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1.1

Situatia salariatilor in
Uniunea Europeana

Text: Stefan Stanescu

Situatia economica la nivel european raméane
in continuare sub semnul incertitudinii:
cresterea economica inregistrata la nivelul
Uniunii incepand cu primavara lui 2013 este
sub nivelul asteptarilor, iar estimarile pentru
perioada urmatoare au fost revizuite in jos.

Produsul Intern Brut (PIB) la nivelul U.E. a
cunoscut un avans de 1,3% in 2014, conform
datelor preliminare ale Eurostat. Pentru anul
2015 se asteapta o crestere de 1,5%, iar
pentru 2016 de 2%. Pentru perioada 2020-
2023 insa, Comisia Europeana estimeaza
un potential de dezvoltare a PIB-ului de doar
1,4%. In conditiile in care majoritatea statelor
membre au un nivel ridicat de indatorare — atat
public, cat si privat —, crearea de noi locuri de
munca se poate dovedi o sarcina mai grea
decét se crezuse.

in 2013, PIB-ul pe cap de locuitor a crescut
in  majoritatea tarilor europene, scaderi
inregistrandu-se in tari recunoscute ca avand
dificultati economice de céativa ani, precum
Spania, Grecia, Croatia, ltalia. Pe de alta
parte, Romania a realizat cea mai mare
imbunatatire a acestui indicator, ca urmare a
cresterii economice puternice pe fundalul unui
declin al populatiei, cu care tara noastra se
confrunta de mai multi ani. La nivel european,
PIB-ul pe cap de locuitor a crescut usor cu
0,5% in 2014, ceea ce evidentiaza inca
odata ca urmarile crizei inca planeaza asupra
Europei.

Cinci ani de recesiune au facut ca PIB-ul real s&
ramana substantial sub nivelul inregistrat inainte
de criza in tari precum ltalia, Spania, Portugalia,
Grecia, Slovenia sau Finlanda.

Scaderea reala a PIB-ului a afectat ih mod
diferit statele membre. in cazul Spaniei, efectele
negative ale crizei s-au reflectat in scaderea
puternicd a numarului de angajati, data fiind
importanta ridicata a sectorului constructiilor
in economie. Pe de alta parte, declinul PIB-ului
in Germania a fost absorbit nu prin reducerea
numarului de angajati, ci prin reducerea numarului
de ore muncite, afectand astfel productivitatea.
Utilizarea la scara larga a contractelor cu timp
redus (,partial”’) a fost aplicata cu succes in tari
precum Austria sau Belgia.

De asemenea, in perioada de criza cel mai
mult au fost reduse posturile cu nivel salarial
mediu spre jos. In schimb locurile de munca
de top au fost protejate chiar si in tarile unde
rata de angajare a scazut substantial (ltalia,
Grecia, Irlanda).

Incepand cu mijlocul anului 2013 se observa
o stabilizare a gradului de ocupare a fortei
de munca si chiar o crestere in majoritatea
statelor membre si in majoritatea sectoarelor
de activitate. in pofida acestei schimbari
de tendinta, provocarile sunt in continuare
numeroase si au un impact social important. In
particular, Europa se confrunta in continuare
cu un nivel ridicat de somaj pe termen lung.
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Consumul privat la nivelul Uniunii isi revine
dupa anii 2012 si 2013, cand acesta s-a
contractat ca urmare a efectelor intarziate ale
crizei. In 2014 rata de crestere a consumului a
fostde 1,1%. Cresterea ar urma sa progreseze
pana la un nivel de 1,6% in 2016, conform
ultimilor estimari. Astfel, cresterea consumului
va raméane la jumatate fatd de nivelurile
inregistrate Tnainte de criza si cel mai probabil
se va mentine scazutd si pe termen lung ca
urmare a problemelor interne ale Uniunii
privind datoriile suverane — vezi cazul Greciei
— dar si a altor factori precum conflictul din
Ucraina si criza diplomaticd cu Rusia, sau
competitivitatea tot mai redusa a produselor
europene pe piata mondiala.

Balanta externd a Uniunii Europene a avut o
evolutie pozitiva pe durata crizei economice.
Daca in 2008 balanta comerciala facea ca
Uniunea Europeana sa fie un importator net de
bunuri si servicii, inregistrand un deficit de peste
270 miliarde EUR, Tn 2013 balanta comerciala
avea un surplus de 50 miliarde EUR. Aceasta
evolutie se explica prin doi factori:

primul este legat de scaderea consumului
care a atras dupa sine si o scadere a
importurilor;

al doilea este legat de nivelul exporturilor,
care dupa o scadere importanta in 2009
au cunoscut o relansare puternica, ceea
ce a dus la recuperarea in totalitate a
deficitului comercial.

Tendinta poate insa sa se inverseze, pentru ca
revitalizarea consumului privat duce la cresterea
importurilor si pe termen mediu ne-am putea
astepta ca U.E. sa devina din nou un importator
net (in 2014 balanta comerciala inregistreaza
deja o scadere in comparatie cu 2013).

O astfel de situatie poate fi periculoasa pentru
forta de munca din Europa, Tn principal pentru
ca preturile de import sunt de cele mai multe
ori mai scazute decat cele practicate de
producatorii autohtoni. In aceste conditii poate
aparea riscul de delocalizare a unor facilitati
de productie catre zone mai competitive din
punct de vedere al costurilor, in Europa sau in
afara acesteia, in ncercarea companiilor de a
recéstiga din competitivitate.

Un indicator care arata pe de o parte cat de
solid este sistemul economic dintr-o tara si pe
de alta parte ofera o idee despre interactiunea
dintre stat si mediul de afaceri este rata de
colectare a veniturilor din taxe in raport cu
valoarea PIB . O rata de colectare
scazutd, ca in cazul Romaniei, reflecta un
sistem partial nefunctional, in care evaziunea
fiscala este prezenta intr-o proportie ridicata,
dar poate fi cauzatd si de un nivel al taxelor
si impozitelor scazut comparativ cu alte tari.
Veniturile din taxe si impozite reprezinta
principala sursa de venituri a statului, iar
erodarea acestora poate avea un impact
social major, deoarece masurile de reducere a
cheltuielilor bugetare luate de catre stat au un
impact direct asupra locurilor de munca.

Chiar daca recesiunea pare a fi depasita,
impactul asupra economiei si in special asupra
salariatilor nu a fost intru totul neutralizat,
aceasta generand un sir de efecte negative
pe termen lung:

Somaj ridicat in randul tinerilor;
Reducerea capacitati  gospodatriilor
de a se adapta la conditii economice
potrivnice, asemanatoare celor din 2008,
ca urmare a epuizarii economiilor;
Accesul redus la servicii medicale;
Scaderea increderii in capacitatea
institutiilor publice de a proteja populatia.

Evolutia numarului de salariati
la nivelul U.E.

Numarul de angajati si rata de angajare au
crescut la nivel european in 2014 comparativ
cu 2013. Cu toate acestea, numarul de
locuri de munca este cu 5 milioane mai mic
fatd de 2008, iar rata de angajare a fost de
69,8% in 2014 fata de 70,7% in 2008. Peste
6,7 milioane de locuri de munca au fost
pierdute in perioada 2008 — inceputul lui
2013, pana in prezent fiind recuperate doar
1,8 milioane de posturi. Conform planului
Europa 2020, tinta privind rata de angajare
propusa de Uniunea Europeana este de 75%,
insa evolutia recenta a pietei europene a
muncii nu este deloc incurajatoare, mai ales
in raport cu atingerea obiectivului. Printre
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motivele de ingrijorare se numara (i) evolutia ratei de angajare de 2,1 puncte procentuale.
demografica la nivel european, ceea ce va Aceastd crestere este partial explicatd prin
impune o utilizare mai eficienta a capitalului  scaderea demografica inregistrata in Romania,
uman, (ii) scaderea contributiei salariatilor la iar numarul de angajati raméne in continuare
PIB si nu in ultimul rand (i) impactul fiscalitatii  mult sub nivelul anului 2008.

asupra veniturilor angajatilor si a puterii de
cumparare. [Figura 7] La sférsitul anului 2014, rata somajului la nivel
european era de 9,9%, in scadere cu 0,8 puncte
In 2014,ceamaimare cresterearateideangajare  procentuale fata de sfarsitul anului 2013, insa in
a fost inregistrata in Malta, urmatd de Ungariasi  continuare mult peste nivelul de 7,5% inregistrat
Germania. Roménia se regaseste printre tarile  in 2008. Cresterea economica a avut un efect
cu evolutie pozitiva, inregistrand o crestere a  pozitiv asupra ratei somajului, dar ritmul formarii

Conform unui studiu realizat de
Ernst&Young, numarul de proiecte
bazate pe investitii strdine a avut o
evolutie pozitiva in perioada 2009-2013
comparativ cu perioada de dinaintea
crizei (2004-2008). Cele mai multe
proiecte au fost atrase de tari stabile
precum Marea Britanie (lider cu 3.524
de proiecte) sau Germania (un total
de 2.851 de proiecte). Criza a taiat din
viteza de dezvoltare a tarilor din estul
Europei, generand o scadere drastica
a proiectelor. Dintre tarile est-europene
cuprinse in studiu, Roménia a avut cea
mai dura corectie, investitorii alegand
alte destinatii mai atractive si mai sigure.
Proiectele de investitii straine s-au
contractat cu 49% in tara noastra, nivel

Rata de angajare

Sursa: EUROSTAT

8%

=

4%

=

o
o~
=
(%)

SE DE DK UK AU NL EE CZ FI LT LU LV FR PT §I CY HU IE MT PL RO BE BG SK HR ES IT GR

comparabil cu tari precum Bulgaria sau
Ungaria (-48,4%). Din punct de vedere
al destinatiilor, se observa o crestere
a proportiei investitiilor in servicii in
detrimentul investitiilor in industrie.
Aceasta tendinta, observata de autorii
studiului incepand cu 1999, subliniaza
dezindustrializarea Europei, un punct
important pe agenda Uniunii Europene
pentru perioada urmatoare. Din pacate,
aceasta evolutie afecteaza si Romania,
care nu a reusit sa fie suficient atractiva
pentru investitori, in special in indus-
trie, situatie care poate fi indreptata
printr-un program guvernamental care
sa ofere diferite facilitati celor dispusi
sa investeasca, dupa exemplul Poloniei
sau Slovaciei. [Figurile 8,9, 10]

132014
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de noi locuri de munca este unul redus. Pana in
2016 se asteapta ca rata somajului sa scada cu
doar 0,4 puncte procentuale, pana la nivelul de
9,5%, conform estimarilor Comisiei Europene.
Aceasta evolutie, cu toate ca poate fi interpretata
intr-un sens pozitiv, ridica in acelasi timp semne
de intrebare cu privire la masurile de redresare
economica si sociald luate la nivel european in
ultimii ani. [Figura 11]

Tncepénd cu 2008, cele mai multe locuri
de munca au fost distruse in tari ca Spania
(-3,4 milioane), Italia (-1,2 milioane) si Grecia

Scaderea ratei somajului la nivel
european cu 0,8 puncte procentuale
in 2014 este un semnal pozitiv
intrucat acest trend a fost observat
in majoritatea statelor membre, dar
exista si state in care s-a inregistrat
cresterea numarului de someri. Cel mai
ingrijorator caz este cel al Italiei, care a
raportat o rata a somajului de 13%, in
crestere cu 0,6 puncte procentuale fata
de sfarsitul anului 2013. Acest nivel
reprezinta un nou record pentru ltalia
ultimilor 40 de ani si este o problema in
special in randul barbatilor. Subiectul
este unul foarte sensibil la nivel
national, in conditiile in care Iltalia a
intrat, in august 2014, in recesiune
pentru a treia oara din 2008. Pentru
a face fata situatiei, guvernul italian
incearca sa reformeze piata muncii
in vederea crearii de noi locuri de
munca si a aprobat noi legi menite sa
stimuleze investitiile in infrastructura.

Situatia din Italia este una sensibila si
pentru lucratorii romani din aceasta
tara, iar pe termen lung poate deveni
o problema reala si pentru economia
Romaniei. Conform estimarilor, in Italia
exista peste 1 milion de romani care
muncesc sub diverse forme. Avand in
vedere situatia actuala, lucratorii romani
din Iltalia risca sa-si piarda locurile de
munca si sa se intoarca in tara:

(i) in mod natural — avand in vedere
evolutia fluctuanta a economiei Italiei
din ultimii ani, dar si recenta sa intrare

(-1,0 milioane). De cealalta parte, cele mai
multe posturi au fost create in Germania (1,8
milioane) si in Regatul Unit (0,9 milioane).

Din punct de vedere geografic, rata somajului a
avut evolutii diferite. Statele din nord si centru
au cunoscut o crestere domoala a somajului,
sustenabila din punct de vedere economic,
somajul rdméanand sub nivelul ratelor
inregistrate in perioada 2004-2006. Cele mai
mici rate ale somajului, Tn jur de 5%, se gasesc
in aceastd zond, mai exact in Germania si
Austria.

in recesiune, este foarte posibil ca
numarul locurilor de munca desfiintate
sa creasca, afectand in mod direct
romanii care lucreaza in sectoare
precum constructiile sau agricultura;

(ii) in mod indirect — ca urmare a unor
masuri legislative care sa introduca
bariere de intrare pe piata muncii din
Italia, limitand astfel accesul lucratorilor
strdini la locurile de munca. Cu toate
ca legislatia europeana face dificila
adoptarea unor astfel de masuri, exista
posibilitatea ca in viitor statul italian sa
intervina intr-un fel sau altul in acest
sens. Acest fel de decizii pot surveni mai
ales in actualul context social, in care
rata somajului este la un nivel record.

Pentru Roménia, revenirea in tara a
lucratorilor migranti ar putea insemna
o crestere a cheltuielilor bugetare, ceea
ce ar putea atrage dupa sine o crestere
a poverii fiscale pentru a putea acoperi
eventualele deficite.

in conditiile actuale, statul romén ar
trebui sad acorde o atentie ridicata
romanilor care lucreaza in state euro-
pene cu dificultiti economice — precum
Italia sau Spania —, sa monitorizeze
fluxurile de salariati din si inspre aceste
tari, pregatindu-se in acelasi timp pentru
o posibila absorbtie a acelor persoane
care se intorc in tara ca urmare a lipsei
locurilor de munca sau a introducerii de
masuri protectioniste pe piata muncii
din tara in care au emigrat.
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Sudul si periferia zonei euro au fost cel
mai puternic afectate de criza ca urmare a
problemelor datoriilor suverane: Grecia i
Spania au in continuare probleme majore in
ceea ce priveste ocuparea fortei de munca, rata
somajului depasind 26% si, respectiv, 23%. Pe
locul trei se afla Croatia (stat membru al Uniunii
Europene incepand cu 1 iulie 2013), unde rata
somajului se ridica la 16,5%.

In tarile periferice din sud, care nu fac parte
din zona euro, inclusiv Roménia, somajul
a crescut usor pe perioada crizei, dar s-a
mentinut in jurul cotei de 10% pe toata

perioada 2010-2013. Incepand cu anul 2014
se observa chiar o oarecare descrestere.
Roménia are cea mai mica rata a somajului
dintre tarile acestei zone, de 6,6% la sfarsitul
anului 2014 si una din cele mai bune rate la
nivel european, fiind fnaintea unor economii
mult mai puternice precum: Franta — 10,3%,
Suedia — 7,8% sau Belgia — 8,6%.

Un alt indicator urmarit indeaproape de
Uniunea Europeana este somajul in randul
tinerilor. incd de la finceputul recesiunii
aceasta categorie sociala a fost in mod direct
afectatd de contractia pietei muncii, din ce

Evolutia ratei
somaijului
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in ce mai multi tineri negasindu-si un loc de
munca. Rata somajului printre tineri la nivelul
Uniunii Europene in 2014 a fost de 22,2%, cu
1,5 puncte procentuale mai micé fata de 2013.
Situatia este grava in state precum Grecia si
Spania, unde rata somajului printre tineri atinge
valori record de pana la 58% si respectiv 53%.
Pe de alta parte, tarile cu cea mai mica rata
a somajului in randul tinerilor sunt Germania
(7,7%, in continua scadere de 10 ani) si
Austria (9,2%). Romania inregistreaza o rata
de 24%, usor peste media Uniunii Europene.

Din punctul nostru de vedere, rata
somajului in randul tinerilor din Roménia ar fi
putut fi mult mai ridicata daca costul redus cu
forta de munca nu ar fi atras investitori care sa
creeze noi locuri de munca, cerintele acestora
fiind relativ mici in ceea ce priveste nivelul
educational.

Problema tinerilor a fost ridicata de nenu-
marate ori in Parlamentul European, de multe
ori in legaturd cu sistemul educational al
Uniunii Europene. Majoritatea analistilor sunt
de acord ca in urmatorii 20 de ani evolutia
PIB-ului la nivel european se va baza pe o
crestere a productivitatii, ceea ce presupune
o fortd de munca calificatd si educata. Desi
legaturile dintre productivitate si educatie sau
cea dintre formare specifica si inovare nu
sunt pe deplin intelese, este evident faptul ca
schimbarea este necesara in ceea ce priveste
sistemul educational.

Studiul “Education to employment: Getting
Europe’s youth into work” (De la educatie la
angajare: Cum sa punem tineretul Europei la
muncad) subliniaza discrepanta dintre modul
in care actualul sistem educational formeaza
viitorii angajati si cerintele reale ale pietei. Desi
74% din institutile de invatamant din Europa
afirm& ca studentii pregétiti de acestea sunt
instruiti corespunzator cerintelor pietei, doar
35% dintre angajatori considera ca tinerii
angajati sunt pregatiti pentru a face fata
cerintelor locului de munca si doar 38% dintre
studenti se considerd suficient de instruiti
pentru un loc de munca.

Acelasi studiu sugereaza si o legatura intre
nivelul de pregatire si rata somajului in randul
tinerilor: in tari precum lItalia si Grecia, 45%,
respectiv. 47% dintre angajatorii intervievati
sustin faptul ca lipsa instruirii corespunzatoare

reprezintd un risc major pentru business si
cauzeaza probleme importante companiei. Multi
angajatori considera ca sistemul educational
nu este adaptat cerintelor lor. Surprinzator este
rezultatul Frantei, unde 35% din angajatori se
confruntd cu aceastd problema. Situatia este
mai buna in Marea Britanie si Germania, in care
doar 18% si respectiv 26% dintre angajatori
au identificat lipsa instruirii corespunzatorare
drept o problema pentru mediul de afaceri.
De remarcat faptul ca Germania are una
dintre cele mai mici rate ale somajului printre
tineri, iar sistemul educational german este
in strAnsa corelatie cu nevoile pietei muncii,
invatamantul vocational fiind foarte bine
dezvoltat.

in Romania, sistemul educational a fost criticat
in nenumarate randuri de opinia publica, de
multe ori formarea tinerilor nefiind conforma
cu cererea existentd pe piatd. Imbunatatirea
capacitatii de angajare a tinerilor se poate
atinge prin cresterea calitati educatiei si
dezvoltarea scolilor vocationale, lucruri care nu
se pot face fara o participare activa din partea
statului. In prezent, abandonul scolar ridicat si
intrarea in campul muncii de la varste fragede
reprezinta practici des intalnite in societatea
romaneasca, fapt ce poate reduce in viitor
disponibilitatea mainii de lucru calificate.

Pe langa carentele sistemului educational,
au fost identificate mai multe cauze care
obstructioneaza crearea de noi locuri de
munca in Europa:

Nivelul salarial — evolutiile slabe ale
salariilor influenteaza in mod direct atat
productivitatea, cat si consumul.

Nivelul scazut al investitillor — conform
datelor Uniunii Europene, nivelul inves-
titiilor straine in Europa in 2013 s-a ridicat
la 327 miliarde EUR, Tn timp ce investitiile
europene in afara U.E. au fost in valoare
de 341 miliarde EUR. Cifrele sunt cu 15%
mai scazute decat Tnainte de criza.

Cererea slaba inregistrata la nivelul
U.E., acesta fiind un motiv suficient de
puternic pentru ca investitorii sa decida
folosirea fondurilor in alte zone ale lumii,
unde dinamica este mai ridicata si unde
se pot genera profituri mai ridicate.
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Din punctul de vedere al unui angajator,
pe langa calitatea fortei de munca, o mare
importanta in decizia de a investi o are costul
cu forta de munca. Uniunea Europeana a cerut
in mod constant statelor membre sa reduca
nivelul taxelor siimpozitelor aplicate salariatilor
si sa le indrepte catre alte baze de impozitare,
pentru a stimula crearea de noi locuri de
munca. Povara fiscala pe care un angajator o
suporta in diverse state membre difera foarte
mult. Conform unui studiu Ernst&Young,
costul total al angajatorului pentru plata a
1 EUR salariatului poate variade 1a2,34 EURin
Belgia sipanéala 1,18 EUR in Cipru. in prezent
se lucreaza la o uniformizare a fiscalitatii la
nivel european, nsa sunt anticipate dificultati
foarte mari in ceea ce priveste implementarea
unui asemenea plan.

in ierarhia costurilor fiscale ale angajatorilor cu
salariatii, Roménia se regaseste in continuare

Fig. 13
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deasupra mediei Uniunii Europene, cu toate
ca in 2014 Guvernul a dispus reducerea
contributiei angajatorului la sanatate cu 5
puncte procentuale. Comparativ cu térile
din regiune, costurile pentru angajator sunt
net superioare celor din Bulgaria, Ungaria,
Polonia, Slovacia sau Slovenia. Pe de alta
parte, nivelul salarial din Romania este al
doilea cel mai mic din U.E., dupa Bulgaria,
ceea ce compenseaza nivelul ridicat al taxelor
pentru investitorii care se orienteaza dupa
acest criteriu.

Una dintre consecintele crizei economice a fost
faptul ca multe state membre au ridicat povara
fiscala pentru salariati, atat in mod direct, prin
modificarea impozitului pe venit, cat si indirect
prin cresterea cotei de TVA. In consecinta,
puterea de cumparare a salariatului scade si
implicit se reduce consumul la nivel national.
De la inceputul crizei, 16 state membre au
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marit rata TVA, cele mai mari cresteri fiind
implementate in Ungaria (de la 20% la 27%),
Marea Britanie (de la 15% la 20%), Spania (de
la 16% la 21%) si Romania (de la 19% la 24%).

Un alt punct sensibil pentru piata muncii din
Europa este munca la negru. Cercetarile
aratd ca munca la negru are drept consecinte
concurenta neloiala fata de produsele fabricate
pe piata formala si lipsa de transparentad a
raportarilor cu privire la piata muncii. Exemplul
Romaniei este unul cat se poate de elocvent:
rata posturilor vacante este de doar 0,5%, in
timp ce incidenta muncii la negru este estimata
la 7% — cea mai mare la nivel european. O rata a
posturilor vacante scazuta poate fi interpretata
ca o piatd a muncii saturatd, in care forta de
munca este folosita aproape la capacitate
maxima, insa o mare parte din cerere este in
cazul Romaniei acoperita de munca la negru.

Remuneratia la nivel european

Anul 2014 a insemnat adoptarea salariului
minim pe economie in Germania pentru prima
data in istoria tarii. Valoarea acestuia este
de 8,5 EUR pe ora, respectiv de 1.400 EUR

pe luna. Adoptarea unui salariu minim a fost
un subiect indelung dezbatut in Germania,
angajatorii sustinand ca introducerea unui
astfel de prag va duce la scaderea numarului
de locuri de munca sau va determina
companiile sa se mute in tari unde costul cu
forta de muncéa este mai scazut.

Din cele 22 de tari care au un salariu minim
pe economie, noua au marit valoarea acestuia
incepand cu 1 ianuarie 2015. Cea mai mare
crestere a fost inregistrata de Roménia, de
peste 14%, de la 190 EUR la inceputul anului
2014 pana la 217 EUR. in pofida cresterii,
salariul minim din Romania raméane al doilea cel
mai mic din Europa, dupa Bulgaria (184 EUR).
Cresteri semnificative ale salariului minim s-au
mai finregistrat in Estonia (+10%), Letonia
(+13%) si Marea Britanie (+10%), unde s-a
propus chiar si un salariu minim pentru zona
Londrei, dat fiind costul de trai foarte ridicat
al capitalei.

