatii de sanse;
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- cresterea gradului de cooperare la nivel regional pentru promovarea de
strategii comune si planificarea comuna a politicilor teritoriale in domeniul dezvoltarii
resurselor umane.

Atributiile PROIS-BI, inscrise in statut sunt: crearea viziunii la nivel regional in
domeniile ocuparii fortei de munca si incluziunii sociale; actualizarea anuala a Planului
Regional de Actiune pentru Ocuparea Fortei de Munca, vizand ocuparea fortei de munca
intr-o economie cu structura si dinamica moderna in regiune, inclusiv prin facilitarea
integrarii pe piata muncii a grupurilor expuse riscului de excluziune sociald; promovarea
investitiilor in capitalul uman; dezvoltarea parteneriatelor si participarea activa a
partenerilor sociali si cresterea capacitdtii de stocare, analiza si prognoza a informatiilor
privind piata muncii.

Planul Regional de Actiune privind Ocuparea (PRAO) este principalul instrument de
realizare a strategiei de dezvoltare a pietei muncii avand ca punct de plecare realitatile si
necesitatile regionale, asigurand corelarea si complementaritatea cu Planului Regional de
Dezvoltare Bucuresti-lIfov.

PRAO 2006-2008 a fost elaborat sub autoritatea MMFPSPV, de catre Consortiul
Regional, o structura de parteneriat cu rol consultativ la nivel regional.

Ulterior, membrii pactului au valorificat oportunitatile oferite de finantarile din FSE,
pentru operationalizarea Pactului.

Tn perioada 2009-2012, Transparency International Romania impreuna cu partenerii
sdi, Camera de Comert si Industrie a Municipiului Bucuresti si Asociatia pentru
Dezvoltarea Antreprenoriatului  Feminin au elaborat si implementat proiectul
POSDRU/10/3.3/S/4 —"Parteneri sociali si societatea civila in sprijinul ocuparii si
incluziunii sociale in regiunea Bucuresti-11fov", finantat in cadrul POSDRU (Axa prioritara
3 — Cresterea adaptabilitatii fortei de muncad si a intreprinderilor, Domeniul major de
interventie 3.3 Dezvoltarea parteneriatelor si Incurajarea initiativelor pentru partenerii
sociali si societatea civild).

Obiectivul proiectului l-a constituit infiintarea si operationalizarea unui Secretariat
Tehnic Permanent al PROI BI.

Intre realiziri STP PROI BI amintim elaborarea, implementarea si monitorizarea
Planului Regional de Actiune pentru Ocupare 2010-2012 si Planul Regional de Actiune
pentru Ocupare si Incluziune Sociala Regiunea Bucuresti Iifov 2012-2014 (PRAO BI), in

curs de implementare.
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Tn cuprinsul PRAO BI 2012-2014 se regisesc: o analizd a contextului european si
national in domeniul ocuparii si incluziunii sociale, o diagnoza la nivel regional a situatiei
in domeniul demografic, economic, al ocuparii, al educatiei si formarii profesionale
continue si in domeniul incluziunii sociale; o analiza SWOT a resurselor umane; metode
de monitorizare si evaluare a PRAO si a modului de implementare a masurilor cuprinse in
acesta; surse potentiale de finantare pentru asigurarea viabilitatii planului, precum si
prioritatile si principalele masuri ce trebuie luate dupa aprobarea planului.

Conform informatiilor disponibile, in prezent, Pactul are peste 90 de membri,
respectiv: Consiliul Economic si Social, MMFPSPV, Agentia pentru Dezvoltare Regionala
Bucuresti-1lfov, 22 institutii ale administratiei publice locale (cele 2 prefecturi, Bucuresti si
Ilfov, primaria Bucuresti si 2 primarii de sector, cele 2 camere de comert si industrie, 2
inspectorate scolare etc.); 2 servicii publice deconcentrate (agentii locale de ocupare), 9
sindicate (din care 3 confederatii reprezentative la nivel national), 5 organizatii patronale
(din care 3 reprezentative la nivel national), 25 ONG-uri, 10 universitati si institute de
cercetare si 29 societafi comerciale (firme de consultanta, IMM, etc.)(Anexa 1).

¢ Rezultate obtinute

Membrii pactului au participat la: elaborarea si distribuirea catre actorii interesati a
unui plan comun de actiune; elaborarea si monitorizarea programelor regionale de actiune
pentru ocupare (2010-2012 si 2012-2014); elaborarea a doua studii regionale si organizarea
doua workshop-uri si doua forumuri; furnizarea de servicii de consultantd; organizarea a 30
cursuri; sprijinirea si acordarea de asistenfd membrilor pentru elaborarea si depunerea a 10
proiecte cu finantare din FSE, prin POSDRU; crearea unui website operational

(http://www.stpbi.ro); atragerea de noi membri.

2.2 Studiu de caz privind tranzitia in carierd — OMV Petrom
¢ Context

Societatea Nationald Petrom (SN Petrom SA), operator in domeniul extractiei
petrolului si gazelor naturale, a fost privatizata in anul 2004, prin preluarea a 51% din
actiuni de catre grupul austriac OMV.

In anul 2003, SN Petrom avea un numir de circa 57.000 angajati, iar dupa
privatizare, conform datelor Ministerului Finantelor Publice (MFP), in anul 2006 numarul
de salariati a fost 36.011.

Planul de restructurare propus a fi implementat postprivatizare prevedea intre altele si

insemnate disponibilizari de personal. Salariatii ce urmau a fi disponibilizati aveau meserii
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specifice sectorului de foraj extractie, fapt pentru care sansele de reintegrare profesionald
erau dependente decisiv de reconversia si recalificarea profesionala.
¢ Tipuri de masuri luate

In noile conditii, compania era necesar sa rispunda la doua provocari:

- pe de o parte, sda caute modalitati eficiente de "transfer" a persoanelor
disponibilizate catre noi locuri de munca in afara companiei, in conditiile mentinerii unor
relatii amiabile cu personalul disponibilizat si cu sindicatele;

- pe de alta parte, era necesard mentinerea unei motivari ridicate a angajatilor ramasi
in companie, care trebuiau sa vada ca fostii lor colegi au fost tratati corect.

In acelasi timp, Petrom se mentinea ca un "angajator dorit", iar imaginea si mesajele
transmise catre Guvern si mass media erau pozitive.

In aceste conditii, avand in vedere prevederile din contractul colectiv de munci la
nivel de companie din anul 2005 - "Compania se simte obligatd ca, in afara de suportul
financiar (pliati compensatorii, s.n.), sa ofere ajutor suplimentar angajatilor fie In a-si gasi
un nou loc de munca, fie in a-si deschide propria afacere" — cat si pe cele din Codul
muncii, care stipulau "Salariatii concediati pentru motive ce nu tin de persoana lor
beneficiaza de masuri active de combatere a somajului”, a fost elaborat Planul social
Petrom.

In consecinti, compania a hotirat, cu implicarea serviciului public de ocupare
(ANOFM) si a sindicatelor, infiintarea unor centre de consiliere pentru tranzitia in
cariera a salariatilor disponibilizati.

¢ Implicarea actorilor

Derularea pasilor pentru operationalizarea centrelor de tranzitie in carierd a inclus:
constituirea echipei centrale (Bucuresti, decembrie 2005); recrutarea si formarea
consilierilor de cariera (ianuarie — mai 2006); formarea managerilor de centre si formarea
pentru consilierea in vederea deschiderii unei afaceri (iunie 2006); identificarea spatiilor
pentru functionarea centrelor (iunie-octombrie 2006); deschiderea oficiala a centrelor
(octombrie 2006).

Centrele ofereau servicii de consiliere/acompaniere in vederea gasirii unui loc de
munca si/sau pentru deschiderea unei afaceri proprii.