Din punct de vedere al remuneratiei, in 2014
nu au fost Tnregistrate schimbari majore.
Luxemburg raméane tara cu cel mai mare
salariu mediu din Uniunea Europeana, iar pe
ultimul loc se regaseste Bulgaria. Conform
datelor Eurostat, scaderi ale salariului net

TARA

Incepand cu 1 ianuarie 2013, Cehia a renuntat la pragul fix de
impozitare si a trecut la un sistem bazat pe doua niveluri:

Pragul de 15% raméne neschimbat pentru un céastig brut sub

O rata de impozitare de 22% pentru un castig brut de peste

TVA-ul va creste cu 1pp, de la 21% la 22% incepand cu 1 iulie 2013

Impozitarea salariilor va adopta un sistem asemanator Cehiei:

Rata de impozitare de 19% pentru salariul brut anual mai mic de

Rata de impozitare de 25% pentru un salariu brut anual mai mare

TVA-ul a crescut usor de la 19,6% la 20% incepand cu 1 ianuarie 2014
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TVA-ul a crescut de la 20% la 22% incepand cu 1 iulie 2013
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I REMUNERATIA NETA A SALARIATULUI
I CONTRIBUTIA ANGAJATORULUI

Fig. 15
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pentru o persoana singura cu un venit mediu
pe economie au fost inregistrate in state
cu dificultati precum Grecia (-5,3%) sau
Portugalia (-4%), dar, surprinzator, si in tari
stabile precum Marea Britanie (-4,3%) sau
Republica Ceha (-3,7%).

Conform unui studiu Mercer, in anul 2014
cresteri salariale cuprinse intre 1,5% si 3%
s-au finregistrat in tarile din vestul Europei,
cele mai mari fiind raportate in Germania,
Marea Britanie si Austria (3%). Din punctul
de vedere al evolutiei reale (ajustate cu

inflatia), cea mai mare crestere s-a inregistrat
in Grecia, acolo unde puterea de cumparare
a crescut ca urmare a deflatiei inregistrate.
Olanda si ltalia au avut cresteri reale de 1,4%
si respectiv 1,3%.

Potrivit aceluiasi studiu, persoanele cu venituri
mici au fost mai afectate de recesiune decéat
persoanele cu venituri ridicate in tari precum
Spania, Ungaria sau Danemarca. Situatia a
fost inversa in state precum Letonia, Romania,
Marea Britanie, Portugalia sau Olanda, unde
veniturile mici au fost protejate.
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Planul Junker

Noul presedinte al Comisiei Europene,
Jean-Claude Juncker, a anuntat lansarea
unui program ambitios care s& reporneasca
cresterea economica a Uniunii Europene.
Planul se bazeaza pe investiti importante
care ar trebui sa genereze un numar ridicat de
locuri de munca. Programul a fost prezentat
in fata Comisiei la sfarsitul anului 2014, iar
aprobarea si punerea sa in practica sunt
planificate pentru mijlocul anului 2015.

Fondul european pentru investitii strategice
(FEIS), care formeaza nucleul ,Planului de
investitii pentru Europa” (cum a fost numit
planul lui Junker), Tsi propune s& atragé circa
21 de miliarde EUR, dupa cum urmeaza:
16 miliarde EUR sub form& de garantii de la
Uniunea Europeana (o importanta parte a
acestora provenind din programul Europa
2020) si 5 miliarde EUR sub forma de
contributie a Bancii Europene de Investitii.
Suma totald va fi folosita pentru a acorda si
garanta noi imprumuturi catre sectorul privat
in scopul de a stimula investitile Tn Europa.
Investitile vor fi orientate in urmatoarele
directii:

Infrastructura strategica, inclusiv
infrastructura digitala, transport si
energie (in particular dezvoltarea
interconexiunilor) si dezvoltare urbana;

Educatie, cercetare si inovatie;

Eficienta energetica si dezvoltarea
surselor de energie regenerabila;

intreprinderi mici si mijlocii (IMM).

Se estimeaza ca in urmatorii trei ani valoarea
investitiilor datorate acestui mecanism se va
ridica la 315 miliarde de EUR, dintre care
240 miliarde EUR sub forma de investitii pe
termen lung, iar restul de 75 de miliarde EUR
sub forma de investitii in companiile mici si
mijlocii. in vederea folosirii cat mai eficiente a
resurselor, se va infiinta o comisie de evaluare
a proiectelor propuse. Comisia se va concentra
pe proiectele de interes strategic, in particular

pe cele care vizeaza anumite sectoare-cheie
si care vor aduce o valoare adaugata ridicata
pentru economie.

in rezultat, se asteapta ca Planul Junker
sa valorifice potentialul de crestere a PIB-
ului Uniunii Europene estimat intre 330
si 410 miliarde EUR si sa creeze intre
1 si 1,3 milioane de noi locuri de muncéa in
urmatorii 3 ani.

Totusi, criticile aduse planului Juncker nu sunt
putine, multi economisti si oameni de afaceri
fiind sceptici cu privire la sansele de reusita
ale programului. Cele mai multe remarci se
referd la:

Faptul ca planul actual nu rezolva
problema esentiald a Uniunii si anume
cererea slaba, acesta concentrandu-se
pe oferta;

Utilizarea de fonduri “reciclate”. Franta,
in special, a cerut ca planul Juncker sa
foloseasca fonduri noi in valoare de 60-
80 miliarde EUR,;

Optimismul debordant al estimarilor
planului de investitii strategice, existand
un scepticism ridicat in randurile criticilor
in ceea ce priveste disponibilitatea
sectorului privat de a contribui cu 0 suma
atat de ridicata;

Impactul economic limitat al planului;

Utilizarea fondurilor din  programul
Horizon 2020 (2,7 miliarde EUR).

Desi controversat, reactiile fiind foarte diferite,
programul propus de Jean-Claude Juncker
este momentan singura varianta acceptata la
nivel european pentru repornirea economiei.
Comisia Europeana spera ca acest plan sa fie
pus in practica cat mai repede tocmai pentru
ca efectele benefice sa fie vizibile in cel mai
scurt timp posibil. Totusi, raméne de véazut
daca programul Juncker va genera efectele
scontate.
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Fig. 16
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1.2

Transformari profunde
in relatiile industriale
din Uniunea Europeana

Text: Marcel Spatari, Stefan Stanescu

Perioada crizei a indus transformari profunde
in relatile industriale din tarile Uniunii
Europene. Acest capitol isi propune o trecere
in revista a modificarilor la care au fost supuse
negocierile colective si salariile in ultimii ani in
Europa.

Criza economica a facut ca mai multe sisteme
nationale de reglementare a pietei muncii sa
fie supuse unor reforme legislative, cu scopul
declarat de a o dezmorti, tocmai pentru ca
»figiditatea” pietei muncii a fost identificata
de catre Comisia Europeana drept una dintre
piedicile din calea dezvoltarii economice a
tarilor membre. Schimbarile facute au dus
de cele mai multe ori la facilitarea angajarilor
si a disponibilizarilor, la flexibilizarea pietei
muncii si la fragilizarea locurilor de munca,
asa cum s-a intdmplat si in Roménia. Aceste
reforme au fost de cele mai multe ori criticate
de organizatiile sindicale, iar efectele pozitive
asteptate de guverne au intarziat sa apara.

Interventia politica in stabilirea
salariilor

Asa cum arata studiul anual al Confederatiei
Sindicale Europene si al ETUI ,Benchmarking
Working Europe”, transformarile neoliberale ale
relatiilor industriale au cauzat descentralizarea
si decolectivizarea negocierilor colective.

Reformele structurale si austeritatea impuse de
autoritatile europene si nationale au accelerat
Si au accentuat aceste transformari.

Tn domeniul salariilor si al negocierilor colective,
impactul reformelor s-a manifestat in principal
in trei moduri:

0 presiune constanta impotriva
cresterilor salariale, iar in unele tari
chiar si inghetarea salariilor;

o descentralizare a proceselor de
negociere colectiva;

o crestere a interventiei politice directe
in negocierile colective cu scopul de

a asigura implementarea eficienta a
moderatiei salariale si a politicilor de
descentralizare.

in acest proces un rol central l-au jucat
Memorandumurile de Intelegere si  Reco-
mandarile Specifice de Tara (CSR — Country
Specific Recommendations), prin presiunea pe
care au exercitat-o asupra guvernelor nationale
si a actorilor din negocierile colective.

Noul sistem de relatii industriale aparut dupa
perioada de criza a creat conditii pentru o tot
mai mare implicare a politicului Tnh negocierile
colective. Unul dintre obiectivele acestei
atitudini interventioniste a fost de a asigura
ca politicile salariale din tarile membre vor
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contribui la implementarea reformelor cerute
de Uniunea Europeana, prin:

asigurarea politicilor de austeritate cu
scopul de a reduce cheltuielile publice si
a consolida bugetele statelor;

implementarea reformelor structurale,
menite sa creasca competitivitatea
economiilor.

In pericada 2011-2013, 18 din 28 de tari
membre au fost afectate de cel putin o masura
luata la nivel european, care a vizat in mod direct
procedurile si rezultatele negocierilor colective.

Salariile si negocierile colective din sectorul
public au fost una dintre tintele de interventie
politica directd, guvernele nationale incercand
sa reduca cheltuielile pentru a stabiliza
finantele publice. In multe tari din Uniunea
Europeana salariile din sectorul public sunt
determinate prin lege si nu prin negociere
colectivd, ceea ce le face o tinta usoara
pentru interventia politica directa, prin taieri
sau inghetari de salarii decise unilateral de
guverne. Astfel, cele mai dramatice masuri
au fost luate de tarile aflate sub monitorizarea
FMI/Troika, Tn care reducerile salariale au
atins pana la 30%. Pe de alta parte, aceste
masuri nu s-au limitat la tarile monitorizate
de FMI/Troika, dar s-au extins Tn cel putin
jumatate din tarile membre ale U.E..

Reducerile salariale au fost insotite si de
abolirea sau reducerea bonusurilor si a
beneficiilor speciale ca cel de-al 13-lea sau al
14-lea salariu (in Grecia, Ungaria, Portugalia,
Romania si Spania), drepturile de pensionare
(Grecia si Spania), subventiile pentru locuinte
(Ungaria, Portugalia siRoméania), beneficiile de
sanéatate (Ungaria si Portugalia) si subventiile
alimentare (Portugalia si Romania).

Data fiind si cresterea inflatiei in perioada din
2009 péna in 2013, pe fundalul inghetarii si
a reducerii salariilor, unii salariati si-au pierdut
pana la o treime din puterea de cumparare reala.

Reducerile si inghetarile salariale au fost
de cele mai multe ori introduse unilateral
de guverne, chiar si in tarile in care exista o
traditie de negociere colectiva si de implicare
a sindicatelor (ca de exemplu in Grecia, ltalia,

Portugalia, Spania sau Marea Britanie). in
unele tari insa sindicatele au acceptat ih mod
deschis masurile de austeritate, semnand
acorduri in acest sens cu guvernul, cum s-a
intdmplat in cazul Irlandei in iunie 2010 si in
iulie 2013 sau in cazul Sloveniei in mai 2012.
Aceste exemple de masuri de austeritate
negociate sunt totusi mai degraba o exceptie
decét o regula, iar tendinta generala este
de centralizare a politicilor de salarizare din
sectorul public si gestionarea unilaterala a
salariilor de catre guvern.

Reducerile si inghetarile salariilor din sectorul
public au influentat de asemenea relatia dintre
salariile din sectorul public si cel privat. De
obicei, salariile din sectorul public tindeau sa
fie mai ridicate decat in sectorul privat, dat fiind
faptul ca in sectorul public salariatii au o mai
mare vechime in munca si un nivel mai ridicat
de educatie si formare. In perioada crizei insa
diferentele dintre salariile din sectorul public si
cel privat s-au redus considerabil. in Romania,
de exemplu, salariile din sectorul public erau
cu 45% mai mari decat cele private in 2009,
dar spre sférsitul anului 2010 au devenit cu
15% mai mici. Acest lucru ilustreaza gradul in
care salariatii din sectorul public au trebuit sa
suporte costurile masurilor de ajustare la criza.

Politici restrictive in privinta
salariului minim

in paralel cu reducerea salariilor din sectorul
public, statele membre au implementat politici
restrictive in ceea ce priveste salariul minim. in
cele 21 de state ale U.E. in care exista salarii
minime, acestea au devenit tinte usoare pentru
interventionismul guvernului. Tn tari precum
Grecia, Irlanda, Portugalia, Letonia, Spania si
Roménia, reducerile sau inghetarile salariilor
minime au facut parte din cerintele cheie ale
finantatorilor din Troika in schimbul asistentei
financiare. in Grecia si Roménia, salariile
minime erau in mod traditional determinate prin
negociere colectiva nationald. Ca raspuns la
cerintele FMI/Troika, Th ambele state sistemul
de stabilire prin negociere a fost inlocuit cu un
sistem 1n care salariul minim este stabilit prin
decizie politicd — in Roménia din 2011 si in
Grecia din 2012.
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Rationamentul care a stat la baza fixarii uni-
laterale de catre stat a salariilor minime a fost
acela ca salariile minime ridicate reprezinta un
obstacol pentru flexibilitatea Tn jos a salariilor,
considerata un criteriu necesar pentru res-
taurarea competitivitatii. Intrucat in multe state
salariile minime determina evolutia generala a
salariilor, stabilirea unor salarii minime joase
a servit drept indicator si ,frAnd” pentru nego-
cierile colective la nivel de intreprindere. Ca
rezultat al acestor politici, salarile minime au
scazut intr-un sir de tari, printre care Grecia,
Ilanda si Spania. Pe de alta parte, aceasta
tendinta nu s-a manifestat si in Roméania, unde
salariul minim a crescut pe durata crizei, dar a
ramas n termeni absoluti mult sub nivelurile din
majoritatea statelor europene.

Salariile minime raman in continuare
,salarii de sardcie”. in majoritatea statelor,
salariul minim se afla sub nivelul ,salariilor
mici”, care, conform OCDE, sunt definite ca
reprezentand doua treimi din salariul median
pe tara. De asemenea, salarile minime din
multe tari sunt inferioare nivelurilor de saracie,
care sunt fixate conform studiilor internationale
la mai putin de jumétate din salariile mediane
pe tard. Astfel, multe dintre salariile minime
din tarile europene, inclusiv cel din Romania
pana in 2014, puteau fi clasificate drept ,salarii
de saracie”. Pentru a depési aceasta situatie,
sindicatele au ridicat problema unui salariu
minim la nivel european, care sa fixeze salariile
minime nationale la nivelul de 60% din salariul
national median. Obiectivele principale ale
acestei propuneri sunt:

prevenirea competitiei dintre salariile
mici;

stabilizarea cererii si a consumului privat;

promovarea unei distributii mai egalitare
a veniturilor;

limitarea sectorului de salarii mici;

asigurarea unui nivel de viata decent
pentru salariati.

Ca urmare a acestor factori, in toate tarile aflate
sub monitorizarea Troikadi salariile reale au
scazut Tn ultimii cinci ani. Acest lucru a avut un
efect negativ asupra cererii interne si, conform
parerii multor sindicate, a accentuat stagnarea
economica in Europa.

Degradarea negocierilor
colective

Pe langa efectele negative asupra salariilor
din sectorul public si a salariilor minime,
perioada de criza a afectat negativ si calitatea
negocierilor colective. Guvernele statelor
europene au implementat reforme ample care
au vizat in mod direct institutiile si procedurile
de negociere colectiva. Aceste procese au
fost mai pronuntate in statele in care Troika a
impus o descentralizare radicala a procedurilor
de negociere salariald in schimbul asistentei
financiare. Printre tarile care au fost cel mai
mult afectate de acest proces au fost Irlanda
si Roménia, in care s-au distrus complet
structurile de negociere colectiva la nivel
national existente inainte de criza. in Romania,
contractul colectivde munca la nivel national a
fost abolit in 2011 prin Legea dialogului social,
unilateral implementata de guvern. in acelasi
timp, noua lege a reorganizat negocierea
colectiva la nivel sectorial si a introdus noi
criterii de reprezentativitate pentru partenerii
sociali, ceea ce a avut drept rezultat paralizarea
negocierilor in majoritatea sectoarelor de
activitate si Th multe intreprinderi. in alte state,
precum Grecia, Portugalia si Spania, structurile
de negociere salariala sectoriale au ramas in
mod formal neschimbate, dar au fost lipsite de
substanta prin schimbérile legale introduse ca
urmare a conditiilor impuse de Troika. Astfel,
intre 2008 si 2012, numarul de contracte
colective de munca a scazut cu 43% in Spania
Si cu 71% in Portugalia.

Masurile de austeritate luate Tn schimbul
ajutorului international au afectat deosebit de
grav dialogul social in statele ce se confruntau
cu deficite bugetare precum Irlanda, Spania,
Grecia, Portugalia si Roménia. Astfel, conform
unui studiu al Parlamentului European, aceste
masuri au condus la:

descentralizarea negocierilor colective;

eliminarea sau suspendarea
contractelor colective la nivel national;

aprobarea unor exceptii si divergente;

slabirea negocierilor colective;
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RECOMANDARI N DOMENIUL POLITICILOR SALARIALE $I AL NEGOCIERILOR COLECTIVE

Limitarea salariilor

Evolutia restrictiva a salariului minim

Inghetarea/reducerea salariului minim

Inghetarea/reducerea salariilor in
sectorul public

Inghetarea salariilor in sectorul privat

Dispersie mai mare la limita de jos a
scarii salariilor
Evolutia salariilor in conformitate cu
productivitatea

Descentralizarea negocierilor
colective

Reguli mai stricte pentru prelungirea
contractelor colective

Reformarea sau abolirea indexarii
salariilor

CSR: Bulgaria, Finlanda, ltalia, Slovenia
CSR: Franta, Slovenia

Troika / FMI: Grecia, Irlanda, Letonia,
Portugalia, Romania

Troika / FMI: Grecia, Irlanda, Ungaria,
Letonia, Portugalia, Romania

Troika / FMI: Grecia
CSR: Suedia

CSR: Danemarca, Finlanda
CSR: Belgia, Spania, Italia

Troika / FMI: Grecia, Portugalia, Romania

Troika / FMI: Grecia, Portugalia, Romania

CSR: Belgia, Cipru, Luxemburg, Malta
Troika / FMI: Cipru

CSR: Recomandari specifice de tara
Troika/FMI: Memorandumuri de Intelegere

Sursa: Schulte si Muller, citati in Benchmarking Working Europe 2014

REDUCERI $1 INGHETARI ALE SALARIILOR iN SECTORUL PUBLIC

inghegarea generala Troika/FMI: Grecia, Spania, Irlanda, Italia, Cipru, Ungaria,
a salariilor Portugalia, Romania
Alte tari: Republica Ceh&, Danemarca, Estonia, Franta,
Lituania, Portugalia, Slovenia, Marea Britanie, Olanda

Taieri de salarii de Troika/FMI: Spania, Irlanda, ltalia, Portugalia

pana la 10% Alte tari: Republica Cehd, Estonia, Slovenia, Slovacia
Taieri de salarii de la Troika/FMI: Grecia, Letonia, Ungaria, Romania

15% péana la 30% Alte tari: Lituania

Anularea bonusurilor Troika/FMI: Grecia, Spania, Ungaria, Portugalia, Romania
si a beneficiilor speciale Alte tari: Danemarca, Estonia

Sursa: Benchmarking Working Europe 2014
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suspendarea sau reducerea perioadei
de prelungire a contractelor colective;

reducerea numarului de salariati
acoperiti de contractele colective;

derogarea contractelor colective la nivel
de firma de la cele sectoriale;

slabirea sindicatelor prin promovarea
unor forme de reprezentare alternative,
prin posibilitatea de a incheia contracte
colective cu un grup de angajati care nu
fac parte dintr-un sindicat;

slabirea prerogativelor sindicatelor/
reprezentantilor salariatilor. De exemplu,
diminuarea dreptului la informare si
consultare Tn cazul restructurarilor sau
disponibilizarilor colective si in special in
cazul negocierii unui plan social.

Majoritatea tarilor au implementat masuri cu
privire la legislatia muncii, incluzand schimbari
cu privire la negocierea colectiva:

reforme cu privire la relatiile dintre anga-
jator si angajat, inclusiv descentralizarea
negocierilor colective: aproape jumatate
din tarile membre au adoptat astfel de
masuri, inclusiv Romania;

schimbari privind modul de concediere
individuala/colectiva: 14 tari membre au
adoptat astfel de modificari;

schimbari cu privire la organizarea muncii:
15 tari;

schimbari ale contractelor de munca
atipice (inclusiv crearea de noi tipuri

de contracte, in special pentru tineri):

0 masura necesara avand in vedere
somajul ridicat Tn randul tinerilor la nivel
european. Majoritatea tarilor U.E. au
adoptat astfel de schimbari, inclusiv
Germania, tara cu cel mai mic nivel al
ratei somajului in randul tinerilor.

Este de mentionat faptul ca Roménia este
una dintre cele 5 tari care au adoptat masuri
pe toate cele patru directii enumerate. Desi
situatia reala pe piata muncii din Roméania nu
este la fel de ingrijoratoare precum cea din
Spania sau Grecia, schimbarile legislative
adoptate pot crea o imagine distorsionata a

realitatii, fara a mai mentiona impactul negativ
asupra drepturilor angajatilor.

Ca rezultat al acestor politici, ponderea
salariatilor acoperiti de un contract colectiv de
munca a scazut la nivel european de la 66% in
2007 la 60% in 2012. Cele mai mari reduceri
au avut loc Tn Portugalia, Grecia si Spania.
Mai multe tari din centrul si estul Europei
au finregistrat scaderi ale acestui indicator,
situatie cu atat mai gravd cu cat nivelul
acestuia era deja scdzut. In tarile vestice si
nordice, gradul de acoperire a salariatilor cu
contracte colective de munca a ramas relativ
stabil.

Felul in care companiile au gestionat la randul
lor perioada de crizd a scos in evidenta
prioritatile acestora. Din pacate, multe companii
pentru care salariatii nu reprezinta decéat un
instrument de producere a unor rezultate
financiare au amortizat scaderea activitatii prin
reducerea numarului de angajati. Acest fapt
a dus in numeroase cazuri la disparitia unor
meserii si competente specifice in unele zone
monoindustriale. Pe de alta parte, companiile
care au gasit impreuna cu sindicatele solutii
de compromis pentru salvarea locurilor de
muncé (somaj partial, reducerea agreatd a
timpului de munca, formari profesionale etc.)
au pastrat competentele si sunt pregatite sa
rdspunda relansérii activitatii economice pe
pietele lor.

Romaénia la randul sau a adus modificari
semnificative ~ Codului muncii, tocmai
in vederea flexibilizarii pietei muncii, la
recomandarile institutiilor internationale. Drept
consecinta, a fost limitat dreptul sindicatelor
nereprezentative de a participa la negocierile
salariale. Pragul de indeplinire a conditiei de
reprezentativitate la nivel de unitate, sectorial
si/sau national a fost ridicat, conducénd la
reducerea drastica a numarului de sindicate
reprezentative si implicit a numarului de
contracte negociate.

In vederea imbunatatirii situatiei actuale
este nevoie de un dialog permanent intre
reprezentantii salariatilor si cei ai patronatelor,
dar si de o legislatie care s& faciliteze
incheierea contractelor colective de munca.



Ghid si indicatori pentru negocierile colective 27

NIVELURILE NEGOCIERILOR COLECTIVE IN TARILE UNIUNII EUROPENE

Stat Intersectorial Sectorial Companie Nr. angajatori
Austria XXX X multipli
Belgia XXX XX X multipli
Bulgaria X XXX unic
Cipru XX XX multipli
Republica Ceha X XXX unic
Danemarca X XXX XX multipli
Estonia X XXX unic
Franta XX XXX multipli
Finlanda XXX XX X multipli
Germania XXX X multipli
Grecia X XX X multipli
Ungaria X XXX unic
Irlanda XXX unic
Italia XXX X multipli
Letonia X XXX unic
Lituania X XXX unic
Luxemburg XX XX multipli
Malta X XXX unic
Olanda XXX X multipli
Polonia X XXX unic
Portugalia XXX X multipli
Romaénia X XXX unic
Slovacia X XX XX unic
Slovenia XX XX X multipli
Suedia XXX X multipli
Marea Britanie X XXX unic

Legenda: XXX = cel mai important nivel, XX = nivel important, X = nivel existent, dar marginal
spatiu gol = nivel inexistent

multipli = predominant modelul de negociere cu mai multi angajatori odata

unic = predominant modelul de negociere cu un singur angajator

Sursa: Wages and collective bargaining during the European economic crisis, IndustriAll, 2014
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1.3

Problematica
comparabilitatii nivelului
de trai intre tarile U.E.

Text: Diana Chelaru

Comparareaniveluluidetraial salariatilortrebuie
sa fie in centrul problematicii responsabilitatii
sociale a companiilor multinationale.

Acest subiect este adesea abordat in cadrul
reuniunilor Comitetelor Europene de intre-
prindere (CEIl) din perspectiva comparérii
nivelului salarial, dar deschiderea discutiilor
pe aceasta tema este adesea respinsa pe
baza faptului c& platforma CEl nu este un loc
legitim de a negocia salariile nationale. Pe de
alta parte, chestiunea costurilor salariale este
deseori invocata de companii care fac decizii de
relocalizare a productiei. Din pacate, subiectul
nivelului vietii salariatilor este studiat mai rar.

Comitetul European de Intreprindere este,
in schimb, un spatiu deosebit de propice
discutiilor privind angajamentele in materie
de responsabilitate sociala, pe primul loc
in aceasta privinta aflandu-se bunastarea
salariatilor.

in cadrul unui dialog privind bunastarea sa-
lariatilor un rol central il are fara indoiala
remuneratia, insa, pentru a evita o discutie fara
fundament (si fara efect) privind salariile, este
necesar sa se realizeze o contextualizare si 0
depasire a problemei salariale pentru a favoriza
0 abordare axata pe nivelul de trai.

Unul dintre principiile care legitimeaza com-
paratia remuneratiei si a nivelului vietii sala-
riatilor intre tari este acela ca pentru o munca

de o valoare egala muncitorii trebuie sa fie
remunerati egal.

O comparatie a salariilor la nivel international
este ingreunata de multe limitari metodo-
logice cum ar fi definitia salariului de referinta
(cu sau fara prime, ore suplimentare, calculul
impozitelor), stabilirea domeniului de referinta
(companie, regiune, tara), definitia echivalentei
de masurare (moneda, paritatea puterii de
cumpdrare etc.). in prezenta acestor limite
metodologice, analiza trebuie sa se axeze mai
mult pe indicatori calitativi ce tin de gradul de
satisfactie cu remunerarea, conditiile de viata
si corelarea remunerérii cu munca depusa,
atat in comparatie cu alte companii din tara
respectiva, cat si in comparatie cu celelalte
intreprinderi din interiorul grupului.

Conditiile de viata ale salariatilor este cea
mai dezbatuta problematica cand este des-
chis subiectul responsabilitati sociale a
intreprinderilor.

De obicei, reprezentantii noilor tari membre
subliniaza salariile mici din tarile lor in com-
paratie cu standardele salariale ale grupurilor
din care fac parte. La randul lor, reprezentantii
mai vechi ai grupului, care provin de obicei
din tari mai dezvoltate si care au salarii
mai ridicate, evita compararea salariilor
subliniind necesitatea de a lua in considerare
alti parametri (competente, aptitudini, pro-
ductivitate, s.a.m.d.).
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Dincolo de problemele de comparabilitate,
chestiunea de fond este imposibilitatea de
a compara nivelul de trai pornind doar de la
salariu, fara a lua in calcul beneficiile non-
financiare, preturile bunurilor si structura
consumului.

De cele mai multe ori salariul de la locul de
munca este completat de accesul la bunuri la
preturi subventionate. Acest lucru este valabil
pentru urmatoarele:

cantina;
tichete de masa;
transportul la locul de munca;

accesul la vacante, spectacole, excursii
la preturi preferentiale;

accesul la locuinte la preturi
preferentiale;

accesul la formare profesionala;
accesul la asigurari private de sanatate;
ajutor pentru copii prescolari si scolari;

masina de serviciu, telefon, calculator.

In ceea ce priveste comparatia salariilor intre
mai multe tari, pentru a avea o analiza per-
tinenta trebuie aplicat un principiu de paritate
a puterii de cumparare.

Paritatea puterii de cumparare (PPP) este
o rata de conversie valutara folosita pentru
a exprima o unitate comuna a puterii de
cumparare a diferitelor monede. Aceasta rata
reprezintd raportul dintre cantitatea de unitéati
monetare necesare in diferite tari pentru a
procura acelasi ,cos” de bunuri si servicii.
Aceasta rata de conversie poate fi diferita de
scursul de schimb”.

Totusi, conceptul de putere de cumparare
nu masoara nivelul de trai. O limita in
analiza puterii de cumparare este problema
calitatii bunurilor si serviciilor. De exemplu,
in domeniul asistentei medicale, acoperirea
completa a serviciilor medicale de sanatate
in Roménia nu poate fi comparata cu acelasi
serviciu in Franta, avand in vedere diferenta
semnificativa intre calitatea serviciilor oferite
in spitalele din ambele tari.

De asemenea, conceptul de putere de
cumparare nu ia in considerare lipsa accesului
la anumite produse. in cele din urma, puterea
de cumpérare nu masoara efectul diferentelor
de patrimoniu (inclusiv locuinte), cat si
problematica accesului la credite.

Syndex a elaborat o metodologie si indicatori
de comparatie a nivelului de trai al salariatilor
tinand cont de mai multi factori:

Problematica calitatii bunurilor si
serviciilor;

Accesul la produse si servicii;

Mésurarea capacitatii de a satisface
nevoile de consum, pe baza modelelor
de consum din fiecare tard (de exemplu,
cheltuielile de incalzire iarna in Roméania
joaca un rol mult mai important decat in
Italia sau Spania);

Definitia cosului de cumparaturi
echivalent pentru tarile supuse
comparatiei.

Aceasta metoda se bazeaza pe ipoteza de
convergenta a modelelor de consum, care
este relativ acceptabila in cazul european.

in plus, In urma extragerii cheltuielilor con-
stranse, unindicator de venituri discretionare
si un indicator al puterii de economisire
se poate calcula. Scaderea veniturilor
discretionare reflecta declinul capacitatii de
a cumpara ceea ce vrei sa cumperi, nu doar
a ceea ce ar trebui sa cumperi. Evolutia
puterii de economisire reflecta independenta
financiara a salariatilor si poate oferi indicatii
asupra vulnerabilitatii acestora.

Asemenea studii au fost realizate de Syndex
pentru Comitetele Europene de intreprindere
ale grupurilor industriale, care sunt platformele
potrivite pentru initierea unor asemenea
demersuri.
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2.1

Context
macroeconomic

Text: Stefan Stanescu

Principalul indicator al economiei — Produsul
Intern Brut (PIB) — a performat peste asteptari
in Roménia si in anul 2014. Rezultatele
publicate de Institutul National de Statistica
(INS) arata un avans de 2,9% fata anul
precedent, in conditile in care autoritatile
estimasera o crestere de doar 2,3%. Cresterea
ramane nsa sub nivelul anului 2013, de 3,5%,
cand Roménia s-a bucurat de un an agricol
exceptional.

Cu toate ca economia romaneasca a
performat bine in comparatie cu alte state
europene, cresterea nu este suficienta pentru
a recupera intr-un termen mediu decalajul
existent intre tara noastra si restul Europei
(analistii sustin ca o crestere de cel putin 4%
ar fi necesara). OECD estimeaza pentru 2015
o crestere de 2,7% a economiei roméanesti,
iar pentru 2016 un avans de 2,9%. Comisia
nationald de prognoza este mai optimista: o
crestere de 2,8% in 2015, de 3% in 2016 si de
pana la 3,5% in 2018.

Pe sectoare, industria este cea care a con-
tribuit cel mai mult la cresterea economica —
productia industriala a crescut cu 6,1% fata de
2013. De asemenea, pe sectorul comertului
cu amanuntul cifra de afaceri s-a marit cu
7%. Constructiile reprezintd in continuare
punctul slab al economiei, nereusind sa isi
revina inca din socul crizei, numarul lucrarilor
din constructii scazand cu 6,7% fata de anul
trecut.

Exporturile au continuat sa aiba o valoare
ridicata si au atins un nou maxim istoric
de 52,5 miliarde EUR, in timp ce inflatia a
coboréat sub 1%. Deficitul bugetar s-a incadrat
in limitele prognozate, iar contul curent a fost
in echilibru.

Consumul a contribuit si el la cresterea PIB
cu 2,2 puncte procentuale, iar in perioada
urmatoare se asteaptd mentinerea tendintei
ca urmare a cresterii salariului minim pe
economie, dar si datoritd scaderii dobénzilor
pe piata bancara, fapt ce va incuraja consumul
datorita accesului mai usor la credite.

Investitiile straine au scdzut in 2014 fata de
anul precedent, dar se estimeaza o revenire
pe crestere incepand cu 2015, ca efect al
rezultatelor incurajatoare ale economiei. Mai
mult, masurile adoptate recent — acordarea de
creditfiscal pentru profitul reinvestit si reducerea
contributiilor sociale la angajator — vor contribui
la atragerea de noi investitii. La toate acestea
se adauga si indicatorii de incredere, care in
acest moment sunt la un nivel asemanator
celui de dinaintea crizei.

Dupé ce in 2010 si 2011 exporturile au crescut
puternic cu 28,6% si respectiv 21%, in 2012
acestea au stagnat, iar in 2013 au revenit pe
un trend ascendent, progresand cu 10%. in
2014 cresterea a continuat, desi intr-un ritm
mai domol, iar exporturile au depasit pentru
prima data pragul de 50 de miliarde EUR.
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Deficitul comercial a fost redus de aproape
4 ori din 2008 (23,5 miliarde EUR) péana in
2014 (6 miliarde EUR). in perioada urmétoare
revenirea consumului va stimula importurile,
ceea ce ar ar putea sa aiba un efect negativ
asupra balantei comerciale. Din aceasta
cauza, estimarile privind echilibrul comercial
sunt in cel mai bun caz de stagnare.

Tarilein care Romania exporta cel maimultsunt
Germania, ltalia si Franta. Faptul ca Germania
este principala destinatie a exporturilor tarii
noastre a avut un efect pozitiv pe perioada
crizei, cererea pentru produsele roménesti in
aceasta tara ramanand constanta.

Din punct de vedere al structurii exporturilor,
ponderea produselor cu valoare adaugata
ridicatd precum masinile si echipamentele
de transport a crescut constant, valoarea
acestora triplandu-se in intervalul 2006-2014.

Datorita cresterii economice, deficitul bugetar
este in continud scadere. Totusi, semne de
intrebare se ridica n ceea ce priveste evolutia
viitoare. In 2014 deficitul bugetar a fost de
1,8% din PIB, iar pentru 2015 Fondul Monetar
International solicitd injumétatirea acestuia
pana la 0,9% din PIB. indeplinirea obiectivului
se anunta dificila din urméatoarele cauze:

Cheltuielile bugetare vor creste ca
urmare a maririi salariilor in sanatate
si invatamant, iar cresterea salariului
minim pe economie va avea un impact
considerabil. Impactul cumulat este
estimat la peste 5 miliarde lei;

Pe partea de venituri, scaderea TVA
pentru alimente (de la 24% la 9% incepand
cu iunie 2015), dar si a scaderii CAS la
angajator cu cinci puncte procentuale si
a taxei de stalp cu 1% va avea efecte
negative. Conform estimarilor, aceste
masuri de politica fiscala vor avea un
impact negativ de peste 5 miliarde lei.

Guvernul nu a anuntat cresteri ale taxelor
si impozitelor pentru perioada urmatoare,
ceea ce Iinseamna ca singura varianta
pentru a asigura o crestere a veniturilor este
imbunatatirea colectarii. in acest sens, o serie
de masuri vor fi puse in practica: introducerea
loteriei bonurilor fiscale, facilitarea platii cu

cardul a taxelor si impozitelor, centralizarea
platii amenzilor contraventionale intr-un cont
unic si modificarea legii privind prevenirea si
combaterea evaziunii fiscale.

Datoria publica ca procent din PIB este printre
cele mai mici la nivel european. Cresterea
brusca inregistrata de-a lungul crizei s-a oprit
sub pragul de 40% din PIB. Estimarile pentru
2015 si 2016 nu prevad o crestere a gradului
de indatorare publica.

in decembrie 2014 negocierile cu FMI au fost
incepute in vederea prelungirii acordului stand-
by de 2 miliarde EUR. Cererile FMI constau
in liberalizarea pretului la gaze si restructurari
ale Complexurilor Energetice Hunedoara
si Oltenia. Daca prima mé&sura ar avea un
impact important asupra economiei nationale,
afectand, printre altele, competitivitatea
produselor romanesti, cea de-a doua méasura
va avea repercursiuni sociale majore pentru
zonele dependente de extractia de carbune.

Pe parcursul negocierilor, premierul Romaniei
a facut cateva mentiuni privind viitoare méasuri:

Cresterea salariului minim pe economie
la 1.200 lei pana in 2016. Aceasta
masura va avea un impact pozitiv asupra
consumului si a nivelului de trai;

Reducerea TVA la 20% incepand cu
2016. Efectele acestei masuri ar putea
fi benefice pentru consumul intern, desi
in practica reducerea TVA duce de multe
ori la o scadere marginala a pretului
de véanzare, companiile preferand sa
foloseasca aceasta oportunitate pentru
imbunatatirea profiturilor. Veniturile bu-
getare ar putea fi de asemenea afectate,
sumele atrase fiind mai mici.

FMI arata de asemenea ca se acumuleaza
presiuni pe partea de cheltuieli bugetare. Una
dintre solutiile propuse se refera la lucrarile de
infrastructura, unde se impun investitji publice
mai eficiente, determinate de o absorbtie mai
mare de fonduri europene. In pofida unui trecut
marcat de cheltuieli de capital peste media
altor tari similare, densitatea infrastructurii
din Romania este relativ scazuta, in timp ce
calitatea acesteia este perceputa ca fiind cea
mai slaba din Uniunea Europeana.
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Un alt subiect evidentiat Th cadrul negocierilor
cu FMI a fost faptul ca autoritatile isi propun
ca in anii urmatori sa majoreze cheltuielile
dedicate armatei. Acest capitol va necesita
resurse suplimentare, data fiind presiunea la
care sunt deja supuse celelalte categorii de
cheltuieli.

Conform estimarilor, guvernul va continua sa
se confrunte cu presiuni la capitolul cheltuielilor
sociale, determinate de imbatranirea popu-
latiei, precum si cu obligatiile contingente ge-
nerate de hotararile judecatoresti referitoare la
despagubiri aferente restituirii proprietatilor si
la alte plati.
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2.2

Situatia companiilor

Text: Stefan Stanescu

Companiile reprezinta unitati economice gene-
ratoare de valoare adaugata ce contribuie
la bunastarea si dezvoltarea statului, atat din
punct de vedere social, prin crearea de noi
locuri de munca, cét si din punct de vedere eco-
nomic. Conform datelor Registrului Comertului,
numarul companiilor active la nivel national a
crescut cu 5% in 2014 fata de anul precedent.
Trendul crescator inceput in 2010 se mentine,
antrenat de evolutia economiei din ultima
perioadd si in ciuda numarului ridicat de
insolvente inregistrat in ultimii ani.

Conform studiului Coface, dupa trei ani
dificili, in care numarul companiilor care
si-au declarat insolventa a crescut continuu,
2014 este primul an in care numarul acestora
s-a contractat. Mai mult, scaderea este
consistenta, de 26%, in 2014 fiind inregistrate
in jur de 20.000 de insolvente. Aceasta
evolutie se explica prin doi factori:

scaderea numarului de insolvente in
réandul companiilor mici, cu o cifra de
afaceri sub 100.000 EUR si

anuntul privind modificarea legii insol-
ventei facut in 2013, care a accelerat
deschiderea procedurilor de insolventa
pentru multe companii la momentul
respectiv.

Acelasi studiu detaliaza si datoriile cumulate
de companiile insolvente in 2014. Astfel,

totalul de 14,7 miliarde lei se imparte dupa
cum urmeaza:

7 miliarde lei — furnizori comerciali
4,4 miliarde lei — banci
2 miliarde lei — actionari

1,3 miliarde lei — statul roman (ANAF)

Aproape 80% dintre companiile intrate in
insolventa in 2014 fie nu au avut activitate, fie
au avut o cifra de afaceri sub 100.000 EUR.
Situatia este normala, avand in vedere ca
sectorul IMM a fost cel mai afectat de criza
economica. In plus, multe companii mici si
mijlocii au fost puse in dificultate de insolventa
companiilor medii si mari, care au tras dupa
ele un numar important de furnizori-captivi
prin propagarea creditului comercial intre
partenerii de afaceri.

Ponderea valorica (cifra de afaceri) a
companiilor mari in totalul companiilor intrate
in insolventa a fost de 50%, iar gradul de
indatorare mediu al acestora (proportia in
care activul total este finantat din alte surse
decat cele proprii) este de 84%. Pentru
companiile medii declarate insolvente, gradul
de indatorare a fost de 91%, iar pentru
companiile mici de 128%. O concluzie care se
impune este ca intreprinderile mari au sanse
de a intra in insolventa mai devreme, in ciuda
unei situatii financiare aparent mai bune.
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Astfel, companiile mari intrate in insolventa
au avut un rezultat net mediu de -5%, in
timp ce companiile medii insolvente au avut
un rezultat de -13%, iar cele mici de -34%.
Durata medie de colectare a creantelor pentru
companiile insolvente mari a fost de 127
zile, in comparatie cu 177 de zile pentru cele
medii si respectiv 281 zile pentru cele mici.
In realitate, o companie mare are de obicei o
fortéd financiara mai mare si mai multe péarghii
pentru a atrage capital rulant, din partea
finantatorilor externi sau al actionarilor.

Cele mai multe insolvente, aproape 40%
din total, au fost inregistrate in sectorul
comertului (cu amanuntul si cu ridicata). Unul
dintre motive a fost si politica agresiva de
expansiune a marilor lanturi comerciale, care
a cauzat in multe cazuri inchiderea micilor
afaceri. Un numar mare de insolvente a fost
inregistrat si in sectorul constructiilor (15% din
total), dar ritmul insolventelor este in scadere
n acest sector. in 2014, numarul de insolvente
in constructii a scazut cu 28% fata de anul
precedent.
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La nivel regional, Roméania si Serbia au
fost singurele tari care au inregistrat pe
parcursul anului 2013 mai mult de 50 de
insolvente raportat la 1.000 de firme active.
Astfel, desi Roménia avea in jur de 7% din
numarul firmelor active din Europa Centrala
si de Est, tara noastra a generat in 2013
aproximativ 40% din insolventele inregistrate
in aceasta regiune. Desi situatia
s-a imbunatatit in 2014, asa cum am aratat
mai sus, Romania are in continuare un grad
foarte ridicat de insolvente in comparatie cu
celelalte tari.

Numarul inmatricularilor de persoane juri-
dice (excluzand persoanele fizice autorizate)
a scazut in 2014 cu 6,5% fatd de 2013,
insa acest fapt nu a afectat negativ numarul
total de companii active. Desi in scadere,
numarul de companii nou infiintate este

superior numarului de companii radiate sau
suspendate. Pusa in raport cu scaderea
investitiilor din 2014, reducerea numarului de
inmatriculari este un semnal de alarma pentru
economia roméaneasca in general si pentru
piata muncii in particular.

Un indicator important pentru economie, dar
care are, in mod indirect, si un impact social
important, este nivelul investitiilor straine.
Dupa ce in 2013 a fost atins un nivel de
2,7 miliarde EUR, analistii anticipau o noua
crestere in anul urmator. Din pacate insa,
atragerea fondurilor externe a fost o sarcina
mai greu de realizat in 2014, cand investitiile
straine s-au ridicat la doar 2,4 miliarde EUR,
cu 14% mai putin decét in 2013. O parte din
scadere poate fi pusa pe seama tensiunilor din
regiune, in particular cele din Ucraina, care au
afectat gradul de incredere a investitorilor.
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Desi valoarea totald a investitiilor strdine a
scazut in 2014, un semnal pozitiv este faptul
c&n 2013 si 2014 majoritatea fondurilor inves-
titorilor au fost utilizate ca aport la capitalul
propriu. In practica aceste sume sunt destinate
fie deschiderii de noi companii, fie pentru
dezvoltarea afacerilor, fie pentru acoperirea
pierderilor din anii anteriori. Sumele investite
ca aport la capitalul propriu s-au ridicat la
2,5 miliarde EUR in 2014, cel mai inalt nivel de
la inceputul crizei. Coroborate cu performanta
economica buna din ultimii ani, o mare parte
din investitile straine atrase sunt destinate
dezvoltarii de noi afaceri, ceea ce este benefic
atat din punct de vedere economic, cét si
social. [Figura 28]

Locuri de munca
create prin
investitii straine

Sursa:E&Y European
Attractiveness Survey

Pe de alta parte, o analiza in detaliu a
operatiunilor companiilor strdine ih Romania
releva faptul ca de la inceputul crizei si pana
in 2013, acestea au acordat dividende in
suma de 12,8 miliarde EUR, adica 42% din
profiturile realizate. in toata perioada 2010-
2013, valoarea dividendelor nu a incetat sa
creasca, ajungand la aproape 2,3 miliarde EUR
in 2013.

Din pacate, Roméania este vazuta inca de
multe companii ca o sursa de venituri de
oportunitate, iar scaderea investitiilor din
ultima perioada semnaleaza si faptul ca piata
romaneasca/regionala nu mai este atat de
atractiva ca in trecut. [Figurile 30, 31]

FARA INFORMATII

-
2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

in Romania, scaderea brusca a inves-
titillor straine din primii ani de criza
a dus la injumatatirea numarului de
locuri de munca nou-create intre
2007 si 2009. Numarul noilor locuri de
munca datorate investitiilor straine a
fluctuat in perioada 2009-2013 in jurul
valorii de 6.000-7.000 de posturi pe an.
[Figura 29]

Romania raméne atractiva pentru multi
investitori, dar acest lucru nuinseamna

si ca acestia vor investi efectiv, decizia
finala depinzand de factori precum
stabilitateaeconomica, predictibilitatea
fiscala, dar si de stimulentele pe care
guvernul le poate oferi. Aceste aspecte
pot influenta, dupad cum am vazut, si
numarul de joburi create ca urmare a
dezvoltarii afacerilor bazate pe fonduri
strdine in Romaénia. Situatia actuala
poate fi deblocata printre altele si prin
interventia statului, care sa acorde
diverse facilitati investitorilor straini.
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2.3

Evolutia numarului de
salariati

Text: Stefan Stanescu

Numarul mediu de angajati din economia
Roméniei (calculat ca media numarului de
angajati din fiecare lund a anului) a crescut
in 2014 cu 1,3% fata de 2013. Revenirea
este insa foarte lenta, iar pentru a ajunge la
numarul de salariati de dinaintea crizei, tara
noastra mai are de recuperat 384 de mii de
locuri de munca. Aceasta diferenta este greu
de acoperit pe termen scurt sau mediu, in
conditiile in care investitiile in sectorul privat
au scazut considerabil, iar restructurarile
continua n sistemul public.

Cresterea numarului de angajati inregistrata
in 2014 s-a datorat in principal sectorului
privat. Modificarea Codului fiscal, care pre-
vede pedepse mult mai drastice pentru neres-
pectarea formelor de angajare, a determinat
unii angajatori sa-si raporteze salariatii Tn

legalitate, chiar daca salariul acestora este
minimul legal.

Numarul bugetarilor a scazut cu 86 de mii in
perioada 2010-2014, insa ponderea acestei
categorii in totalul salariatilor rdamane in
continuare foarte ridicata: 26,7%.

Pe sectoare de activitate, urmatoarele tendinte
au fost observate n ultimii ani:

Producatorii de articole de imbracaminte
au suferit cea mai drastica corectie a
efectivelor din 2008 pana in prezent,
pierzand 76 mii de locuri de munca.
Scaderea a afectat cel mai mult micii
producatori, pe cand marile companii,
care au contracte solide cu retaileri din
domeniu, au rezistat mult mai bine, unele
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reusind chiar sa-si creasca cifra de afaceri
Si sa-si mareasca numarul de salariati.

O scadere continuda a efectivelor s-a
inregistrat in sectorul bancar: restrangerea
creditarii si costurile ridicate asociate
creditelor neperformante au determinat
bancile sa-si reduca efectivele. Mai mult, in
ultimii doi ani unele grupuri internationale
au luat decizia de a parasi piata autohtona:
Millennium, National Bank of Greece (care

COMPANIA SECTOR

detinea Banca Roméaneasca) si RBS sunt
cele mai rasunatoare exemple.

Sectorul asigurarilor a fost la randul sau
afectat de competitia tot mai acerba dintre
companii privind costurile, in special pe
segmentul RCA.

in energie, ca urmare a restructurarilor

din marile companii de stat, efectivele au
scazut cu 26 mii de angajati.