Responsabilitati:

a) echipa centrala: coordonarea si monitorizarea outplacement din cele 15 centre de
consiliere; interfatd intre actorii implicati, centrele de tranzitie, managementul companiei $i

acordarea de suport tehnic i organizatoric; negocierea si elaborarea unor contracte pentru
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activitatile centrelor de tranzitie; comunicarea entitdtilor companiei cu reprezentantii locali
si toti factorii implicati; evaluarea rezultatelor obtinute de centre si prezentarea de rapoarte
de progres catre managementul companiei;

b) centrele de tranzitie sunt entitati independente si acopera regiunea in care sunt
amplasate (Brdila, Brasov, Cluj, Constanta, Craiova, Marghita, Moinesti, Pitesti, Ploiesti,
Suceava, Targoviste, Targu Jiu, Timisoara, Videle si Bucuresti), iar prin cei 26 consilieri,
furnizeaza servicii pentru toate persoanele disponibilizate in zona arondata.

Intre altele, consilierea pentru gisirea unui loc de munci a cuprins urmatoarele
activitati: organizarea unor seminarii motivationale, prin care persoanele disponibilizate isi
exprima punctele de vedere, isi stabilesc asteptari si 1si insusesc instrumentele necesare
cautarii unui loc de munca; evaluarea profilului profesional/educational al persoanelor
disponibilizate; identificarea abilitatilor, competentelor si preferintelor pentru planul de
dezvoltare profesionald; evaluarea concordantei dintre nevoile de perfectionare si cerintele
pietei muncii §i realizarea de cursuri oferite gratuit de catre ANOFM sau companii;
identificarea locurilor de munca vacante si acordarea de suport in procesul de cautare a
unui loc de munca.

Serviciile de consiliere oferite in vederea unei afaceri au inclus: identificarea
nevoilor pietei si evaluarea corespondentei dintre ideile de afaceri si acestea; consultantd in
vederea elaborarii si dezvoltarii unui plan de afaceri; identificarea surselor de finantare;
tranzitia de la idee la proiect prin studii de fezabilitate, studii de piata, evaluari financiare si
planuri de afaceri; furnizarea de cunostinte privind gestiunea si managementul unei
intreprinderi.

¢ Rezultate obtinute

In prima etapa, 2006-2010, prin centrele de tranzitie in carierd pentru care compania
a oferit suport financiar in sumd de 8,5 milioane euro, peste 11.000 de angajati
disponibilizati au beneficiat de consilierea centrelor, iar pentru circa 84% dintre acestia au
fost identificate solutii pentru repozitionarea pe piata muncii.

Tn cea de-a doua etapa, 2010-2013, centrele de tranzitie OMV Petrom in parteneriat
cu Centrul de Dezvoltare Manageriala Cluj (CDM) au derulat un proiect ("Retea nationala
de centre de informare si consiliere privind cariera”) cu finantare din FSE, prin POSDRU, ,
Domeniul major de interventie 5.1, Dezvoltarea si implementarea masurilor active de
ocupare, de circa 5 milioane euro, pentru continuarea activitatii retelei existente de 15
centre, acestea oferind servicii de consiliere in cariera atat pentru fostii angajati OMV

Petrom, cat si pentru persoane concediate de alte companii.
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Pe parcursul acestui proiect centrele au consiliat un numar de 28.000 persoane in
vederea reintegrarii pe piata muncii sau pentru dezvoltarea spiritului antreprenorial si
pentru o conlucrare mai buna intre partenerii de pe aceasta piata.

Tn fine, Tn septembrie 2013, in parteneriat cu CDM Cluj, compania a prezentat un nou
proiect co-finantat din FSE, prin POSDRU "Fii activ pe piata fortei de munca!", care isi

doreste sa asigure continuitatea activitatii centrelor de tranzitie in cariera.
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Anexa 1: Membrii Pactul Regional pentru Ocuparea Fortei de Munca si
Incluziune Sociald Bucuresti — llfov

Prefectura Municipiului Bucuresti

Academia de Studii Economice - CDIMM

Agentia pentru Dezvoltare Regionala Bucuresti [Ifov

CNS Cartel Alfa

Inspectoratul Scolar al Municipiului Bucuresti

Agentia Judeteana pentru Ocuparea Fortei de Munca Ilfov
Blocul National Sindical

Inspectoratul Scolar Judetean Ilfov

Primaria Sectorului 2

Institutia Prefectului Judetului Ilfov

Agentia Nationala pentru Romi - Biroul Regional Bucuresti IIfov
Camera de Comert si Industrie a Judetului Ilfov

Federatia ,,For Romenque”