NUMAR DE LOCURI DE MUNCA

PIERDUTE (2013 - 2014)

CONFECTII criza economica a lovit in special companiile ~ 3.000; efectele negative ale crizei
mici si mijlocii din sector, pe cand marile companii nu  s-au simtit in 2009 si 2010 cand s-au

doar ca nu si-au redus efectivele, dar si le-au marit.

CET SUCEAVA Energie
TERMICA TARGOVISTE Energie
SERVICII ENERGETICE MOLDOVA Energie
COMPLEX ENERGETIC HUNEDOARA ~ Energie
COMPLEX ENERGETIC OLTENIA Energie

HIDROELECTRICA Energie
HIDROELECTRICA-SERV Energie
CET ARAD Energie
CFR MARFA Transporturi
SISTEMUL BANCAR a redus numérul de unitati cu 371
BCR
RBS
BANCA CARPATICA
GENERALI ASIGURARI Asigurari
VIENNA INSURANCE GROUP Asigurari

(OMNIASIG, ASIROM, BCR ASIGURARI DE VIATA)

AUTORITATEA DE SUPRAVEGHERE ~ Asigurari
FINANCIARA (ASF)

pierdut 67,4 mii de locuri de munca.
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FORD Constructii auto 680
AMURCO BACAU Chimie 300
INDUSTRIA PHARMA Chimie 200
UPET TARGOVISTE Constructii 300
utilaje petroliere
CUPRUMIN ABRUD Extractie metale 110
neferoase
METALURGIE in special 2500 pe sector in 2013-14
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Pentru sectoarele care au angajat cel mai mult in
2014, evolutiile din anii precedenti se confirma:

Activitatile de servicii administrative
au crescut cel mai mult in ultimii ani.
Printre acestea, servicile de call-center
au cunoscut un important avant datorita
cunostintelor de limbi stréine ale anga-
jatilor romani, in principal tineri. O alta
activitate care s-a dezvoltat mult in ultimii
ani este inchirierea de personal. Criza a
determinat multe companii sa apeleze la
externalizarea fortei de munca in functie
de nevoi, reducand astfel costurile.

in sectorul fabricarii autovehiculelor,
prezenta Dacia si Ford a atras un numar
de producatori de componente auto
(cabluri, sisteme electronice, tapiterie,
volane etc.), Romaénia devenind o
destinatie interesanta pentru companiile
din toata lumea.

Cresterea numarului de salariati in hoteluri
si restaurante indica faptul cd Roménia
a devenit in ultimii ani o destinatie de
vacanta din ce Tn ce mai cautata la nivel
european. De asemenea, inasprirea
legislatiei si intensificarea controalelor au
facut ca o parte din muncitorii angajati la
negru sa treaca in legalitate.

Domeniul informatii si comunicatii a avut
o dinamica importanta, tot mai multi tineri
alegand aceasta directie, una din cele
mai bine remunerate la nivel national.
Mai mult, Roménia are un potential
ridicat de a deveni un hub informatic
regional, existdnd multe companii care
isi deschid sucursale in tara noastré.

Cele mai
importante
scaderi ale

nr. de salariati
2008-2014

Sursa: INS

Ml PERSDANE

Munca la negru

Una dintre cele mai mari deficiente ale
economiei roménesti o constituie munca la
negru si munca la gri. Odata cu venirea crizei,
cererea internd redusa si concurenta mare
de pe piatda au pus presiuni suplimentare
asupra costurilor companiilor in activitate.
Intr-un context dificil, multi patroni au apelat la
munca la negru pentru a reduce cheltuielile cu
salariatii, in special cheltuielile cu contributiile
la asigurari si sénatate. Fenomenul a luat o
amploare alarmanta, piata muncii neobservate
fiind echivalenta cu o treime din piata legala.

Conform estimarilor Consiliului Fiscal, la
nivelul anului 2013, numarul de persoane
care lucra fara forme legale s-a ridicat la
aproximativ 1,5 milioane. Potrivit aceleiasi
surse, 35% din angajatii la negru muncesc in
industrie. Practic, pentru fiecare doi angajati
din sector exista un angajat care presteaza
munca la negru. Doar industria fabricarii
articolelor de imbracaminte angajeaza peste
110 mii de persoane care lucreaza la limita
legalitati sau chiar in afara acesteia. Acest
fapt poate explica scaderea semnificativa a
numarului de angajati din sectorul de confectii
din perioada 2009-2010, in sensul ca o buna
parte din angajati legali au fost inlocuiti cu
angajati la granita legalitatii.

Un numar semnificativ de lucratori la negru
se regaseste in industria repararii, intretinerii
si instalarii masinilor si echipamentelor
(ateliere de reparatii, vulcanizari etc.), in
industria constructiilor metalice si in industria
metalurgica.

IMBRACAMINTE

CONSTRUCTII

COMERT

TNVATAMANT

SANATATE $I ASISTENTA SOCIALA
ENERGIE ELECTRICA SI TERMICA, GAZE
TRANSPORTURI TERESTRE
ADMINISTRATIE PUBLICA $1 APARARE
INTERMEDIERI FINANGIARE $I ASIGURA
INDUSTRIA ALIMENTARA $I A BAUTURI
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Pe langa industrie, munca la negru este
practicatd la scara largd in comert si
constructii, domenii unde fluctuatia de personal
este ridicatda, ceea ce face ca identificarea
lucratorilor fara forme legale sa fie extrem de
dificila. Caracterul sezonier al muncii, cel putin
in domeniul constructiilor, reprezinta o tentatie
in plus pentru angajator sa nu indeplineasca
formele legale de angajare. De partea
cealalta, concurenta relativ ridicata pentru
posturile necalificate sau avand o calificare
mica face ca salariatul sa accepte de cele mai
multe ori conditiile angajatorului, fara sa ia in
calcul consecintele pe termen lung ale deciziei
sale. Se poate vorbi de o lipsa de informare la
nivelul angajatului, dar in acelasi timp si de o
constrangere cauzata de contextul economic.

Munca la negru este una dintre cele mai
raspandite forme de evaziune fiscala, care
in plus genereaza o concurenta neloiala intre
bunurile si/sau serviciile fabricate/prestate

Evaziune
fiscala evolutie
(procente din
PIB)

Sursa: INS
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de economia informala si cele din economia
formala.

in Romania, evaziunea fiscald a depasit
nivelul de 16% din PIB in 2012 si 2013, fata de
11% in 2008. Cea mai mare parte a evaziunii
este legata de TVA. Daca in 2006 evaziunea
fiscala pe TVA era de 4,3% din PIB, in 2013
aceasta a atins nivelul de 12,2%. Cresterea
evaziunii fiscale pe TVA a fost incurajata atat
de criza economica, cét si de marirea taxei de
la 19% la 24%.

Evaziunea legata in mod direct sau indirect
de plata salariilor, respectiv cea legata de
impozitul pe venit si contributile CAS, a fost
estimata la 3,2% din PIB in 2013, Tn scadere
fata de 4% in 2010. In pofida acestei aparente
ameliorari, situatia ramaéne ingrijoratoare,
intrucat in suma absoluta prejudiciul cauzat
de neplata impozitului pe venit si a CAS se
ridica la 4,5 miliarde EUR.

EVAZIUNE FISCALATN
SECTORUL INFORMAL
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MUNCA LA NEGRU"
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inregistrati la ANOFM. Oricare ar fi varianta
Rata somaijului aleasd, ambele metode de calcul aratd o
’ scadere a ratei somajului in 2014.
Existd doua modalitati de calcul a ratei

somajului, prima conform Biroului International
al Muncii (BIM), iar cealaltd conform Agentiei
Nationale a Ocupérii Fortei de Munca
(ANOFM). Aceasta din urma calculeaza
rata somajului pe baza numarului somerilor
inregistrati in evidenta agentiei, in timp ce
metoda BIM are o definitie mai cuprinzatoare.
Astfel, rata somajului ANOFM a crescut brusc
in 2009, ca efect al crizei, iar apoi incepand
cu 2011 s-a stabilizat in intervalul 5-5,5%, in
timp ce rata somajului BIM a ramas relativ
constanta in perioada 2010-2014, in jurul
a 7%. Consideram ca rata BIM reflecta mai
corect realitatea sociala, deoarece aceasta
ia in calcul si numarul somerilor care nu sunt

Analiza in functie de durata aflarii in somaj arata
scaderi ale numarului de someri in anul 2014 pe
toate palierele, inclusiv pentruintervalul de peste
12 luni. Cresterea numarului de someri in acest
ultim interval poate reprezenta un semnal de
alarm& pentru somajul structural, indicand o
necorelare intre specializarile oferite si cele
cerute pe piata muncii.

In ceea ce priveste structura numarului de
someri pe varste, cele mai multe persoane
se regasesc in intervalele 25-34 ani si
35-49 ani, fiecare reprezentand céate o treime
din total. Dinamica scaderii numarului de
someri diferd considerabil in functie de varsta.
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Daca numarul de someri a scazut cu 18% in
cazul persoanelor din intervalul 25-34 ani,
pentru somerii cu varsta peste 35 ani scaderea
a fost de doar 3,8%. Este evident faptul ca
odata cu Tnaintarea in varsta persoanele
gasesc din ce in ce mai greu un loc de munca,
in cea mai mare parte din cauza faptului ca
pregatirea lor nu mai corespunde cerintelor
de pe piatd. Implementarea proiectelor de
sustinere a invatamantului pe toatd durata
vietii poate aduce solutii acestei probleme.

Rata somajului este de asemenea mai ridicata
in mediul urban, acolo unde un loc de munca
este extrem de important pentru a avea conditii
de trai decente. Trebuie Tnsa sa tinem cont
si de faptul ca cei din mediul urban sunt mai
bine informati in ceea ce priveste avantajele
inregistrarii in calitate de someri (pentru a
beneficia de indemnizatia respectiva), dar si
alte avantaje precum calitatea de asigurat in
sistemul public de sanatate.

in concluzie, anumite sectoare, care au fost
supra-dimensionate in trecut, au fost supuse
de-a lungul crizei unor restructurari de multe
ori dureroare pentru salariati. In acelasi timp,
companiile cu o eficientd reduséd si costuri
ridicate au fost nevoite sa se adapteze pietei
pentru a supravietui (in particular companiile

Fig. 38

de stat), ceea ce a insemnat de asemenea
reducerea efectivelor. Pe de alta parte, cererea
de forta de lucru calificata este tot mai ridicata
in sectoarele in care Roméania a performat in
ultimii ani: constructia de automobile, domeniul
IT, serviciile administrative (call-center, servicii
de paza, inchiriere de personal). Aceste
evolutii prefigureaza transferul de salariati
intre sectoare, un proces care ar trebui sa fie
insotit de dezvoltarea formarii vocationale si a
invatamantului pe toata durata vietii.

Din pacate, munca la negru raméane o
componenta majora in economia romaneasca
si tinde s& devind structurala. Autoritétile ar
trebui sa vina cu masuri palpabile care sa
determine angajatii si mai ales angajatorii s&
faca pasul inapoi spre legalitate.

In fine, scaderea ratei somajului si relansarea
consumului privat reprezinta semnale de
optimism care ar putea sa motiveze mediul de
afaceri sa investeasca mai mult in economia
romaneasca si in crearea de noi locuri de
munca.
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2.4

Indicatori de
competitivitate in
afara salariilor

Text: Marcel Spatari

Unul dintre scopurile sindicatelor in negocierile
colective trebuie sa fie acela de a identifica
factorii de competitivitate ai intreprinderii lor.
De regula, directorii tind sa vada salariile
drept costuri care afecteaza competitivitatea
firmelor. In acest sens, este important ca
sindicatul sa aiba o putere de negociere
bazata pe intelegerea tuturor factorilor de
competitivitate ai companiei lor.

Economia Romaniei se caracterizeaza
in general printr-o competitivitate ridicata
a costurilor, dar raméne dependenta de
eficienta proceselor de productie. Conform
Raportului Global asupra Competitivitatii, care
analizeaza dezvoltarea economica a 148 de
state, o tara trece prin trei etape principale de
dezvoltare:

Primul nivel, in care economia este
dependenta de doi factori: (1) forta
de munca, in general putin calificata
si (2) resursele naturale. La aceasta
etapa, concurenta se bazeaza pe
preturi si slaba productivitatea este la
originea salariilor mici. Competitivitatea
depinde astfel de patru factori: (1)
buna functionare a institutiilor publice si
private, (2) dezvoltarea infrastructurii,
(3) stabilitatea mediului economic, (4)
sanatatea fortei de munca care a primit
cel putin o educatie elementara.

Al doilea nivel, care pune accentul pe
eficienta proceselor de productie. La

aceasta etapa, competitivitatea este
determinata de sase factori: (1) un nivel
ridicat de educatie si formare a fortei de
munca, (2) eficienta pietelor de produse,
(3) eficienta pietei fortei de munca,
(4) dezvoltarea pietelor financiare,
(5) deschiderea catre tehnologie, (6)
dimensiunea pietei interne si accesul la
pietele externe.

Al treilea nivel de dezvoltare, cel mai
avansat, care se bazeaza pe venituri
ridicate si este sustinut prin tehnologia
inalta si inovare. La aceastd etapa,
competitivitatea este determinata prin
doi factori: (1) procesele de productie
de finalta tehnologie, (2) inovarea,
dezvoltarea permanenta a noilor produse
si tehnici de productie superioare

Nota: acesti indicatori au fost stabiliti pentru
comparatia competitivitatii intre state, dar sunt
relevanti si pentru analiza competitivitatii unei
companii.

Conform acestui raport asupra competitivitatii,
Romaénia se incadreaza in cel de-al doilea
nivel de dezvoltare. Printre tarile Uniunii
Europene, doar Roménia si Bulgaria se
regasesc in acest grup. Unele téari din Europa
Centrald sunt amplasate intre nivelul doi si
nivelul trei de dezvoltare: Croatia, Ungaria,
Estonia, Letonia, Lituania si Slovacia. Alte
tari din U.E. sunt calificate in nivelul trei de
dezvoltare.
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La sfarsitul anului 2013, guvernul Romaniei
a publicat Strategia Nationala pentru
Competitivitate, care traseaza liniile directoare
pentru dezvoltarea economiei roménesti in
perioada 2014-2020. Strategia prezinta de
asemenea un tablou de bord al competitivitatii,
cu 10 indicatori preluati din raportul ,Industrial
performance  scoreboard” al  Comisiei
Europene. Astfel, tara noastra:

se situeaza la mai putin de jumatatea
mediei tarilor U.E. in ceea ce priveste (1)
satisfactia fata de calitatea infrastructurii,
(2) pretul energiei electrice pentru
companiile mici si mijlocii, (3) procentajul
salariatilor cu grad Tnalt de scolarizare;
este sub nivelul mediu al tarilor Uniunii
Europene in ceea ce priveste (4) indexul
inovarii, (5) intensitatea energetica,
(6) productivitatea muncii in industria
manufacturiera;

este comparabila cu media U.E. in ceea
ce priveste (7) indicele mediului de
afaceri, (8) accesul companiilor mici si
mijlocii la finantare, (9) exporturile totale;
se plaseaza pe un nivel superior
mediei U.E. pe criteriul (10) investitiilor
intreprinderilor in echipamente.

Printre principalele obstacole in adoptarea
de cétre intreprinderile industriale roméanesti
a strategiilor de competitivitate durabile vom
enumera:

Avantajele competitive ale intreprinderilor
din industria roméneasca sunt in
principal bazate pe strategii de eficienta
operationala si mai putin pe diferentiere;
invechirea infrastructurii  tehnologice
industriale;

Lipsa unei politici industriale coerente;
Nivelul redus de cheltuieli alocate
de catre companii catre cercetare,
dezvoltare si inovare;

Nivelul relativ scazut al eficientei
energetice a economiei roméanesti.

in cele ce urmeaza, vom identifica cateva
criterii in afara salariilor care influenteaza
competitivitatea  Intreprinderilor pe piata
europeana sau globala.

Cadrul institutional

Conform unui studiu al International Finance
Corporation, o institutie privata membra
a grupului Bancii Mondiale, Roméania se
plaseaza in a doua jumatate a clasamentului
global in ceea ce priveste patru din cele zece
criterii analizate :

Racordarea la electricitate, locul 174 din
185 de economii;

Acordarea permiselor de constructie,
locul 136;

Plata impozitelor, locul 134;

Reguli de insolventa, locul 99.

Conform analizelor, insolventele in Roménia
sunt in realitate vazute drept forme de
eschivare de la plati sub protectia legii si nu
drept modalitati de reorganizare a companiilor,
fapt demonstrat si de rata foarte scazuta a
companiilor reorganizate si relansate dupa
insolventa. Procedura de insolvabilitate este
lunga in Romania, costurile sunt ridicate, iar
recuperarea creantelor este la cel mai slab
nivel din U.E., sub 30%. Acest lucru se reflecta
si in cresterea costurilor imprumuturilor
bancare.

Pe de alta parte, Romania se plaseaza bine
pe criteriul obtinerii imprumuturilor (locul 13),
beneficiind de un sector bancar diversificat.

Pe celelalte criterii, Roménia se regaseste
putin deasupra jumatatii clasamentului global :

Protectia investitorilor, locul 52;
Executarea contractelor, locul 53;
Crearea intreprinderilor, locul 60;
Transferul proprietatii, locul 70;
Comertul transfrontalier, locul 76;

Infrastructura

Calitatea infrastructurii este un parametru
de competitivitate defavorabil Romaniei.
Densitatea si calitatea transportului rutier si
feroviar roméanesc sunt net inferioare altor tari
europene. Pe de alta parte, dezvoltarea retelei
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informatice pe baza tehnologiilor moderne
plaseaza Roménia printre primele tari din
lume. Tara noastra intra in primele zece tari
din lume dupa viteza conexiunii la internet.

Infrastructura din regiunea in care activeaza
o fintreprindere este un factor important
pentru competitivitatea si sustenabilitatea
acesteia, de aceea multe companii au ales
s& investeasca Tn drumuri sau retele electrice
pentru a-si pereniza afacerile.

Costul capitalului

Accesul la finantare este inca problematic
pentru  intreprinderile  romanesti, mai
ales pentru intreprinderile mici si mijlocii.
Majoritatea finantarilor se face Th moneda
straind, ceea ce are consecinte negative
asupra costurilor aferente finantarilor.

in 2013 si 2014 s-a observat o imbunatatire
a situatiei. Conform raporturilor de stabilitate
financiara a Bancii Nationale a Romaniei,
costul creditelor in valutd pentru societétile
romanesti a scazut datorita reducerii costurilor
de finantare, a costurilor operationale ale
bancilor (in urma numeroaselor restructurari)
si a reducerii primelor de risc. Totusi, in pofida
unei relative scaderi a dobanzilor, costul
capitalului imprumutat la banci ramane cel
mai ridicat printre tarile din regiune (8,8%).

Conform indicatorului agregat, societatile non-
financiare au cunoscut in 2013 o stabilitate
a gradului de acoperire a cheltuielilor cu
dobéanzile prin profit (profit/dobanzi=1,79).
Corporatiile au un grad de indatorare relativ
scazut si o capacitate bund de a-si acoperi
dobanzile prin profituri (profit/dobanzi=3,5).

Remunerarea capitalurilor actionarilor este de
asemenea printre cele mai ridicate in Europa.
Astfel, in 2013 SIF Transilvania a oferit un
dividend de 27,7%, in timp ce in Germania cel
mai ridicat nivel a fost de 7,2%, in Polonia de
2,9%, iar in Marea Britanie de 7,5%.

Costul capitalului este rareori invocat in
negocierile colective, dar este un factor
important al competitivitatii unei companii.

Costurile funciare

Costurile chiriilor au ramas stabile Tn ultimii
ani, in special in Bucuresti.

in general, proprietatile de clasa A au rate de
ocupare mai ridicate si deci prime mai stabile.
Pe de alta parte, proprietatile de clasa B,
in special Tn afara capitalei, sunt mai putin
solicitate, ceea ce s-a reflectat si in scaderea
chiriilor. Chiriile medii in Bucuresti se situeaza
intre 3,8 si 4 EUR/m?/lund, cu o tendinta de
reducere a costurilor pentru proprietatile din
clasa B. in regiuni, chiriile medii sunt intre 3 si
3,6 EUR/m?/luna.

in cadrul negocierii colective, este foarte dificil
de obtinut date privind costurile cu chiriile,
intrucat de multe ori exista legaturi intre
firmele care inchiriaza si proprietarii spatiilor.
Uneori, chiriile pot fi forme ascunse de transfer
de profituri.

Costurile cu cercetarea,
dezvoltarea si inovarea

Romania este plasata in grupul celor trei tari
considerate ,inovatori modesti”, alaturi de
Bulgaria si Letonia, in clasamentul raportului
Jnnovation Union Scoreboard 2014” al
Comisiei Europene . Performanta in domeniul
inovarii al tarilor din acest grup este inferioara
cotei de 50% din media europeana.

Cresterea economica bazata pe inovare este
un obiectiv important pentru Romania, bazat
pe Programul National de Reforma si corelat
cu Strategia Europa 2020. Roméania si-a fixat
drept obiectiv sa ajunga la nivelul de cheltuiel
cu cercetarea si dezvoltarea de 2% din PIB
in 2020 (1% din surse private si 1% din surse
publice). Totusi, rezultatele sunt inca modeste.
Conform raportului Bancii Mondiale, Roméania
inregistreaza cele mai mici valori in domeniul
participarii sectorului privat in activitatea de
cercetare si dezvoltare, in timp ce eforturile
cele mai importante sunt indreptate spre
formarea fortei de munca .
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in 2013, guvernul a luat masuri pentru
stimularea activitati de inovare in sectorul
privat: (1) cresterea pragului maxim autorizat
pentru deducerea din calculul profitului
impozabil (de la 20% la 50%) si (2) largirea
cadrului de definire a cheltuielilor de cercetare
si dezvoltare pentru aplicarea unui tratament
fiscal preferential.

Romaénia beneficiaza de asemenea de
oportunitati de investitii in proiecte ce tin de
economia digitald in cadrul initiativei strategice
a Comisiei Europene Agenda Digitala,
implementatd prin Programul Operational
Sectorial Cresterea Competitivitatii Economice.

Desi existda numeroase oportunitati, multe
companii din Romania depun eforturi de
cercetare si inovare modeste. Institutul
National de Statistica a aratat ca 12,9%
din societéati au invocat costuri prea ridicate
cu inovarea in timp ce 33,6% din firmele
roménesti nu fac inovare din lipsa de fonduri.

in dialogul social este util ca sindicatele sa
adreseze problematica cercetarii, dezvoltarii
si a inovarii din perspectiva asigurarii
perenitatii si a cresterii activitatii intreprinderii.

Costurile fiscale

in 2005, Romania a introdus un sistem de
impozitare la cotd unica de 16%. Desi acest
fapt a imbunétatit vizibilitatea fiscalitatii,
multe companii s-au plans de numeroasele
modificari ale Codului Fiscal din ultimii ani.
Pe de alta parte, exista si o serie de initiative
menite s& incurajeze investitile straine in
Romania, cum ar fi amortizarile accelerate
sau deducerile speciale pentru cheltuielile cu
activitatile de cercetare si dezvoltare.

Un studiu al PwC publicat in 2014 a aratat ca
in Roméania 92% din manageri sunt preocupati
de fiscalitate, in raport cu o medie globala de
70%. Romania se plaseaza astfel pe al doilea
loc printre tarile studiate, dupa Franta. Conform
E&Y, colectarea taxelor si aimpozitelor se ridica
la 32% din PIB, in timp ce la nivel european
acest indicator ajunge la 40%.

Fiscalitatea unei intreprinderi este un domeniu
foarte complex si dificil, de aceea in caz de
banuieli sau nelamuriri sindicatele ar trebui sa
apeleze la specialisti independenti.

Costurile cu materiile prime
si energia

Romaénia a avut in mod traditional un grad
ridicat de independenta cu privire la materiile
prime. in 2007, 89% din materiile prime folosite
in industrie proveneau din extractia interna.

Preturile materiilor prime pentru producétorii
industriali depind de doi factori: contractele
bilaterale pentru generarea de resurse
si preturile importurilor, care pot varia in
functie de schimbarile de pe pietele globale
sau regionale. Unele companii care fac
parte din grupuri multinationale integrate au
preturi preferentiale pentru materiile prime
consumate.

in conformitate cu Raportul asupra inflatiei
realizat de Banca Nationald a Romaniei in
februarie 2015, scaderea cotatiilor celor mai
multe materii prime si in mod special ale
titeiului, dar si reducerea costurilor cu energia
electricd au determinat incetinirea cresterii
anuale a preturilor productjei industriale pentru
piata interna, pana la un nivel de 0,5%. Pe
segmentul prelucrarii hidrocarburilor, preturile
de productie au scazut cu 5,1% in termeni
anuali. in acelasi sens au evoluat si preturile
de productie si furnizare a energiei electrice si
termice, ca urmare a reducerii in luna iulie cu
circa 4% a tarifelor la energia electrica pentru
consumatorii noncasnici care nu au uzat de
dreptul de eligibilitate.

Strategia Nationala pentru Competitivitate
2014-2020 recunoaste ca, Tn ciuda céstigurilor
mai mici comparativ cu cele ale concurentilor
europeni, industrile romanesti consuma
o cantitate foarte mare de materii prime si
genereaza o multime de deseuri. In acest sens,
strategia stabileste un obiectiv de a incuraja
companiile s& investeascd in imbunatatirea
utiliz&rii resurselor si eficientei energetice.
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Mai multe sindicate si organizatii patronale din
Romaénia au cerut guvernului sa revizuiasca
politica privind energia electrica si gazele
naturale, spundnd ca altfel se asteapta la
consecinte ireparabile pentru economie,
inclusiv disparitia unor companii industriale.

Potrivit autorilor unei scrisori deschise
adresate guvernului, ,distorsiunile care apar in
ceea ce priveste politicile de energie electrica
si gaze naturale au avut un impact negativ
semnificativ asupra competitivitatii industriilor
mari consumatoare de energie din Roméania si,
in consecinta, asupra durabilitatii si viitorului
acestor industrii”. Partenerii sociali sustin ca
liberalizarea preturilor la gaze naturale a dus la
o crestere de 2,6 ori a pretului gazelor produse
in Romania, ceea ce inseamna o crestere de
70% a facturii finale a clientilor industriali in
mai putin de doi ani (2012-2014). Partenerii
sociali semnatari ai scrisorii deschise au
declarat ca nicio societate nu poate sustine
astfel de cresteri de preturi.

Conform  parerilor  partenerilor  sociali,
liberalizarea pietei gazelor naturale va avea
drept consecinta pentru industria din Roménia
scumpirea gazelor naturale peste pretul de
care beneficiaza concurentii sai din regiunea
Mérii Negre, in contextul in care pretul
importurilor este mai mare decéat cel inregistrat
pe principalele piete europene.

in 2015 companiile se confruntd mai departe
cu costuri ridicate ale energiei, cu taxele
de mediu pentru sectorul industriei pe plan
intern, n timp ce pe plan extern se vor lovi
in continuare de concurenta statelor cu reguli
mai blande in domeniul mediului si, astfel,
preturi de productie mai mici. Perioada de
avant a energiei regenerabile a apasat greu
pe marjele companiilor industriale, mai ales
in conditiile in care costurile suplimentare
cu sprijinirea investitiilor in parcuri eoliene
sau fotovoltaice au aparut in timpul crizei,
cand cererea de produse industriale s-a
redus. Situatia pare sa se fi stabilizat, cota
obligatorie de achizitie a certificatelor verzi
fiind mentinuta in 2015 la acelasi nivel ca in
2014, iar pretul energiei electrice urmand sa
scada mai departe, cei doi factori sugerand ca
fabricile nu ar trebui sa plateasca mai mult pe
energie.

O noua masura luatda la inceputul anului
2015 este scumpirea certificatelor de emisii
de gaze cu efect de sera (certificate CO2).
Pretul certificatelor achizitionate de fabrici
si producatorii de energie care polueaza a
crescut de la mai putin de 5 EUR fin ianuarie
2014 la peste 7 EUR in primavara anului 2015,
ca urmare a interventiei Comisiei Europene pe
piata. Tot anul acesta, conflictul ruso-ucrainean
si sanctiunile aplicate de U.E. Rusiei au dus la
noi incertitudini cu privire la furnizarea gazelor
rusesti.

in plus, U.E. a stabilit pentru 2030 noile
obiective de reducere a emisiilor si de cregtere
a productiei de energie regenerabila, mai
ambitioase decét acelea prevazute pentru
anul 2020. Noile obiective se vor traduce, pe
termen lung, in costuri suplimentare pentru
industrie.

Costul energiei electrice a fost si raméane, de
asemenea, o0 chestiune de dezbatere intre
companiile industriale mari si guvern. Roménia
a implementat un sistem de sprijin generos
pentru energia regenerabila prin acordarea
de certificate verzi pentru investitori. Conform
celor spuse de sindicate si patronate, pretul
energiei electrice din Roméania este mai
mare decat al concurentilor din Uniunea
Europeana, dar si din regiunea Marii Negre.
Astfel, consumatorii industriali au platit in 2013
in medie 80 USD/MWh, in timp ce concurentii
lor din Germania au platit 50 USD/MWh, cei
din Franta 60 USD/MWh, iar cei din Statele
Unite sub 40 USD/MWh. in structura preturilor
la energia electrica in Roméania, peste 30
USD/MWh sunt subventii, cum ar fi taxele
de mediu, taxele pentru energia regenerabila
si cogenerare, tarifele pentru transport si
infrastructura. Costul energiei electrice in
Roménia a crescut cu 21% intre 2010 si 2013.

Dupa un indelung proces de discutii, guvernul
a raspuns totusi la cererile angajatorilor si ale
sindicatelor prin emiterea in anul 2014 a unei
legi care a oferit companiilor cu intensitate
energetica ridicatda o reducere de la 40%
la 85% la plata certificatelor verzi. Anterior,
guvernul suspendase péana in aprilie 2017
acordarea unui numar de certificate verzi
anumitor producatori de energie regenerabila.
Conform unui studiu publicat de Grupul pentru
Dialog Social, aceste masuri trebuie sa fie
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insotite de investitii urgente pe scara larga in
cresterea eficientei energetice, fara de care
beneficiile scutirilor de taxe verzi si amanarea
liberalizarii preturilor gazelor naturale ar putea
disparea in curand. Nu este exclus faptul ca
proprietarii marilor consumatori de energie
incaseaza profituri suplimentare fara a investi
in productia durabila.

Asadar, este important ca in pregatirea
negocierii colective, sindicatele sa aiba
o viziune clara asupra factorilor de
competitivitate ai companiei lor:

Cadrul legal de activitate;

Subventii si ajutoare din partea statului;
Pietele de desfacere si pozitia
concurentialda in  mediul economic,
accesul la pietele interne si cele externe;
Capitalul de imagine;

Infrastructura disponibila;

Gradul de cercetare, dezvoltare si
inovare, investitiile si costurile asociate;
Tehnologiile disponibile;

Costul capitalului — dezvoltarea pietelor
financiare, accesul la credite bancare si
costurile aferente, alte tipuri de finantare;
Costurile funciare;

Costurile fiscale;

Disponibilitatea si costurile cu materiile
prime;

Costurile energetice;

Forta de munca: educatie, calificare,
remunerare;

La fiecare dintre punctele de mai sus
sindicatele trebuie sa aiba o viziune clara a
situatiei companiei lor. Acest lucru va permite
sé se identifice interdependentele care exista
intre factorii de competitivitate si influentele
acestora asupra conditilor de munca si a
remunerarii salariatilor.



56 Situatia salariatilor din Roménia. 2015

2.5

Situatia sindicala
din Romania

Text: Diana Chelaru

Modelul de reprezentare
sindicala

Art. 41 din Constitutia Romaniei privind dreptul
la munca si protectia sociala a salariatilor ofera
cadrul constitutional general al relatilor de
munca.

in Romania, reprezentarea legala a lucratorilor
la nivel de companie este asigurata de
reprezentantii salariatilor sau sindicate, legea
atribuind un rol specific acestora din urma.

in companiile cu mai mult de 20 de angajati in
care sindicatele reprezentative nu sunt create
in temeiul legii, interesele angajatilor sunt
aparate de reprezentantii lor alesi special in
acest scop.

Pentru constituirea unui sindicat, o unitate
trebuie sa aiba cel putin 15 angajati.

Reprezentantii salariatilor nu pot desfasura
activitati care sunt recunoscute de lege ca fiind
exclusiv de competenta sindicatelor:

Sindicatul poate reprezenta angajatii in
litigile de munca in caz de concediere
sau neacordarea drepturilor;

Sindicatele au dreptul de a utiliza mijloace
specifice cum ar fi negocierea, medierea,

arbitrajul sau conciliere, petitia, proteste,
demonstratii si greve;
Sindicatele au dreptul de a lua masuri
legale in numele membrilor lor si pot
adresa autoritatilor publice competente
propuneri legislative in domeniile de
interes sindical.
Atributiile sunt
limitate la:

reprezentantilor salariatilor

A monitoriza respectarea drepturilor de

munca;
Participarea la elaborarea regulamentelor
interne;
Negocierea contractului colectiv de

munca la nivel de companie;
Informeaza Inspectoratul Teritorial de
munca in caz de nereguli.

Codul muncii prevede un drept general al
lucratorilor la informare si consultare [art. 39,
lit. h], fie prin sindicate fie prin reprezentantii
angajatilor.

La momentul integrarii Romaniei in Uniunea
Europeana, legislatia roména a trebuit sa fie
armonizata cu directivele U.E.. Astfel, legislatia
a fost completata de:

Legea nr. 467/2006 privind stabilirea
cadrului general de informare si
consultare a angajatilor, care transpune
Directiva 2002/14 / CE;
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Legea nr. 217/2005 privind infiintarea,
organizarea si functionarea comitetului
european de intreprindere, care pune in
aplicare a Directivei 1994/45/CE;

Legea nr. 186/2011 pentru modificarea
Legii nr. 217/2005 privind infiintarea,
organizarea si functionarea comitetului
european de intreprindere, care
transpune Directiva 2009/38/CE.

Directivele privind comitetele europene de
intreprindere au fost transpuse in legislatia
romaneasca, dar pana in prezent nu exista
comitet european de intreprindere infiintat pe
baza acestei legislatii.

Cadrul de negociere
colectiva

Legea dialogului social nr. 62/2011
stabileste cadrul de negociere colectivd la
nivelul companiilor, grupurilor de companii sau
sectorial.

Negocierea colectiva este obligatorie numai
la nivel de companie si numai in cazul in care
angajatorul are mai mult de 21 de angajati.
Angajatorul trebuie sa initieze negocierile. Potrivit
textului de lege, numai negocierea colectiva este
obligatorie, dar semnarea unui acord nu este.

Inainte de revizuirea legii din 2011, legea a permis,
de asemenea, negocierile la nivel national care
au determinat conditile minime care sa acopere
toti muncitorii roméni. Negocierile la nivel national
au fost eliminate de noua lege.

Legea aredefinit conditiile de reprezentativitate a
sindicatelor si organizatiilor patronale. Astfel, mai
multe sindicate au ramas fara reprezentativitate
si multe acorduri sectoriale nu au fost refnnoite.
Negocieri sectoriale au fost, de asemenea,
perturbate de un proces indelungat de redefinire
a sectoarelor economice.

Legea prevede ca acordurile de nivel inferior
nu pot stabili conditii mai putin favorabile decat
cele convenite la un nivel superior.

Contractele colective trebuie sa fie semnate in
scris si inregistrate de autoritatile competente.

Acordurile la nivel de companie sunt inregistrate
de autorit&tile teritoriale iar acordurile sectorial
de autoritatile nationale.

Angajatorul sau organizatia patronala trebuie
sa initieze negocierea colectiva cu cel putin
45 de zile nainte de expirarea contractelor
colective de munca sau la expirarea perioadei
de aplicabilitate a clauzelor stabilite prin acte
aditionale.

Informatiile pe care angajatorul sau organizatia
patronala le pune la dispozitia sindicatului si
reprezentantilor salariatilor, dupa caz, trebuie
sa contina cel putin informatii privind situatia
economica si financiara pana in prezent si
situatia ocuparii fortei de munca.

Contractele individuale de munca nu pot
contine clauze care sa stabileasca drepturi
inferioare comparativ cu cele recunoscute de
acordurile colective aplicabile.

Contractele colective la nivel de companie
dezbat problemele privind cresterile salariale,
programul de lucru, formarea profesionala,
precum si probleme legate de sanatatea si
securitatea la locul de munca.

Perioada minima de valabilitate a contractelor
colective de munca este stabilita prin lege la 12
luni, iar perioada maxima de valabilitate 2 ani,
cu toate acestea, ea poate fi prelungita cu inca
12 luni, de comun acord.

La nivel national, in cadrul dialogului social
tripartit ~ (sindicate,  patronate,  guvern),
sindicatele  si  patronatele = desemneaza
reprezentanti pentru a discuta despre legislatie,
programe si strategii initiate de fiecare minister.
Temele de dezbatere de maxima importanta
ale Consiliului National Tripartit pentru
Dialog Social s-au axat pe Legea dialogului
social, Legea pentru Codul muncii si Legea
de organizare si functionare a Consiliului
Economic si Social.

Dupa dezbateri de aproximativ doi ani, in
martie 2015, Consiliul National Tripartit pentru
Dialog Social a convenit un Regulament de
Organizare si Functionare.
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Reprezentativitatea
sindicala

Consecintele crizei economice
asupra modelului sindical

Cerintele pentru indeplinirea reprezentativitatii
la nivel de companie, sectorial si la nivel
national sunt stabilite prin Art. 51 din Legea
62/2011 dialogului social.

Sunt considerate a fi reprezentative:

la nivel national sindicatele care au un
numar de membri de cel putin 5% din
angajatii din economia nationala si detin
structuri teritoriale in cel putin jumatate
plus unu din judete (unitate teritoriala
si administrativa) din Romania, inclusiv
municipiul Bucuresti;

la nivel industrie sau de grup de
companii sindicatele care au un numar
de membri de cel putin 7% din forta de
muncéd a angajatilor din industria sau
grupul de companii;

la nivel de companie numarul de membri
ai sindicatului trebuie sa reprezinte cel
putin jumatate plus unu din numarul de
angajati ai companiei.

Daca la nivel de companie este un sindicat
care nu a obtinut reprezentativitatea, dar este
afiliat la o federatie sindicald reprezentativa,
reprezentarea angajatilor se face de catre
sindicat insotit de reprezentantii federatiei
reprezentative pentru sectorul de activitate, in
masura in care acestea au fost mandatate de
catre sindicatul companiei.

Confederatile  sindicale recunoscute in
negocierile  tripartite  (sindicate  guvern-
patronate) in Consiliul Economic si Social sunt:

C.N.S. Cartel Alfa;

C.N.S.R.L. Frétia;

Blocul National Sindical;

C.N.S. Meridian;

Confederatia Sindicala Democratica din
Romania.

Criza economica a avut repercusiuni grave
in Romaénia, provocand inchiderea multor
intreprinderi si cresterea somajului. Sectorul
serviciilor publice a fost deosebit de afectat de
concedieri masive si reduceri salariale, care
au declansat un val de proteste in domeniile
sé@natate, administratie si invatamant.

Pierderea drepturilor salariale ca urmare a
revizuirii legii si a contractelor colective au
slabit Tncrederea lucratorilor in sindicatele
reprezentative si, prin urmare, a redus numarul
de membiri.

Toate aceste schimbéari pe piata fortei de
munca au fost Tnsotite de reforme legislative
importante prin modificarea Codului Muncii
introdus de Legea 40 din 2011, noua Lege a
dialogului social nr. 62/2011, care a inlocuit
complet tot cadrul legal anterior care acopera
subiecte precum Legea Sindicatelor, Legea
Patronatelor, a legislatiei privind acordurile
colective privind conflicte de munca si
organizarea Consiliului Economic si Social.
Revizuirea dreptul sindical a fost criticat de
catre confederatiile sindicale, care au acuzat
deteriorarea dialogului social.

Eliminarea Contractului Colectiv Unic la Nivel
National si introducerea contractelor colective
sectoriale au facut ca numarul de lucratori
care fac obiectul unui contract colectiv sa se
degradeze de la 98% in mai 2011 la circa 36%
dupa punerea in aplicare a noii legislatii de
munca.

Disparitia acordului colectiv national unic a
dus la eliminarea coeficientilor de ierarhizare
si, prin urmare, salariul minim a devenit unic,
fara legatura cu nivelul de educatie.

Modificarile legislative au slabit puterea de
implicare a sindicatelor. Astfel:

Liderul de sindicat nu mai este protejat
impotriva concedierii timp de doi ani de
la incheierea mandatului sau;

In companiile care au de obicei cativa
angajati (sub 15), crearea unui sindicat
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cu lucratorii de la mai multe companii nu
mai este posibild;

Angajatorul nu este obligat sa invite
reprezentantii sindicali in consiliul de
administratie;

Angajatorul nu este obligat sa informeze
sindicatele cu privire la crearea si
utilizarea fondurilor pentru imbunatatirea
conditiilor de munca, protectiei muncii si
utilitatilor sociale, asigurarilor si protectiei
sociale;

Angajatorul nu este obligat sa plateasca
zile de activitate a liderilor de sindicat;
Pe durata wunui contract -colectiv,
angajatorii nu pot declansa conflicte
colective de munca;

Drepturile oferite de contractul individual
de munca nu mai sunt recunoscute in
cursul perioadei de greva.

Cele mai recente modificari legislative au
amplificat ocuparea fortei de munca precara si
au scazut protectia liderilor sindicali.

Modificarile legislative au condus la anularea
drepturilor fundamentale ale sindicatelor la
negociere colectiva, subminand dreptul de
a constitui sindicate si de a trece la actiune
sindicala.

Guvernarea a folosit drept pretext criza
economica pentru a aduce modificari
sistemului relatilor de munca si aceste
modificari au avut loc intr-un context general
de criza economica mondiala provocata de
masurile de austeritate impuse de Uniunea
Europeana, Fondul Monetar International si
Banca Centrala Europeana.
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3.1

Analiza remuneratiei
globale

Text: Stefan Stanescu

Cresterea economicé din 2014 a impulsionat si
evolutia salariilor din economia roméaneasca.
Per total, salariul brut a crescut cu 5,2%. in
ultimii 4 ani, cresterea a fost constanta, in jur
de 5% in fiecare an.

in pofida cresterii salariului brut, masa sala-
riala ca procent in PIB a atins un minim istoric
pentru ultimii 10 ani. Cu alte cuvinte, chiar
daca economia a Tnaintat relativ constant
in ultimii ani, salariatii nu au beneficiat de
aceasta crestere. Conform analizelor, aceasta
situatie corespunde unei defiscalizari: din
comparatia consumului cu veniturile salariale
rezultd o diferenta ce poate fi explicata doar

prin existenta platilor in economia tenebra.

Dimensiunea pietei muncii la
negru, evocata in Capitolul 2.3, confirma
aceasta presupunere.

De la inceputul anului 2014, salariul minim
pe economie a suferit modificari importante:
ianuarie 2014: crestere de la 800 lei la
850 lei (+6,25%);
iulie 2014: crestere de la 850 lei la
900 lei (+5,9%).
ianuarie 2015: crestere de la 900 lei la
975 lei (+8,3%).
pentru iulie 2015 este anuntata o
crestere la 1,050 lei (+7,7%).
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Conform unui studiu al Ziarului Financiar, in
2014 peste un milion din salariatii din economie
(aproape 25% din total) erau platiti cu salariul
minim pe economie de 900 lei. Numarul
angajatilor cu salariu minim pe economie era
in 2014 de peste 12 ori mai mare decéat in
2007, cand salariul minim era de 670 lei. Astfel,
de marirea salariului minim au beneficiat in
cea mai mare parte cei care se regaseau sub
nivelul minimului legal, iar cresterile nu au fost
proportionale pentru toti angajatii.
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Daca in 2013 salariul brut la nivel national
a crescut in special ca urmare a reintregirii
salariilor bugetarilor — observandu-se cresteri
de pané la 15% fata de 2012 —, in 2014 situatia
se prezinta diferit, sectorul privat fiind cel care
a impulsionat cresterea salariilor.

Surprinzator, sectorul hotelier si restaurantele
au inregistrat cea mai mare crestere a salariilor
medii in 2014, de 14%. Totusi, salariile din
aceastd ramura raméan la cel mai mic nivel
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Ce implicatii are majorarea salariului minim pe tara?

De la 1 ianuarie 2015, salariul minim brut
a crescut cu 75 lei, ajungand la nivelul
de 975 lei. Conform unui anunt facut
de guvern, de la 1 iulie 2015, valoarea
salariului de baza minim brut pe tara
garantat in plata va fi de 1.050 de lei lunar
pentru un program complet de lucru.

De majorarea salariului de baza minim
brut pe tara garantat in plata ar urma sa
beneficieze un numar de circa 1.471.356
salariati, dintre care 488.630 de salariati
in sectorul bugetar si 982.726 salariati in
sectorul concurential.

Stabilirea de salarii de baza sub nivelul
celor prevazute constituie contraventie
si se sanctioneaza cu amenda de la
1.000 lei la 2.000 lei.

Efectele cresterii salariilor minime sunt
multiple:

1. in primul rand, angajatorii vor trebui
sa plateasca mai mult. Pe de o parte, va
creste salariul angajatului remunerat cu
salariul minim pe economie, iar pe de
alta parte si contributiile la stat pe care
angajatorii sunt obligati sa le achite:
contributia pentru asigurarile sociale,
contributia pentru fondul de somaij,
contributia la asigurarile sociale de
sanatate, contributia pentru fondul de
concedii si indemnizatii si contributia
la fondul de accidente de munca si boli
profesionale.

2. Un raport FMI publicat la inceputul
lunii aprilie 2014 estima ca impactul
cresterii  salariului  minim asupra
bugetului ar fi fost mixt. Pe de o parte, un
salariu minim mai mare ar fi putut duce
la cresterea contributiilor la asigurarile
sociale. Pe de alta parte insa, fondul de
salarii din sectorul public ar fi crescut cu
100 de milioane de lei, iar profitabilitatea
firmelor din sectorul privat ar fi fost
afectata in mod negativ, cu implicatii in
ceea ce priveste colectarea impozitului
pe profit.

3. Un alt efect pe care il poate avea
cresterea salariului minim este stimu-
larea consumului privat. Acest efect este
asteptat de guvern, mai ales in contextul
reducerilor de TVA aplicate in 2015 si
anuntate pentru 2016.

4. Cresterea salariului minim este
benefica pentru echitatea salariala in
intreprinderile care inregistreaza mari
decalaje intre salariile diverselor categorii
de angajati. Acest lucru se refera mai
ales la muncitorii care nu sunt acoperiti
de contracte colective de munca.

5. Majorarea salariului minim are un
efect si asupra cuantumului amenzilor
contraventionale de circulatie. Codul
Rutier prevede ca amenzile contraventio-
nale se stabilesc in cuantumul deter-
minat de valoarea numarului punctelor
de amenda aplicate, iar un punct-amenda
reprezinta valoric 10% din salariul minim
brut pe economie.

6. Potrivit 0.U.G. 36/2014, zilierii nu vor
putea fi platiti cu mai putin decat salariul
minim pe economie. Odata cu noile
reglementari, conform raportului dintre
salariul minim pe tara si numarul de ore
lucrate efectiv/luna, remuneratia minima
ajunge la 5,781 lei/ora pentru salariul
minim de 975 lei si la 6,225 lei/ora pentru
salariul minim de 1.050 lei.

7. Unii economisti liberali afirma
ca o crestere a salariului minim pe
economie i-ar impiedica pe angajatori
sa colaboreze cu persoanele slab
calificate, precum tinerii fara experienta,
in situatia in care productivitatea muncii
acestora este inferioara salariului
stabilit in mod artificial prin lege.
Totusi, aceasta legatura dintre cresterea
salariului minim si reticenta companiilor
de a angaja nu este pe deplin elucidata.
in plus, acest argument este fragil in
contextul in care salariile practicate pe
piata neagra si gri a muncii sunt peste
minimul stabilit de lege.
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din economie, iar cresterea procentuala mare
se explica in parte prin punctul de pornire
foarte scazut. De asemenea, este foarte
probabil ca aceasta crestere sa fi fost strans
legata de modificarea salariului minim pe
economie. Traditional, personalul din hoteluri
si restaurante este remunerat cu salariul
minim pe economie, veniturile acestora fiind
completate de bacsisurile lasate de clienti.
Astfel, angajatorul este conform cu legea, iar
salariatul nu plateste impozit pentru sumele
suplimentare primite.