Primaria Municipiului Bucuresti

Consiliul Judetean Ilfov

Agentia Municipalad pentru Ocuparea Fortei de Munca Bucuresti
Uniunea Generala a Industriasilor Din Romania-1903 U.G.1.R. - 1903
Primaria Sectorului 3

Federatia Patronala Regionala a IMM Bucuresti [lfov

Camera de Comert si Industrie a Municipiului Bucuresti
Ministerul Muncii si Solidaritatii Sociale

Institutul Bancar Roman

Asociatia Femeilor Jurnaliste din Romania ,,Ariadna”
Asociatia Nationala a Tinerelor Femei Crestine din Romania
Asociatia pentru Dezvoltarea Antreprenoriatului Feminin
Asociatia Romana pentru Transparenta | Transparency International Romania
Ateliere Fara Frontiere

SC Omicron Consulting SRL

Asociatia Pentru Dezvoltare Europeana si Retele Asociative
Asociatia pentru Dezvoltare si Incluziune Sociala

Asociatia pentru Drepturile Pensionarilor din Roméania
Consiliul Economic si Social

CSLR - FSLI

Federatia Sindicatelor din Administratia Publica PUBLISIND
Patronatul Roman din Cercetare-Proiectare

Penitenciarul Bucuresti Jilava

SC Active Finance Solutions SRL

SC Antonnet SRL

SC Arexim SRL

SC Bear Solution SRL

SC Consulting Grup SRL

SC SIVECO Romania SA 28



SC Stef Management Consulting SRL

Sindicatul Liga Salariatilor din Invatimantul Preuniversitar
Universitatea Bucuresti

Universitatea Financiar-Bancara

Universitatea Spiru Haret

Institutul de Cercetari in Transporturi INCERTRANS

Fondul Roman de Dezvoltare Sociala

Centrul National pentru Deyvoltarea Invatamantului Profesional si T
SC MBM SOFTWARE & PARTNERS SRLehnic

SC P&C Q-BECK CONSULTING SRL

Sindicatul Liber DTC Bucuresti

SC GECOST 2001 SRL

Universitatea Crestina "Dimitrie Cantemir"

ASOCIATIA DE DEZVOLTARE LOCALA VIDRA NOUA
Penitenciar Bucuresti-Rahova

Casa Angeli

ASOCIATIA SMART PROJECTS

PENIT. SPITAL BUCURESTI-RAHOVA

Asociatia pentru Tineret "T.E.A.M."

UGIR

SC MERCURY 360 Communications SRL

Federatia Sindicatelor din Comunicatie

Asociatia Societatea de Informatica Medicala Dentara din Romania
Asociatia Activi Pentru Viitor"

IPA SA

SC PM CONCEPT CONSULTING SRL

Administrata Nationala a Penitenciarelor

SC Integral Consulting R&D SRL

Asociatia pentru Tehnologia Informatiei si Comunicarii din Romania
S.C. FORMENERG S.A.

Federatia Patronatelor din Turism si Servicii

Biroul Roman de Metrologie Legala

Asociatia Romana pentru Preventia Cancerului

Total Network Solutions

Universitatea Nationala de Educatie Fizica si Sport

Asociatia laboratoarelor din Romania — ROLAB

Centrul de Resurse pentru Societatea Civila

Fundatia ,,Convergente Europene”

Patronatul Femeilor de Afaceri al Intreprinderilor Private Mici si Mijlocii din
Municipiul Bucuresti

Asociatia Romana a Antreprenorilor di Constructii

SC Bostina & Asociatii Financial Consulting SRL

Uniunea Nationala a Studentilor din Romania

Scoala Nationala de Studii Politice si Administrative

SC. BNSind SRL

Federatia Agricultorul

Confederatia Meridian
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Fundatia Matca 2000

RATB

Asociatia pentru Dezvoltare Durabila Slatina

Asociatia Alma-Ro

SC Exclusiv Houston SRL

SC BMC PUBLIC MANAGEMENT SRL

ASOCIATA CENTRUL de RESURSE SI FORMARE PROFESIONALA (CRFPS)
»,PRO VOCATIE”

SC CEPECOM SA
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