Pe locul doi se regaseste industria extractiva,
unde salariul mediu a cunoscut un avans de
12%. Cresterea este de asemenea surprin-
zatoare, avand in vedere ca industria extractiva
este al doilea sector dupa marimea salariilor (in
spatele intermedierilor financiare si asigurarilor).
In sectorul extractiei petrolului brut si a gazelor
naturale, cresteri semnificative s-au inregistrat
in fiecare luna din 2014 in comparatie cu
anul anterior, in special in lunile mai (cand de
regula are loc acordarea bonusului de rezultat
pentru anul anterior), septembrie si decembrie
(acordarea bonusurilor de sféarsit de an, bonuri
cadou, prime etc.). Daca in 2008 nivelul salarial
din sector era sub nivelul altor sectoare, precum
cel al activitatilor profesionale sau administratia
publica, Tn 2014 industria extractiva depaseste
cu mult aceste sectoare (+44% fatéd de sectorul
administratiei publice si +30% faté de activitatile
profesionale).

Sectorul agricol a cunoscut o crestere a
salariilor brute de 10% in 2014, in special ca
urmare a cresterii inregistrate in silvicultura si
exploatare forestiera, pescuit si acvacultura
(+13%). Cel mai probabil, aceasta evolutie
este legata de exploatarea forestiera care
s-a dezvoltat foarte mult in Romania, creand
premisele pentru cresteri salariale in aceasta
ramura.

O evolutie importantd a avut loc si la nivelul
sectorului de comert cu ridicata si cu
amanuntul, unde salariile brute au crescut
in 2014 cu 9%, dinamica putand fi pusa pe
seama extinderilor facute de multinationale.

Conform unui studiu PwC, structura pache-
tului salarial a suferit modificari in ultimii cinci
ani: ponderea remuneratiei fixe a crescut de
la 89% la 92% pe fondul scaderii beneficiilor
Si a remuneratiei variabile. Evolutia in jos a
elementelor non-fixe este explicata prin faptul
caingeneral companiile au un control mai mare
asupra lor. Spre exemplu, beneficiile oferite
pot fi suprimate invocand evolutia financiara
a companiei, iar acest lucru este cu atat mai
usor Tn cazul companiilor in care la nivelul
unitatii nu exista o forma de reprezentare a
salariatilor. in cazul remuneratiei variabile,
aceasta se bazeaza pe indeplinirea unor
indicatori care sunt de cele mai multe ori
impusi de conducerea companiei Si deci
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se afla in intregime sub controlul acesteia.
Doar in rarele cazuri in care indicatorii de
care depinde remuneratia variabila sunt
negociati intre companie si sindicate sau
reprezentantii salariatilor, acestia din urma pot
avea o oarecare influenta asupra elementelor
salariale non-fixe.

in sectorul public, cea mai importants decizie
cu impact asupra veniturilor salariale a fost
implementata incepand cu 1 ianuarie 2014.
Astfel, medicii si farmacistii rezidenti cu un
salariu lunar brut mai mic de 3.000 lei, care nu
include drepturile aferente garzilor efectuate
pentru asigurarea continuitatii asistentei
medicale in afara normei legale de munca si
a programului normal de lucru de la functia de
baza, beneficiaza de o bursa de rezidentiat in
cuantum lunar de 670 lei.

Din punct de vedere al distributiei pe judete,
salariile cele mai scazute se gasesc in zona
de nord si in Moldova, dar si in cateva judete
din sud (Giurgiu, Teleorman), acolo unde
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agricultura la scara larga sau la nivel de
gospodarie este principala activitate. Mai mult,
aceste zone nu au reusit sa atraga investitii
din cauza infrastructurii putin dezvoltate si a
unui nivel mai slab de pregatire a fortei de
muncé Tn comparatie cu alte regiuni ale tarii.

in 2014, dispersia salariilor nete pe judete
este Tn crestere, ceea ce reflecta o adancire
a diferentelor de remuneratie intre majoritatea
judetelor pe de-o parte si cele cateva judete
cu un nivel salarial ridicat (Bucuresti, lifov,
Timis, Sibiu, Cluj).

Diferentele de salarii sunt de asemenea
foarte evidente fintre mediul urban si cel
rural. Din pacate, aceasta diferenta pare sa
fie structurald, Tnh conditiile in care accesul la
educatie si formare in mediul rural este limitat.

Zonele mai putin dezvoltate trebuie sa atraga
investitii consistente pentru crearea de noi
locuri de munca. Atractivitatea regiunilor
depinde insd de multi factori, precum
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pozitionarea geografica, existenta unui
centru universitar in apropiere, accesul la
infrastructura si forta de munca calificata etc.

Distributia numarului de judete pe transe de
salariu ne arata ca majoritatea judetelor nu
reusesc sa atraga investitii suficiente pentru
dezvoltarea de afaceri care sa impulsioneze
nivelul salarial. Se observa o tendinta de
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comasare a majoritatii judetelor intr-o plaja
salariala inferioara salariului mediu, iar dis-
crepanta fata de judetele cu salarii ridicate tinde
s& creasca. In aceste conditii, considerdm c&
autoritatile publice locale si nationale ar trebui
sa implementeze un program de atragere a
investitilor in zonele mai putin dezvoltate prin
introducerea de stimulente si sa investeasca
in cursuri de specializare si calificare pentru
localnici.
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SALARIUL BRUT PE ACTIVITATI ALE ECONOMIEI

Total economie

Agricultura

Industria extractiva

Industria prelucratoare

Industria alimentara

Industria textila

Industria articolelor de imbracaminte
Industria metalurgica

Industria constructiilor metalice
Industria auto transport rutier
Fabricarea de mobila

Prelucrarea lemnului

Fabricarea echipamentelor electrice
Fabricarea produselor chimice
Industria cauciuc si mase plastice
Tabacirea si prelucrarea pieilor
Productia si furnizarea de energie
Distributia apei, salubritate
Constructii

Comert cu ridicata si cu amanuntul
Transport si depozitare

Hoteluri si restaurante

Informatii si comunicatii
Intermedieri financiare si asigurari
Servicii administrative/suport
Activitati profesionale
Administratie publica

Invatamant

Sanatate

2010

1.937
1.426
3.440
1.701
1.280
1.477
1.124
2.394
1.711

2.100
1.284
1.177
1.883
2.331
1.775
1.203
3.625
1.723
1.580
1.604
2.124
1.074
3.854
4.705
1.251
2.912
2.586
1.899
1.649

2011

2.032
1.532
3.655
1.843
1.351
1.594
1.229
2.554
1.857
2.329
1.319
1.315
2.081
2.484
1.954
1.309
3.835
1.845
1.680
1.773
2.233
1.172
4.161
4.917
1.294
3.171
2.564
1.795
1.656

2012
2.134
1.546
4.019
1.947
1.369
1.650
1.294
2.690
1.971
2.493
1.424
1.591
2.166
2.558
2.057
1.364
3.998
1.917
1.722
1.922
2.285
1.156
4.108
5.085
1.436
3.331
2.777
1.861
1.809

2013

2.241
1.657
4.227
2.059
1.410
1.767
1.368
2.864
2.058
2.708
1.473
1.482
2.279
2.675
2.275
1.488
4.068
1.994
1.778
1.945
2.339
1.195
4.091
5.240
1.522
3.573
3.187
2.062
2.013

2014

2.360
1.816
4.736
2.199
1.551
1.899
1.480
3.019
2.194
2.842
1.549
1.614
2.377
2.770
2.358
1.546
4.261
2.100
1.771
2.114
2.440
1.362
4.387
5.366
1.730
3.639
3.292
2.083
2.070
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3.2

Inflatia
si puterea de consum

Text: Stefan Stanescu, Marcel Spatari

Inflatia reprezinta deprecierea banilor aflati in
circulatie ca urmare a evolutiilor economice
si are cel mai mare impact asupra veniturilor
reale ale salariatilor. Dupa 2008, cand inflatia
a atins nivelul record de 8%, nivelul acesteia
a fluctuat de la an la, urmand insa un trend
puternic descendent. in 2014 rata inflatiei a
atins un minim istoric de 1,1%, coborand chiar
sub intervalul de +1% acceptat de BNR pentru
tinta de inflatie propusa, de 2,5%. Principalele
cauze ale inflatiei reduse sunt:

deficitul cererii interne;

scaderea pretului la petrol din a doua
jumatate a anului;

evolutia in jos a preturilor la nivel
european, cu impact asupra importurilor;

anul agricol bun.

Romania trebuie totusi sa evite deflatia, care
poate duce la scaderea consumului, a activitatii
economice si respectiv a numarului de salariati.
Revirimentul consumului si stimularea aces-
tuia prin accesul la credite mai ieftine ar putea
solutiona aceasta situatie. Banca Nationala a
Romaniei estimeaza o inflatie de 2,2% pentru
2015.

Inflatia are un impact direct si deloc neglijabil
asupra céstigului salarial in sensul ca o cres-
tere salariala sub nivelul inflatiei atrage dupa
sine o scadere a puterii de cumparare reale a
angajatilor. Contractia consumului in economia

roméaneasca a facut ca inflatia sa scada
progresiv, pana la valoarea de 1,1%. Pe de alta
parte, cresterea salariilor s-a mentinut la un
nivel anual constant, de 5%. Per ansamblu, in
ultimii trei ani, salariul real (salariul corectat cu
rata inflatiei) a inaintat cu pasi mici, dar siguri,
reusind in 2014 sa depaseasca pentru prima
data nivelul de dinainte de criza.

Din punctul de vedere al sindicatelor si repre-
zentantilor salariatilor, rata inflatiei reprezinta un
indicator de baza in negocierile salariale. Este
recomandabil ca nivelul de crestere negociat cu
managementul companiilor sa porneasca de la
un minim egal cu rata inflatiei astfel incat sa se
asigure o putere de cumparare comparabila de
la an la an. Comparénd evolutia salariilor nete
cu cea a indicilor preturilor se poate calcula
evolutia puterii de cumparare.

Pentru o negociere eficienta este util de urmarit
nivelul inflatiei pentru produsele alimentare si
nealimentare considerate ca fiind de baza.
Evolutia inflatiei pe categorii de produse difera
sensibil, iar de cele mai multe ori produsele de
baza sunt susceptibile de a avea o crestere
superioara mediei pe tara. Astfel, chiar daca
salariul real este in crestere, puterea de
cumparare pentru anumite produse de baza
poate fi in scadere.

Conform calculelor noastre pe baza datelor
Institutului  National de Statistica, evolutia
salariului net mediu pe tara a fost in 2014
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peste evolutia preturilor pentru produsele
alimentare. In general, salariul net a crescut
mai puternic decét preturile la produsele
alimentare si din 2011 pana in 2014 puterea de
cumparare a produselor alimentare a crescut cu
11%. in 2015, scaderea TVA-ului la alimente va
avea drept consecinta o rata a inflatiei scazuta,
sau chiar o deflatie pentru anumite produse,
ceea ce va aduce o noua crestere a puterii de
cumparare pe acest segment.

in ceea ce priveste marfurile nealimentare,
cu toate ca in 2014 a existat o scadere a
preturilor pentru energia electrica, termica
si a combustibililor, cauzata pe de o parte de
evolutia cererii interne, iar pe de alta parte de
prabusirea pretului barilului de petrol, impactul
acestor cheltuieli asupra bugetului gospodariilor
este in continuare ridicat. in perioada 2011-
2014, preturile la energia electrica si gazele
naturale a crescut mai mult decat salariul net
mediu pe tara, ceea ce a dus la o scadere a
puterii de cumparare de 3% si respectiv 2% pe
aceste segmente. Pe de alta parte, preturile la
produsele de uz casnic (mobild), combustibilii
Si energia termicd au cunoscut cresteri mai
putin importante, ceea ce a dus la o marire
a puterii de cumparare de 10%, 12% si 14%
pe aceste segmente din 2011 pana in 2014.
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Per total, puterea de cumparare a produselor
nealimentare a crescut cu 5,5% in ultimii trei
ani.

Preturile pentru servicii au avut de asemenea
o dinamica mai slaba decat cea a salariului.
Cu exceptia servicilor de apé&, canalizare si
salubritate, preturile au crescut sub valoarea
salariului net. Astfel, din 2011 pana in 2014
puterea de cumparare a crescut cu 8% pentru
serviciile de transport, cu 11% pentru chirie si cu
12% pentru posta si telecomunicatii. Per total,
puterea de cumparare a serviciilor a crescut, ca
si in cazul produselor nealimentare, cu 5,5% in
ultimii trei ani. Fata de perioada de dinainte de
criza, diferentele sunt in continuare mari pentru
serviciile de apa, canalizare si salubritate. Daca
in perioada 2007-2014 pretul pentru acestea
din urma au crescut cu 123%, salariul mediu
net a crescut cu doar 64%. Astfel, puterea de
cumparare a setrvicillor de apa, canalizare si
salubritate a scazut cu 27% din 2007 pana in
2014 si cu 7% Tn ultimii trei ani.

in ultimii ani, evolutia superioara a salariilor nete
in raport cu indicele preturilor a permis o crestere
a puterii de cumparare a salariatului roman.
Aceasta crestere se datoreaza in mare masura
si unei productivitati superioare a muncii.
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3.3

Structura consumului,
calculul venitului real si
al puterii de economisire

Text: Stefan Stanescu

Conform calculelor noastre si tinand cont
exclusiv de veniturile si cheltuielile banesti,
0 gospodarie din Romania a avut in 2013 o
capacitate de economisire de 10,2%, in
crestere fata de anul 2012, dar sub nivelul
din anii de crizd cand cheltuielile au fost
puternic corectate. Odata cu revenirea
pe crestere a economiei si s-a marit si
consumul gospodariilor, ceea ce a afectat
negativ capacitatea de economisire. in 2013
mentinerea unui consum relativ scazut si
cresterea semnificativd a salariului real au
avut un cuvant important de spus in ceea ce
priveste cresterea capacitatii de economisire.
In 2014 si 2015 reluarea consumului ar putea
amortiza cresterea puterii de economisire.
Totusi, reducerea preturilor la produsele
alimentare datorata scaderii cotei TVAva avea
un efect pozitiv asupra capacitatii gospodariilor
de a economisi.

Cheltuielile de consum au crescut in 2013
fatd de anul anterior cu 4,8%. Cele mai
semnificative cresteri procentuale sunt legate
de servicii:

Hoteluri, cafenele si restaurante, +30%;

Sanatate, +16,8%;
Recreere si culturd, +10,4%.
Cheltuielile cu hoteluri, cafenele si restaurante,

precum si cele cu recreere si culturd, pot fi
numite discretionare si acestea cresc de

regula in momentul in care nevoile fiziologice
sunt acoperite si apar noi necesitati precum
cele de siguranta, apartenenta, dezvoltare,
timp liber.

Ca si structura, produsele agroalimentare si
utilitatile Insumeaza aproape 54% din valoarea
totala a consumului, iar daca adaugam sumele
cheltuite pe Tmbracaminte si incaltaminte,
procentul ajunge la 60%. Aceste capitole pot
fi considerate cheltuieli constranse, iar un
indice ridicat al acestora in structura indica
dependenta salariatilor de veniturile lor.

Este ingrijorator faptul ca singurul capitol la
care cheltuielile scad este educatia. Daca in
2012, suma investita in educatie era, Th medie,
de 19 lei de persoana pe luna, in 2013 valoarea
a scazut la 15 lei, respectiv doar 0,7% din
totalul consumului. Aceasta evolutie reflecta
interesul pe care, in general, societatea
roméaneasca il acorda educatiei si in cele din
urma poate explica nivelul scazut de pregatire
al salariatilor romani.

Faptul ca in bugetul unei gospodarii sana-
tatea si educatia reprezintd un procent mar-
ginal este o problemd& majora a societatii
romanesti, care pe termen lung poate duce
la dezechilibre importante: lipsa unor salariati
calificati, scaderea productivitatii, scéderea
investitiilor, stagnarea remuneratiei, ceea ce
in final se rasfrange si asupra nivelului de trai
al populatiei.
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4.1

Calitatea si rezultatele
negocierilor colective
(pe baza analizei
chestionarelor)

Text: Stefan Stanescu

Metodologie

Rezultatele anchetei

Syndex este prima companie din Romania care
isi propune sa faca o recenzie a negocierilor
colective prin prisma rezultatelor obtinute, dar
si o centralizare a principalelor revendicari
ale sindicatelor si reprezentantilor salariatilor.
Acest studiu este demarat in conditiile in care
legislatia actuald face si mai grea misiunea
de a negocia contractul colectiv de munca
pentru organizatiile sindicale, care trebuie sa
indeplineasca pragul de reprezentativitate
definit in lege.

in vederea colectarii de informatii, Syndex
a elaborat un chestionar ce cuprinde 23 de
intrebari direct legate de negocierile colective:
solicitari ale sindicatelor/reprezentantilor sala-
riatilor, desfasurarea negocierilor, rezultatele
obtinute; precum si intrebari calitative refe-
ritoare la satisfactia salariatilor cu privire la
remuneratie si conditiile de lucru.

Confederatiile sindicale nationale CNS Cartel-
Alfa, Bloc National Sindical (BNS) si CNSLR
Fratia au sustinut acest studiu, distribuind
chestionarele catre sindicatele de nivel local.
Raspunsurile din partea sindicatelor au fost
primite prin posta electronica, la telefon
sau in cadrul intalnirilor directe. Colectarea
formularelor completate a fost facuta fin
perioada decembrie 2014 - martie 2015.

in total, au fost colectate 33 de chestionare,
acestea acoperind diferite domenii, precum
constructiile, bancile si asigurarile, comertul,
metalurgia, industria usoara si industria auto.
Peste 90% din chestionare au fost completate
de lideri sindicali din cadrul unor companii,
restul fiind completate de lideri sindicali de
nivel sectorial (s&natate, administratie publica,
sistemul penitenciar).

Numarul de salariati acoperiti de contractele
colective analizate in studiu se ridica la
300 mii de angajati si reprezinta aproximativ
7% din totalul fortei de munca din Roméania.
in cadrul negocierilor salariatii sunt, in cea
mai mare proportie, reprezentati de sindicate
reprezentative conform legii (73% din cazuri),
urmate de federatii reprezentative (18%) si in
cele din urmé& de reprezentanti ai salariatilor.
Aceasta ultima forma de reprezentare este un
concept relativ nou in legislatia roméneasca,
drept pentru care nu este intalnita atat de
frecvent la nivelul companiilor chestionate. Vom
considera de asemenea si faptul ca participantii
la studiu au fost in principal sindicatele, ceea ce
explica numarul mic de cazuri mentionate.

Contractele colective incheiate au o durata
cuprinsa intre 1 si 10 ani, insa durata cea mai
des intalnitd este de 1 sau 2 ani. Perioada
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relativ scurta pentru care sunt incheiate
contractele colective reflecta intr-o oarecare
mésura si instabilitatea economiei roméanesti.
Lipsa predictibilitatii evolutiei pietei creeaza
reticente din partea companiilor in a-si lua
angajamente pe termen lung. Contractele
colective cu cea mai mare durata au fost
incheiate in companiile de stat: de 5 si,
respectiv, 10 ani.

in ceea ce priveste durata negocierilor,
in 3/4 din cazuri acestea s-au incadrat in
termenul estimat. Pe durata negocierilor, in
aproape o treime din companii s-a ajuns in
prag de conflict de munca, insa doar in doua
cazuri s-a ajuns la greva. Aceasta situatie
aratd ca, in ciuda neintelegerilor existente
la masa negocierilor, atat sindicatele, cat
si managementul companiilor au fincercat
sa evite pe cat posibil incetarea lucrului,
fapt ce ar fi insemnat dezavantaje pentru
ambele parti. Din raspunsurile primite, nu
putem stabili o legatura directa intre durata
negocierilor si momentul aparitiei conflictului
de munca, aceasta situatie putand sa apara in
orice moment al negocierilor. Spre exemplu,
in sistemul sanitar negocierea contractului
colectiv nu a durat mai mult decéat se estimase,
iar conflictul de munca a fost foarte repede
declarat, declansand o greva generala.

Conform rezultatelor anchetei, accesul la
informatia financiar-economica si sociala din
companie este la indeméana a peste 70% din
liderii sindicali. Totusi, informatile accesate
cuprind de cele mai multe ori indicatorii
generali din bilant (85% din cazuri) si contul de
profit si pierderi (64%), indicatori care de cele
mai multe ori nu doar ca sunt insuficienti pentru
a intelege evolutia unei companii, dar sunt de
fapt indicatori publici care pot fi obtinuti fara
a primi informatia din partea managementului.
Astfel, sindicatele participante la negocieri
sunt dezavantajate fata de managament, care
are o intelegere mult mai completa a realitatii
economice a intreprinderii.

Mai mult, este surprinzator ca unii sindicalisti
declara ca nu au acces la date care in mod
normal ar trebui sa fie publice. De foarte
multe ori sindicatele nu au acces la varianta
detaliata a bilantului si a contului de profit si
pierdere, acolo unde se pot gasi informatii
utile pentru negocierea contractului colectiv.

Aceste documente sunt de asemenea publice,
copii putand fi obtinute prin completarea
unui formular la sediul Oficiului National al
Registrului Comertului. Mai putin de o treime
din liderii sindicali au declarat ca au acces la
informatiile detaliate privind bilantul si contul
de profit si pierdere. Pe de alta parte, 30% din
liderii sindicali declara ca au acces la informatii
mult mai sensibile din punct de vedere
economic si strategic pentru o companie,
respectiv planul de investitii si studii de piata
privind concurenta.

In aproximativ 70% din cazuri sindicatele au
declarat ca au acces la documentele care
prezinta bugetul de venituri si cheltuieli,
acestea cuprinzand date importante despre
companie si despre estimarile pe care
managementul le face pentru anul urmator.
Cele mai putine informatii pe care le primesc
reprezentantii  salariatilor se refera la
rapoartele analistilor financiari si la rezultatele
filialelor si ale companiilor conexe.

Informatiile detaliate cu privire la remuneratia
salariatilor (salariu mediu pe companie, pe
functii, sistem de salarizare etc.) si numarul
de salariati pe categorii in functie de nivelul
de remuneratie etc. sunt obtinute in proportie
redusa: 57% si respectiv 70%. Aceste
informatii ar trebui sa fie disponibile Th orice
moment sindicatelor si reprezintd baza de
date prin intermediul careia acestea pot
evalua modificérile ce apar in salarizare si
in structura fortei de munca, astfel incét la
momentul negocierii problematicile sa fie bine
identificate si documentate.

in 42% din cazuri, sindicatele sunt informate
cu privire la indicatorii de sénatate si securitate
in munca. Trebuie tinut cont de faptul ca
nu toate companiile au astfel de indicatori,
acestia aplicaAndu-se in special companiilor
din productie si mai ales din industria grea
(metalurgie, extractie, constructii etc.).

Doar 39% din participantii la ancheta sunt
informati cu privire la politica de formare.
Desi acest subiect pare sa fie ignorat in multe
situatii, formarea angajatilor este importanta
pentru ambele parti, intrucat un salariat format
Si specializat are un randament mai bun si
o productivitate ridicata, ceea ce creeaza
premisele pentru o remuneratie mai buna.
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Situatia actuala dezavantajeaza sindicatele,
privandu-le de accesul la informatii pertinente
si in acelasi timp esentiale pentru munca
sindicald. De asemenea, se observa si o
oarecare lipsa de informare a sindicatelor/
reprezentantilor angajatilor cu privire la
informatiile care pot fi obtinute din surse
publice, chiar daca managementul companiilor
nu ofera aceste date din varii motive. Este
totusi extrem de important ca nici o negociere
sa nu demareze inainte ca sindicatele sa aiba
acces la un nivel de informatie care sa le
permita o intelegere cat mai buna a situatiei
financiar-economice a companiei.

Un aspect complementar informatiilor obtinute
de companie este cel al prezentei unor experti
care sa insoteasca reprezentantii sindicatelor
pe durata negocierilor. Experienta si expertiza
acestora, fie ei experti sindicali, juridici sau
economici, potechilibrabalanta, avandinvedere
ca de partea cealalta a mesei se regasesc —
de cele mai multe ori — pe langa manageri
cu o vasta experienta profesionala si experti
financiar-contabili, experti in resurse umane
sau experti juridici. Alaturi de reprezentantii
salariatilor din companiile intervievate, in
aproape jumatate din negocierile care au avut
loc au participat experti sindicali din partea
federatiei sau confederatiei. Experti juridici
au fost prezenti in 18% din situatii, in timp
ce experti economici au fost prezenti doar in
12% din cazuri. in 55% din cazuri negociatorii
sindicali nu au avut niciun expert care sa fi
asiste pe durata discutiilor.

70% din participantii la ancheta au caracterizat
rezultatele ultimelor negocieri salariale ca
fiind mai bune fatd de rezultatele anterioare
(,categoric mai bune” sau ,mai degraba
bune”). Analizand cresterile salariale obtinute
comparativ cu obiectivele propuse, doar in 6
din 33 de companii au fost obtinute avantajele
solicitate, iar pentru 40% din intervievati
rezultate au fost pozitive, dar sub nivelul
cerintelor initiale. La polul opus exista si situatii
in care negocierile nu au adus niciun rezultat,
in ciuda unor obiective initiale relativ ridicate.
Acest fapt reflecta in unele cazuri nu doar
rigiditatea managementului fatéd de cresterile
salariale, dar si lipsa combativitati din partea
reprezentantilor sindicali, care nu au apelat la
toate mijloacele disponibile pentru apararea
punctului de vedere.

in urma analizei facute, nu se poate observa
o corelatie strAnsa intre evolutia numarului
de salariati si rezultatele obtinute ca urmare
a negocierilor salariale, argumentul cresterii/
scaderii numarului de angajati putand fi folosit
in ambele sensuri, atat de management, cat si
de reprezentantii salariatilor, diferenta asupra
acestui subiect facandu-se de cele mai multe
ori prin corespondenta cu alti indicatori, dar si
prin tehnici de negociere si convingere.

Pe langa remuneratia salariatilor, contractele
colective de munca cuprind si alte beneficii/
prevederi, precum: acordarea de bonuri de
masa (90% din cazuri), remunerarea orelor
suplimentare (67%), prime de vacanta,
bonusuri de performanta, prime de sféarsit de
an. De asemenea, asigurarea de sanatate este
un punct din ce in ce mai prezent nu numai in
pachetul de salarizare oferit de companii, dar
si pe lista revendicarilor sindicale, acolo unde
este cazul. Conform respondentilor, Th mai
mult de jumatate din companiile participante
la studiu nu exista un astfel de beneficiu.

Un alt punct sensibil este cel al pensiilor
private, reprezentantii sindicali din doar trei
companii mentiondnd faptul ca pe durata
negocierilor s-a pus in discutie acest aspect,
fiind vorba in special de intreprinderi din
domeniul financiar.

Alte beneficii cuprinse in contractele colec-
tive de munca se refera la ajutoare sociale
pentru salariati si la asigurarea transportului
sau decontarea cheltuielilor de transport.
Desi aceste avantaje produc intr-un mod mai
mult sau mai putin direct beneficii salariatilor,
aproape 70% din respondenti considera ca
efectul acestor beneficii asupra venitului este
neutru sau putin important. Trebuie mentionat
faptul ca aceasta perceptie este o consecinta
a realitdti sociale roménesti, in care
remuneratia primita este insuficienta pentru
a acoperi cheltuielile zilnice. Astfel, multi
angajati ar prefera sa-si transforme beneficiile
nemateriale precum asigurarea de sanatate in
echivalent monetar care sa le suplimenteze
veniturile.

In ceea ce priveste satisfactia salariatilor in
privinta salariului si a beneficiilor non-salariale,
aceasta este catalogata de majoritatea
respondentilor ca fiind scdzutd sau medie.
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Nivelul scazut al satisfactiei salariatilor este
intalnit mai ales in institutiile publice (ex.
sistemul sanitar), in companiile de stat sau
in comert (marile lanturi comerciale). in mod
surprinzator, acelasi nivel de satisfactie este
intalnit si Tn unele companii din domeniul
bancar, sector in care salariul mediu este cel
mai ridicat la nivel national.

Majoritatea liderilor sindicali din domeniul
metalurgic au clasificat nivelul satisfactiei
angajatilor cu privire la remuneratie ca fiind
foarte scazut. Acest fapt subliniaza situatia
grea in care se gaseste metalurgia in
Romania si trage un semnal de alarma asupra
impactului social al dificultatilor economice pe
care le intdmpina societatile din sector.

Concluzii

e Injumatate din companiile in care
productivitatea a crescut in ultimul an,
numarul salariatilor a cunoscut un regres

e In urma negocierilor, majoritatea
sindicatelor au obtinut beneficii salariale
mai mici decat cele propuse initial, iar
in anumite cazuri nu s-a obtinut niciun
beneficiu.

e Trei din patru reprezentanti ai salariatilor
declara ca rezultatele negocierilor au
fost mai degraba bune/categoric mai
bune comparativ cu ultimele negocieri.

e Accesul la informatii relevante este
limitat pentru majoritatea sindicatelor.

e Cu toate ca anumite informatii sunt
publice, reprezentantii salariatilor nu
folosesc mijloacele publice in vederea
obtinerii acestor date.

e Sindicatele apeleaza si primesc in
cele mai multe cazuri suport din partea
federatiilor/confederatiilor pe durata
negocierilor sub forma prezentei unui
expert sindical.

e Exista un numar relativ mic de sindicate
care pe durata negocierilor sindicatele
au fost insotite de un expert economic.

Cel mai inalt grad de satisfactie al salariatilor
este in companiile IT, domeniu care a cunoscut
un puternic avant in Romania ultimilor ani.

Calitatea dialogului social cu managementul
companiilor este evaluata ca fiind medie sau
ridicata in 70% din cazuri, insa nu se observa o
corelatie Tntre aceasta si satisfactia salariatilor
in privinta remuneratiei. Drept urmare, cu toate
ca dialogul este o parte foarte importanta in
relatia dintre sindicate si management, acesta
nu este suficient pentru a rezolva problemele
identificate, ci trebuie completat cu solutii
concrete la chestiunile ridicate.

o Cele mai multe contracte colective
cuprind articole cu privire la bonurile de
masa, remunerarea orelor suplimentare
si primele de vacanta.

e Majoritatea contractelor colective
de munca sunt incheiate la nivel de
companie.

e La nivel sectorial, contracte colective
au fost incheiate in special in domeniul
public. Aceasta situatie scoate in
evidenta faptul ca reprezentativitatea
la nivel sectorial in domeniul privat
este mai greu de obtinut, iar gradul de
sindicalizare in aceste companii este
redus.

e Gradul de satisfactie al salariatilor este
unul scazut/mediu cand vine vorba de
remuneratie si alte beneficii

e Calitatea dialogului social este
caracterizata ca fiind medie. Exista
numeroase nemultumiri in ceea ce
priveste comunicarea cu managementul
companiilor, iar sindicatele sunt
constiente de faptul ca sunt multe
aspecte ce trebuie imbunatatite.
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4.2

Ac;iuni sindicale §i
revendicari

Text: Stefan Stdnescu

Pentru al doilea an consecutiv, ne propunem
sa facem o trecere in revista a manifestarilor
salariatilor la nivel national, indiferent de natura
acestora. Datele prezentate in continuare se
bazeaza pe informatiile aparute in presa si
nu reprezinta o lista exhaustiva a actiunilor
salariatilor pe parcursul anului trecut.

In anul 2014 am identificat 113 manifestatii
ale salariatilor, in scédere cu o treime fata
de 2013. Anul electoral reprezinta de obicei
o oportunitate pentru confederatiile sindicale
de a mobiliza fortele pentru a atrage atentia
asupra problemelor salariatilor si pentru a pune
presiune asupra partidelor politice in vederea
luarii unor masuri concrete. Anul trecut a existat
insd o singurd manifestatie de acest gen, in
luna octombrie, cand confederatia Cartel Alfa
a mobilizat 5.000 de salariati, principalele
revendicari fiind legate de:

modificarea criteriilor de reprezen-
tativitate si @ modului de aplicare a
contractului colectiv de munca;

introducerea contractului colectiv de
munca unic la nivel national, pana la
dezvoltarea contractelor colectiv de
munca sectoriale;

dreptul la conflict de munca;

protectia minima a reprezentantilor
sindicali, care sa asigure un dialog
social corect.

In 2014, la nivel national si sectorial au fost
inregistrate 6 manifestati. O importanta
miscare de protest care a reunit salariati din
mai multe companii a fost organizata de catre
sindicatele din industrie, care au manifestat
impotriva pretului ridicat la energie cauzat de
schema de sustinere a energiei regenerabile.
Este de notat prezenta sindicalistilor din
metalurgie, sector deosebit de afectat de
cresterea pretului energiei.

Protestul la care au participat cei mai multi
salariati a fost cel al angajatilor cailor ferate
roméane, prin Federatia Nationald Feroviara
Miscare Comercial. Peste 32.000 de salariati
au participat la aceasta greva, blocand
activitatea de transport de persoane si marfa.
Principalele revendicari au fostlegate de nivelul
salarial si de disponibilizarile programate, care
ar fi afectat 2.500 de salariati.

Alte manifestatii la nivel national au fost
organizate de catre Posta Romana (4.000 de
participanti), Hidroelectrica (1.100 de parti-
cipanti) si Societatea Roméana de televiziune,
toate aceste companii fiind sub controlul
statului roman.

in ceea ce priveste domeniul privat, cea mai
importanta miscare sindicald a avut loc la
uzinele Dacia, acolo unde peste 10.000 de
angajati au manifestat cu privire la legislatia
muncii, amanarea constructiei autostrazii
Pitesti-Sibiu si lipsa masurilor concrete
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pentru sustinerea industriei auto. Chiar daca
la o scara mai mica comparativ cele de la
Mioveni, proteste importante au avut loc si la
Rompetrol, unde 2.000 de angajati au protestat
importiva nepléatii drepturilor salariale, precum
si la Serele Popesti Leordeni, unde un numar
comparabil de angajati au militat impotriva
unor eventuale disponibilizari.

Din punct de vedere al repartizarii pe regiuni,
cele mai multe proteste au fost observate
in nord-estul Romaniei. La capatul opus
se gaseste regiunea centru, unde au fost
identificate doar 3 proteste pe parcursul
anului 2014. De notat ca in regiunea centru
se afld doua dintre cele mai sarace judete din
Romania, dar si judetele cu cea mai mica rata
a somajului.

Aproximativ o treime din numarul total de
proteste a avut loc in domeniul sanatatii
(spitale, clinici, sanatorii), ceea ce subliniaza
inca odata probleme structurale cu care se
confrunta sistemul sanitar la nivel national.

35%

Aproape jumatate din manifestérile salariatilor
din 2014 au implicat mai putin de 100 de
persoane. Majoritatea acestor proteste au
fost spontane si au avut ca punct de pornire
nemultumiri legate de neplata drepturilor
salariale pentru o perioada indelungata de
timp sau de pierderea locurilor de munca. De
cele mai multe ori, in companiile in care exista
astfel de reactii spontane ale salariatilor nu
existd o forma de reprezentare a salariatilor
(sindicat sau reprezentant al salariatilor),
protesul venind mai degraba ca urmare a unei
situatii limita in care se regéseste salariatul.

Numarul mai scazut al manifestarilor cu peste
100 de participanti sugereaza in primul rand
un grad redus al nemultumirii Tn companiile
mijlocii si mari, dar poate avea drept cauza si
slabirea gradului de sindicalizare, in special
in sectorul privat, ca urmare a modificarilor
legislative din ultimii ani. increderea scazuta
in eficienta protestelor poate fi de asemenea
la originea reducerii numarului de manifestari.

Fig. 68
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Jumatate din protestele din 2014 au avut loc
in companii din sectoarele energiei, sanatatii
si transporturilor. Normele europene cu privire
la energia curatd, dar si conditiile impuse de
FMI cu privire la companiile de stat, au dus la
un val de proteste organizate de sindicatele
din societatile vizate. in sectorul energiei,
acolo unde marile complexe sunt vizate de
restructurari masive, nemultumirile au crescut
constant in decursul ultimilor doi ani, iar anul
2014 a fost marcat de multe proteste care
au avut drept scop sa atraga atentia asupra
impactului social imens al restructurarilor
prevazute.

Nemultumirile salariatilor, asa cum le-am
identificat din datele colectate din presa, se
refera in aproape 50% din cazuri la neplata
drepturilor salariale, nivelul salarial scazut
sau la reducerea drepturilor salariale. Aceasta
subliniaza inca o data faptul ca salariatul roman
este extrem de sensibil la orice modificare ce
poate pune in pericol principala sa sursa de
venit. De asemenea, beneficiile adiacente,
precum bonurile de masa, reprezinta la randul
lor o parte importantd in venitul angajatilor,
fiind relativ des mentionate pe parcursul
manifestarilor.

Protestele Tmpotriva disponibilizarilor au
fost relativ reduse, doar 8% din revendicari
referindu-se la acest aspect. O explicatie
este faptul ca unele companii au oferit plati
compensatorii consistente, ceea ce a facut ca
anumiti salariati s& vada disponibilizarea ca
un lucru pozitiv.

Structura
protestelor in

Protestele impotriva inchiderilor de unitati au
reprezentat un procent mic din total (2%), pe
de o parte pentru ca numarul de falimente s-a
redus in 2014, iar pe de alta parte pentru ca
astfel de decizii au sanse mici de a fi reversate.

De remarcat si cresterea nemultumirii fata de
managementul companiilor, fapt ce subliniaza
calitatea proasta a comunicarii dintre con-
ducere si angajati. Desi Legea dialogului
social Tncurajeaza informarea si consultarea
salariatilor, in practica aceste proceduri sunt
de cele mai multe ori neglijate.

Modificarea legislatiei a fost de asemenea
un subiect abordat in cadrul protestelor, cea
mai mare manifestatie fiind cea organizata de
confederatia Cartel Alfa.

Desi inca sporadice, revendicarile privind
incalcarea legislatiei au inregistrat o crestere
si consideram c& este foarte important ca
drepturile salariatilor sa fie nu doar recunoscute
formal, dar sa fie si puse in practica efectiv.

Protestul ramane, in opinia noastra, cea mai
pasnica si eficienta modalitate de a atrage
atentia opiniei publice asupra incalcarii
drepturilor salariatilor, mai ales in cazul in care
o solutie pe cale amiabild nu este posibila si in
conditiile in care modificarile legislative privind
Codul muncii dezavantajeaza in prezent
sindicatele si mai ales capacitatea acestora
de a negocia.
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INTRE 1.001-5.000 PARTICIPANTI 5%

>5.000 PARTICIPANTI 2%

FARA INFORMATII 16%
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Fig. 72

Structura
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Sursa: Syndex
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5.1

Cadrul legal de informare
si consultare

Text: Marcel Spatari

Informarea §i consultarea in
contextul dialogului social
european

Dreptul la informare si consultare este un
drept fundamental al muncitorilor recunoscut
la nivel comunitar (art. 137, 138, 139 CE ale
tratatului de la Roma, art. 21 al Cartei Sociale
Europene). Dimensiunea transnationala a drep-
tului la informare si consultare a muncitorilor
a fost recunoscuta prin Directiva 1994/45/CE
privind instituirea unui comitet european de
intreprindere sau a unei proceduri de informare
si consultare n intreprinderile de dimensiune
comunitara si in grupurile de intreprinderi de
dimensiune comunitara cu scopul de a informa
si consulta muncitorii. Neajunsurile constatate in
Directiva 94/45 si necesitatea de armonizare a
legislatiei europene au condus la la adoptarea
unei noi directive: Directiva 2009/38/CE.

Directiva 2002/14/CE a stabilit un cadru general
de informare si consultare a muncitorilor in
Comunitatea Europeana. Directiva a fost
transpusa in legislatia roméneasca prin Legea
nr. 467 din 2006 privind stabilirea cadrului
general de informare si consultare a angajatilor.
Unul dintre principiile fundamentale ale informarii
si consultarii angajatilor este caracterul util.
Modalitédtile de informare si consultare trebuie
sa fie definite si realizate intr-un mod care ar

asigura un efect util. Acest efect util va fi obtinut
prin intermediul unui dialog intre reprezentantii
lucrétorilor si directiile centrale sau orice alt nivel
de conducere mai potrivit. Astfel, dialogul va
trebui sa se deruleze:

la un moment;
intr-un mod;
si cu un continut corespunzator;

si va trebui
lucratorilor

sa permita reprezentantilor

in baza informatiilor furnizate;
si intr-un termen rezonabil;

sa-si exprime o parere in privinta masurilor
propuse care fac obiectul consultarii de care
se va tine cont in sanul intreprinderii.

Cadrul legal romanesc in
domeniul informarii gi
consultarii

Elementele cadrului legal privind procedurile
de informare si consultare se regasesc in:

Codul muncii

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

Legea dialogului social nr. 62/2011
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Chiar daca opinia publica a salutat
transpunerea normelor europene, mai exista
rezerve privind articularea lor concreta in
legislatia nationala si implementarea acestora
in practica.

Codul Muncii asigura dreptul general al
salariatilor la informare si consultare [art. 39
lit. h], prevazand obligatiile angajatorului:

(1) de a informa salariatii asupra conditiilor
de munca si asupra elementelor care
privesc desfasurarea relatiilor de munca
(art. 40, lit. a);

(2) de a comunica periodic salariatilor
situatia economica si financiara a unitatii,
cu exceptia informatiilor sensibile sau
secrete, care, prin divulgare, sunt de
naturd sa prejudicieze activitatea unitatii.
Periodicitatea comunicérilor se stabileste
prin negociere in contractul colectiv de
munca aplicabil (art. 40, lit. d);

(8) de a se consulta cu sindicatul sau,
dupa caz, cu reprezentantii salariatilor
in privinta deciziilor susceptibile sa
afecteze  substantial ~ drepturile  si
interesele acestora (art. 40, lit. e);

in mod specific, angajatorii sunt obligati sa
consulte angajatii:

in caz de concedieri colective (art. 69-72);
in cazul transferului intreprinderii, al unitatii
sau al unor parti ale acesteia (art. 174);

in cazul programarii, colective sau
individuale, a concediilor (art.148);

in cazul elaborarii masurilor de sanatate
Si securitate Th munca (art. 178);

in cazul elaborarii planurilor de formare
profesionala (art.195);

in pregatirea regulamentului
(art. 241).

intern

0O.U.G. nr. 55/2006, integrata in Codul muncii,
a introdus obligatia angajatorului (art. 69) de
a initia, Tn timp util si in scopul ajungerii la o
intelegere, in conditile prevazute de lege,
consultari cu sindicatul sau, dupa caz, cu
reprezentantii salariatilor, cu privire cel putin la:

a) metodele si mijloacele de evitare a
concedierilor colective sau de reducere
a numarului de salariati care vor fi
concediati;

b) atenuarea consecintelor  concedierii
prin recurgerea la masuri sociale care
vizeaza, printre altele, sprijin pentru
recalificarea sau reconversia profesionala
a salariatilor concediati.

Informatiile pertinente privind concedierea
sunt notificate in forma scrisa catre sindicat
pentru ca acesta sa poata formula propuneri
in timp util, iar o copie a acestei notificari este
remisa Inspectoratului Teritorial al Muncii.

In cazul transferului de drept al propriettii
asupra unitatii, cedentul si cesionarul au
obligatia de a informa si de a consulta,
anterior transferului, sindicatul sau, dupa
caz, reprezentantii salariatilor cu privire la
implicatiile juridice, economice si sociale
asupra salariatilor, decurgand din transferul
dreptului de proprietate (art.174). Transferul
intreprinderii, al unitatii sau al unor parti ale
acesteia nu poate constitui motiv de concediere
individuala sau colectiva a salariatjlor de catre
cedent ori de catre cesionar (art. 173.3). De
aceea, informarea si consultarea angajatilor in
aceste cazuri trebuie sa asigure un dialog care
sa permita identificarea unor solutii pentru
pastrarea activitatii in cazul in care aceasta
este amenintata de transferul planificat.

Legea dialogului social nr. 62/2011 ofera
definitii ale informarii si consultarii in cadrul
dialogului social.

Astfel, informarea este definita drept
transmiterea de date de catre angajator
cdtre reprezentantii angajatilor, pentru
a le permite sd se familiarizeze
cu problematica dezbaterii si s& o
examineze in cunostin{a de cauza;

Consultarea este definita drept schimbul
de pareri si stabilirea unui dialog intre
angajator si reprezentantii angajatilor.

Legea prevede in art. 30 c&: ,In scopul
apararii drepturilor si promovarii intereselor
profesionale, economice si sociale ale mem-
brilor, organizatiile sindicale reprezentative vor
primi de la angajatori sau de la organizatiile
acestora informatiile necesare pentru nego-
cierea contractelor colective de munca sau,
dupa caz, acordurilor colective de munca, in
conditiile legii [...]".
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Astfel, conform art. 130, in timpul negocierilor
contractelor colective de munca, angajatorul
sau organizatia patronala au obligatia de a
informa delegatii sindicali sau reprezentantii
angajatilor asupra informatiei economico-
financiare la zi si a situatiei ocuparii fortei de
munca.

Legea nr. 467/2006 privind stabilirea
cadrului general de informare si consultare
a angajatilor a fost adoptata de Parlament ca
urmare a obligatiei de a transpune Directiva
2002/14/CE in legislatia nationald Tnainte de
data accederii Romanieila Uniunea Europeana.

Desi Codul muncii stabileste ca dreptul
la informare si consultare este un drept
general al angajatilor, Legea nr. 467/2006 fisi
limiteaza in mod expres campul de aplicare
la ,intreprinderile cu sediul in Romania care
au cel putin 20 de angajati” (art. 4). Acest fapt
se datoreaza transpunerii automate a unei
prevederi minime a Directivei 2002/14/CE
(art. 3 pct. b), ignorandu-se faptul ca in
Romaénia dreptul la informare si consultare a
fost anterior oferit prin lege tuturor angajatilor.
De asemenea, in comparatie cu Directiva
2002/14/CE, textul legii roméanesti:

nu face distinctie intre ,intreprindere” si
Lunitate”;

desemneaza in mod expres organizatiile
sindicale drept reprezentanti ai angajatilor;
inverseaza ordinea participantilor
la procesul de consultare (Directiva
stipuleaza ca procesul de consultare
se deruleaza Iintre ,reprezentantii
lucratorilor si angajator’);

utilizeaza termenul ,angajati”, spre
deosebire de termenul ,lucratori”
utilizat in textul Directivei 2002/14/CE.
Astfel, voluntarii si alte persoane care
presteaza servicii nefiind angajate nu
sunt acoperite de Legea nr. 467/2006.

Art. 5 al Legii nr. 467/2006 stipuleaza ca
»(1) Angajatorii au obligatia sa informeze si
s& consulte reprezentantii angajatilor, potrivit
legislatiei in vigoare, cu privire la:

a) evolutia recentda si evolutia probabild
a activitatilor si situatiei economice a
intreprinderii;

b) situatia, structura si evolutia probabila

a ocupadrii fortei de munca in cadrul
intreprinderii, precum si cu privire la
eventualele masuri de anticipare avute
in vedere, in special atunci cand exista o
amenintare la adresa locurilor de munca;

¢) decizile care pot duce la modificari
importante in organizarea muncii, in
relatiile contractuale sau in raporturile de
munca, inclusiv cele vizate de legislatia
roména privind procedurile  specifice
de informare si consultare in cazul
concedierilor colective si al protectiei
drepturilor angajatilor, in cazul transferului
intreprinderii».

Acest articol reia aproape literal textul
art. 4 parag. 2 al Directivei 2002/14/CE.
Probabil in efortul lor de a prescurta textul,
legislatorii romani au facut din ,evolutia
recenta gi evolutia probabila a activitatilor si
situatiei economice a intreprinderii sau unitatii”
(art.4 (2) (a), Directiva 2002/14/CE) nu doar
obiectul informarii, asa cum este prezentat in
Directiva, dar si obiectul consultarii. Acest fapt
inca nu a avut efecte practice, dar ilustreaza
felul mecanic in care a fost transpusa Directiva
2002/14/CE in Romania.

De asemenea, art. 5 stipuleaza ca (2) ,Infor-
marea se face intr-un moment, intr-un mod
si cu un continut corespunzatoare, pentru
a permite reprezentantilor angajatilor sa
examineze problema in mod adecvat si sa
pregdteasca, daca este cazul, consultarea.” si
(3) ,Consultarea are loc:

a) intr-un moment, intr-un mod si cu un
continut corespunzdtoare, pentru a
permite reprezentantilor angajatilor sa
examineze problema in mod adecvat si
sd elaboreze un punct de vedere;

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 permitd reprezentantilor
angajatilor sa se intalneasca cu angajatorul
si sd obtina un rdspuns motivat la orice
punct de vedere pe care il pot formula;
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e) in vederea negocierii unui acord privind
deciziile care se incadreaza in obligatiile
angajatorului, prevazute la alin. (1) lit. ¢).”

Semnarea unui acord nu este o cerinta
legala, dar negocierea unui acord este.

Art. 9 al Legii nr. 467/2006 defineste
contraventile si introduce urmatoarele
sanctiuni:

o amendadela1.000leila20.000 lei pentru
nerespectarea de catre angajator a
obligatiei de a transmite reprezentantilor
angajatilor informatiile prevazute la art. 5
alin. (1);

o amendadela2.500leila25.000 lei pentru
nerespectarea obligatiei angajatorului de
a initia consultari potrivit art. 5 alin. (3);

o amenda de la 5.000 lei la 50.000 lei
pentru transmiterea cu rea-credinta de
informatii incorecte sau incomplete,
in conditiile art. 5 alin. (2), de natura a
nu permite reprezentantilor angajatilor
formularea unui punct de vedere adecvat
pentru  pregatirea unor  consultari
ulterioare.

in cazul in care una dintre urmitoarele
conditii practice nu este indeplinita,
sindicatul poate cere in justitie penalizarea
intreprinderii pentru lipsa informarii si
consultarii:

1. Angajatorul nu a informat din timp
reprezentantii angajatilor asupra
chestiunii acoperite de dreptul la
consultare - vezi art. 5 pct. 1. Informarea
presupune documente relevante primite
cu destul timp inainte de consultare,
pentru ca reprezentantii angajatilor sa-
si poatd formula un punct de vedere.
Astfel, o prezentare PowerPoint oferita
de angajator in ziua consultarii nu poate
fi considerata informare care ar ,,permite
reprezentantilor angajatilor sa examineze
problema in mod adecvat”.

2. Angajatorul nu a oferit un interlocutor
relevant pentru consultare. De exemplu,

directorul de resurse umane nu este

Este greu sa evaluam eficienta acestor
sanctiuni, intrucat a fost gasita o singura
referintd referitor la aplicarea lor, in cazul
unei societati care a fost amendata cu 5.000
lei pentru nerespectarea obligatiei de a-si
informa si consulta angajatii.

in general, mai multi comentatori roméani au
criticat faptul ca Legea nr. 467/2006 nu face
altceva decat sa transpuna textul Directivei
2002/14/CE, fara a prevedea proceduri
specifice pentru punerea acestora in aplicare.
Din pacate, in practica, consultarile cu
sindicatul sunt realizate de cele mai multe
ori pentru a realiza o formalitate, fara a cauta
solutii eficiente pe calea dialogului social.

interlocutor relevant
eventual transfer de

intotdeauna un
in cazul unui
intreprindere.

3. Reprezentantii angajatilor nu au avut
posibilitatea sa-si formuleze un punct
de vedere. Daca angajatorul a organizat
o intrunire la care nu a oferit dreptul la
replica reprezentantilor angajatilor, sau
acestia nu au avut timp suficient pentru
a pregati un punct de vedere coerent,
procesul de consultare nu poate fi
considerat realizat.

4. Interlocutorul din partea conducerii
nu s-a intalnit efectiv cu reprezentantii
angajatilor.

5. Angajatorul nu a negociat un acord
privind deciziile relevante. Lipsa unei
propuneri de acord scris poate fi invocata
de reprezentantii angajatilor drept dovada
a lipsei negocierii acordului.
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5.2

Accesul la informatii in
cadrul companiei

Text: Marcel Spatari

Accesul la informatii este o chestiune esentiala
pentru reprezentantii salariatilor, pentru ca
informatia pertinenta sta la baza unui dialog
social real. Pentru a obtine informatiile
pertinente, este necesar de a recensa toate
sursele de informatii posibile din intreprindere
si de a utiliza obligatiile legale prevazute de
legislatia aplicabila informarii si consultarii.

Caracterul confidential al informatiilor este un
argument adesea utilizat de catre conducere
in fata reprezentantilor angajatilor, dar si
in fata unui expert independent in serviciul
angajatilor. Chiar daca Legea nr. 467/2006
admite ca directia s& nu comunice informatii,
invocand criteriul confidentjalitatii, ea spune ca
refuzul trebuie sa fie bazat pe criterii obiective.

in practicd, confidentialitatea este utilizati de
catre directori in scopul de a refuza accesul
reprezentantilor salariatilor la informatiile
care nu au vocatia de a fi confidentiale, desi
reprezentantii salariatilor sunt deja supusi
secretului profesional. De aceea, este
necesar sa se delimiteze clar care sunt limitele
confidentialitatii, precum si mecanismele care
ar permite reprezentantilor salariatilor sa
pastreze secretul profesional exerséndu-si in
acelasi timp prerogativele care le revin.

O informatie care se limiteaza doar la declaratiile
fiscale nationale nu este, in general, un raspuns
suficient la preocuparile salariatilor, care vizeaza
subiecte precum locurile de munca, strategia

grupului si anticiparea schimbarilor. Din acest
punct de vedere, este important de a putea:

Vizualiza si intelege situatia economica,
sociala si financiara a intreprinderii,
precum si integrarea acesteia in cadrul
unui grup, daca este relevant;

Intelege obiectivele de management
date angajatilor si de a le pozitiona
la nivelul pertinent: local, national,
mondial;

Reda o dimensiune relativa obiectivelor
de gestiune prin comparatie cu alte
unitati (in cadrul grupului, pe piata).

O informatie pertinentd si transmisa in timp
util este o conditie necesara in cazul unei
consultari, pentru a permite reprezentantilor
angajatilor sa formuleze propuneri eficiente.
Aceasta permite dialogului social sa aiba un
efect util si sa nu fie doar un proces pasiv de
receptie a informatiilor.

Consultarea trebuie sa fie un adevarat schimb
si sa dea posibilitatea de a ajunge la un acord
(desi legea prevede doar obligatia negocierii
acordului). In practica, se constata numeroase
dificultati in punerea in aplicare a dialogului
social din mai multe cauze:

Informatiile sunt transmise dupa ce
conducerea a luat decizia;



Situatia si politica financiara

Conturile anuale ale societatii
(bilantul contabil, contul de profit
si pierdere, anexele si documentele
explicative) pe baza raportarilor
anuale si semestriale;

Raporturile cenzorilor firmei si ale
altori auditori;

Bugetele de venituri si cheltuieli
defalcate pe activitatile strategice
ale societatii;

Prezentarile facute de catre

directia centrala a firmei analistilor
financiari;

Conturile filialelor din tara si din
strainatate, care influenteaza in mod
determinant activitatea societatii;
Rapoartele analistilor financiari
despre grupul la care apartine
societatea.

Situatia si politica economica,
industriala

Planul strategic (strategia) al
intreprinderii sau prezentarea sa
detaliata;

Raportarile realizate de catre
responsabilii diferitelor unitati
pentru conducerea grupului;

O sinteza sau prezentarea studiilor
despre concurenta realizate de catre
intreprindere sau de consultantii ei;
O sinteza sau prezentarea analizelor
strategice realizate de firma sau de
consultantii ei;

Rapoartele societatilor de marketing
prezenténd pozitiile concurentiale
ale firmei pe pietele sale;

Planul de aprovizionare industriala
pe termen mediu;

Planul de investitii pe termen mediu
si lung;

Prezentarea tablourilor de

bord si a indicatorilor relativi

Ghid si indicatori pentru negocierile colective

Lista orientativa a informatiilor si documentelor care pot fi
cerute de la intreprindere pentru a pregati expertiza si
procesul de consultare

la competitivitatea locatiilor
industriale;

Prezentarea datelor care au servit
la compararea performantelor
uzinelor intreprinderii cu cele ale
concurentilor si a subcontractorilor.

Situatia si politica sociala

e Efectivele intreprinderii (numarul de

salariati) continand, printre altele:
numarul de salariati pe coeficient
(muncitori calificati, necalificati,
personal administrativ etc.), numarul
de salariati temporari, numarul

de salariati pe sexe, varsta medie
pe coeficient, vechimea medie pe
coeficient, politica de angajare;
Sistemul de salarizare aplicat in
fiecare uzind/locatie cuprinzand,
printre altele: salariul mediu, masa
salariilor pe coeficient, salariile

de baza pe coeficient, politica

de salarizare individuala pe baza
obiectivelor aplicabile (suplimente,
prime etc.), egalitatea salariilor intre
barbati si femei;

Politica generala in domeniul
sanatatii, securitatii, igienei, a
protectiei si a conditiilor de munca,
din care: tablourile de bord cu
acesti indicatori, numarul de
accidente de munca (frecventa,
gravitate) si boli profesionale,
rapoartele medicului muncii,
sistemele de organizare a prevenirii
si evaluarii riscurilor;

Politica generala a angajarilor,
locurilor de munca, si gestiunea
timpului de lucru;

Politica de formare, continand,
printre altele: bugetele de formare
pe coeficienti, numarul de ore de
formare pe coeficienti, descrierea
programelor de formare.

97
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Perioada de timp acordata
reprezentantilor angajatilor pentru a
analiza informatiile este prea scurta;

Este imposibil sa se apeleze la un
expert extern care s& garanteze o
pozitie de egalitate n privinta inte-
legerii informatiilor si a analizei intre
reprezentantii sindicatelor si patroni;

Procesul de informare si consultare nu
este decéat o simpla formalitate.

Pentru a depasi aceste limite, reprezentantii
angajatilor trebuie sa stabileasca, prin
intrebarile lor, conditile procesului de
informare si consultare astfel incat acesta
sa fie util. Acest efect util poate imbraca mai
multe forme. in special, formularea unor
alternative vizdnd pastrarea locurilor de
munca sau a instalatiilor de productie trebuie
s& fie sistematica si poate fi obtinutd in toate
cazurile de concedieri colective.

Asadar, accesul reprezentantilor salariatilor la
oinformatie de calitate este baza unui adevarat
dialog social: reprezentantii angajatilor trebuie
s& dispund de informatii despre situatia
financiara a intreprinderii, prezenta si viitoare,
precum si despre strategia societatii, despre
salarii si investitii. Aceste informatii pot fi dificile
pentru cei care nu sunt familiarizati, iar recursul
la o expertiza externa poate contribui la
rezolvarea acestor dificultati, marind in paralel
perimetrul informatiilor accesibile, in schimbul
unor reguli stricte de confidentialitate. Scopul
cautat este de a reduce asimetria informatiilor
care existd intre patroni si reprezentantii
angajatilor si de a obtine o paritate in ceea ce
priveste informatiile strategice.

Cererea informatiilor trebuie s& aibd scopul
de a determina prioritatile reprezentantilor
salariatilor in procesele de consultare si
negociere, de a analiza in mod autonom
situatia intreprinderii {inand cont de interesele
angajatilor. Doar avand un acces la informatie
pertinenta si o capacitate de intelegere a
acestei informatii, inclusiv prin recursul la
experti, reprezentantii angajatilor isi vor putea
exercita atributiile de evaluare a riscurilor,
anticipare a schimbarilor si aparare a
intereselor angajatilor.

Dreptul la expertiza

Dreptul la expertiza este strans legat de dreptul
la informare si consultare. Acest drept este
garantat de legislatia europeana si implementat
in tarile membre. In dialogul social european
recursul la expert este un pas indispensabil in
comunicarea dintre reprezentantii lucré&torilor
si angajatori. Drept exemple in acest sens pot
servi Comitetele Europene de intreprindere.

Expertiza le oferta sindicatelor posibilitatea de
a formula opinii bazate pe argumente solide.
Liderii sindicali trebuie s&-si formuleze opiniile
avand in vedere responsabilititile ce le revin.
Dreptul sindicatelor de a beneficia de serviciile
unui expert le oferd egalitate Tn discutile cu
angajatorul. In acest fel se asigura un dialog
social bazat pe fapte si argumente solide.

Desi expertii sunt desemnati de reprezentantii
angajatilor, in mod normal costul expertizei este
suportat de angajator.

Rolul expertului este de a oferi reprezentantilor
salariatilor mijloacele necesare pentru a-si
exersa atributjiile economice. Astfel, expertul isi
pune competentele in slujba reprezentantjlor
salariatilor cu scopul de a le spori autonomia
si puterea de influenta fatd de conducerea
intreprinderii. Expertul realizeaza un diagnostic
economic, financiar, social al intreprinderii
pentru ca salariatii sa dispuna de o informatje
completa si sa poata sa-si formuleze o parere cu
scopul de a anticipa si a actiona.

Un semnal pozitiv este faptul ca notiunea de
expert in serviciul reprezentantilor angajatilor
si-a facut deja aparitia intr-un text legislativ
roméanesc. Art. 7 al Legii nr. 467/2006 privind
stabilirea cadrului general de informare si
consultare a angajatilor transpune normele de
confidentialitate, prevazand ca:

(1) ,Reprezentantilor angajatilor, precum
si expertilor care i asista pe parcursul
derularii oricaror proceduri de consultare
sau negociere colectiva le este interzis
sa divulge angajatilor sau tertilor orice
informatii care, in interesul legitim al
intreprinderii, le-au fost furnizate in mod
expres cu titlu confidential. [...]".
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Desi nu este precizat cadrul in care sindicatele
si reprezentantii angajatilor pot fi asistati de
experti, mentiunea acestei practici europene
intr-un text legislativ romanesc este un semnal
pentru sindicatele romanesti de a-si revendica
acest drept.

Contractul Colectiv de Munca al Ramurii
Metalurgie pentru anii 2010-2011 largea domeniul
de aplicare a procedurilor de informare si
consultare a angajatilor in comparatie cu normele
generale. Astfel, art. 109 alin. (7) prevedea dreptul
la expertiza: ,Cu ocazia negocierilor colective,
partile pot apela la experti”, iar art. 27 introducea
primele elemente ale dreptului la expertiza
finantaté de intreprindere:

(1) in cazul in care existd divergente cu
privire la stabilirea normelor de munca
sau a normativelor de personal, la cererea
oricareia dintre parti, se va apela la o
expertizd tehnica efectuata de expert
desemnati de comun acord. Concluziile
expertizei tehnice sunt obligatorii pentru

parti.

(2) Cheltuielile ocazionate de solutionarea
divergentei cu privire la modificarea

Exemplu de buna practica:
cadrul procedurilor de informare si consultare in Franta

Franta dispune de un cadru legal foarte
larg in privinta dreptului la informare

si consultare a muncitorilor si a
reprezentantilor lor.

Dreptul la informare si consultare

a comitetelor de intreprindere este
reglementat de Codul muncii in
versiunea stabilita dupa recodificarea
din 2008.

Principalele caracteristici ale sistemului
francez de acces la informatie,

de consultare si de participare a
reprezentantilor muncitorilor sunt:

normelor de munca sau a normativelor de
personal vor fi suportate de patron, pentru
prima solicitare a sindicatelor.

Din pacate, Contractul Colectiv de Munca
al Ramurii Metalurgie nu mai este valabil, iar
asemenea prevederi sunt extrem de rare in
contractele colective de munca actuale.

Expertiza in cazuri de restructurari, fuziuni,
achizitii sau privatizari trebuie sa fie un pas
inerent al procesului de informare si consultare.
Expertizele independente pentru anticiparea
schimbérilor si evitarea riscurilor sunt un
instrument necesar pentru o apreciere corecta a
situatiei intreprinderii.

Expertul va evalua riscurile si va sustine
organizatile sindicale Tn demersurile lor de
aparare a locurilor de munca si a conditiilor de
munca.

De asemenea, un diagnostic pertinent asupra
situatiei din intreprindere poate fi un factor
determinant intr-o negociere salariala. O
analiza completa a situatjei intreprinderii poate
fi realizata in cadrul unei misiuni de studiu a
conturilor anuale.

atribuirea drepturilor de informare
si consultare comitetelor de
intreprindere;

un vast evantai de situatii care
genereaza dreptul la informare

si consultare: informarea

si consultarea pe chestiuni
economice, pe chestiuni de fuziuni
si achizitii, asupra conditiilor de
munca, in cazul introducerii noilor
tehnologii, pe chestiuni de egalitate
profesionala, pe chestiuni de
ocupare a fortei de munca, in cazul
disponibilizarilor colective;

(continuare pe pagina urmatoare)
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(continuare din pagina precedenta)

e stabilirea subiectelor la care trebuie
sa se refere dreptul la informare
si consultare, documentele care
trebuie transmise si continutul lor,
precum si periodicitatea transmiterii
informatiilor.

Atributiile, non exhaustive, de
informare si consultare ale comitetului
de intreprindere pe chestiuni
economice se refera la:

e chestiunile de interes pentru

organizatie, gestiune si functionarea

generala a intreprinderii si in
special asupra masurilor de natura
sa afecteze volumul sau structura
efectivelor, durata muncii, conditiile
de ocupare a fortei de munca, de
lucru si de formare profesionala;
proiectele de restructurare si de
reducere a efectivelor (comitetul
emite un aviz asupra operatiunii
planificate si a modalitatilor de
aplicare a acesteia);

modificarile organizarii economice
sau juridice a intreprinderii, in
special in caz de fuziune, de
cesiune, de modificare importanta
a structurilor de productie ale
intreprinderii, precum si in cazul
achizitiei sau cesiunii filialelor.

Atributiile, non exhaustive, de
informare si consultare ale comitetului
de intreprindere in privinta conditiilor
de munca se refera la problemele de
interes general privind:

e organizarea muncii;
tehnologiile existente;
conditiile de ocupare a fortei de
munca;
organizarea timpului de munca;
calificarile;
modurile de remunerare.

Printre altele, comitetul de
intreprindere este informat si consultat
in prealabil in cazul oricarui proiect
important de introducere a unor noi

tehnologii, in cazul in care acestea
sunt susceptibile de a avea consecinte
asupra ocuparii fortei de munca, a
calificarii, a remunerarii, a formarii
profesionale sau a conditiilor de
munca.

Comitetul de intreprindere este de
asemenea informat si consultat atunci
cand angajatorul intentioneaza sa
efectueze o disponibilizare colectiva
pe motiv economic a cel putin zece
salariati in timpul aceleiasi perioade de
treizeci de zile.

Legislatia franceza detaliaza diversele
etape ale procesului de informare si
consultare in caz de disponibilizari
colective. Astfel, pentru a-si putea
forma un punct de vedere motivat,
comitetul de intreprindere dispune de:

e informatii precise transmise de
angajator in forma scrisa;

e o0 perioada de studiu suficienta;

e un raspuns motivat al angajatorului
asupra observatiilor.

in exercitiul atributiilor sale
consultative, comitetul de intreprindere
emite pareri si solicitari, iar angajatorul
trebuie sa raporteze, motivand,

asupra rezultatelor acestor pareri si
solicitari. in plus, angajatorul trebuie
sa comunice decizii motivate asupra
propunerilor care i-au fost transmise.

De asemenea, Codul muncii francez, in
art. L2325-35, prevede in mod explicit
dreptul comitetelor de intreprindere de
a fi asistate de experti externi alesi de
ele insele intr-o serie de cazuri:

e in vederea revizuirii anuale a
conturilor;

e in vederea revizuirii documentelor
contabile previzionale (in limita de
doua ori pe exercitiu);
in timpul operatiilor de fuziuni sau
achizitii;
in cazul exercitarii de catre




comitetul de intreprindere a
dreptului la alerta economica;

e in cazul deschiderii unei
proceduri de consultare asupra
unor concedieri pe motive
economice.

Alegerea unui expert este atribuita
in intregime comitetului de intre-
prindere, iar remunerarea acestuia
este efectuata de intreprindere.

Dreptul de alerta economica este

un drept specific al comitetelor de
intreprindere, prin care acestea au
posibilitatea de a initia o procedura de
informare si consultare cu scopul de a
evita declansarea unei disponibilizari
colective sau inchiderea unei unitati
de productie, care ar avea drept
rezultat suprimarea posturilor de
munca.

Fara ajutorul expertului este aproape
imposibil pentru comitetul de
intreprindere sa-si exercite dreptul

de alerta economica. Acest drept

este dificil de exercitat pentru ca
reprezentantii salariatilor nu au
intotdeauna o viziune clara asupra
situatiei intreprinderii. Fara o astfel de
viziune, este dificil ca reprezentantii
salariatilor sa puna angajatorului
intrebarile corecte, sa aprecieze cat de
pertinente sunt raspunsurile date si sa
decida inceperea procedurii de alerta.
Suportul din partea unui expert
economic in aceste situatii este foarte
important.

in cazul concedierilor colective, nu se
poate disocia economicul de social.
in cadrul analizei deciziei de
concediere si a planului aferent,
expertul are rolul de a studia motivele
si relevanta proiectului de concediere
prezentat, de a aprecia consecintele
financiare ale presupusului proiect si
de a se asigura ca s-au luat masurile
corecte pentru a evita pe cat posibil
impactul asupra fortei de munca.
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Toate comitetele de intreprindere pot
lua decizia de a fi asistate de un expert
economic remunerat de angajator,
daca se gasesc in circumstantele
prevazute de lege.

Decizia de a apela la un expert este
luata in cursul unei reuniuni a
comitetului de intreprindere prin

vot majoritar. Angajatorul nu

are dreptul de a lua parte la vot.
Misiunea expertului este apoi
determinata impreuna cu comitetul
de intreprindere, stabilindu-se un
program. Comitetul de intreprindere
trebuie sa defineasca asteptarile
misiunii care va fi incredintata
expertului. Este foarte important sa fie
mentionate punctele misiunii pentru
care se doresc explicatii detaliate

sau suplimentare. Dupa misiune,
expertul elaboreaza un raport care
face subiectul unei dezbateri in cadrul
unei reuniuni plenare a comitetului de
intreprindere.

Raportul expertului permite repre-
zentantilor salariatilor sa inteleaga
mai bine situatia in care se afla intre-
prinderea. Pentru inceput, expertul
prezinta raportul sau comitetului de
intreprindere in cadrul unei reuniuni
premergatoare. in cadrul acestei
reuniuni, reprezentantii comitetului
de intreprindere iau la cunostiinta
continutul raportului, pun intrebari
expertului si solicita eventuale
clarificari. Se stabilesc intrebarile ce
vor fi adresate angajatorului.

De asemenea, se stabileste daca
expertul sau secretariatul comitetului
de intreprindere va transmite o copie a
raportului si angajatorului.

Interventia unui expert vizeaza toate
elementele de ordin economic,
financiar sau social necesare pentru
intelegerea conturilor si a aprecierii
situatiei intreprinderii. In exercitiul
functiilor sale expertul are acces la
aceleasi documente ca si auditorul.
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5.3

Analiza situatiei
intreprinderii pe baza
documentelor interne

Text: Marcel Spatari

Unul dintre elementele cheie ale unei
negocieri colective eficiente este pregatirea
fundamentala a reprezentantilor salariatilor
pentru discutii pe marginea situatiei economice
si a strategiei companiei. Intelegerea
realitatilor economice si financiare este o
conditie necesara pentru un dialog constructiv
cu managementul.

in prezentul capitol vom face o trecere in
revistd a unor concepte necesare pentru
intelegerea situatiei unei companii in vederea
pregatirii de negocierea colectiva.

Prima sursa de informatii in acest sens o
reprezinta documentele contabile.

lata lista principalelor documente care trebuie
solicitate de la companie n vederea pregatirii
de negociere:

Balanta contabila;

Bilantul (Formularul 10);

Contul de profit si pierdere
(Formularul 20);

Situatia activelor imobilizate
(Formularul 40);

Datele informative (Formularul 30).

Balanta contabila este documentul in care
sunt prezentate toate conturile contabile
ale unei companii si std la baza tuturor
documentelor contabile precum bilantul si
contul de profit si pierdere. Balanta unei

societati comerciale poate fi prezentata sub
doua forme:

Balanta sintetica (concentrata);

Balanta analitica (detaliata — exista
analitice pentru majoritatea conturilor din
balanta).

Pentru a putea face o analiza cat mai corecta,
este de preferat sa existe la dispozitie o balanta
analitica. Aceasta este de folos din mai multe
considerente, ajutdndu-ne sa identificam (in
multe cazuri):

Principalii clienti/furnizori ai companiei;
Participatiile in alte companii;
Creantele/datoriile comerciale catre grup;
Detalii privind anumite subcategorii de
cheltuieli: conturile sunt detaliate, nu
doar prezentate sub forma unui total si
astfel putem identifica spre exemplu,
cheltuielile manageriale (de cele mai
multe ori acestea fiind facturate catre
societati din grup).

Analiza bilantului

Bilantul (F10) este o reprezentare, o
fotografie a activelor companiei si a datoriilor
acesteia (pasivul) la un moment dat, conform
principiului dublei reprezentari:
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Activele sunt utilajele, stocurile, lichi-
ditatile, creantele etc. de care dispune o
companie pentru a-si exercita activitatea
curenta;

Pasivul reprezinta sursele fondurilor
necesare pentru achizitia activelor.

Faptul ca o companie este profitabila nu
inseamna neaparat ca ea dispune de
resursele necesare pentru a satisface cerintele
salariatilor la un moment dat. Pot fi mai multe
cauze din care compania poate avea resurse
limitate desi este profitabila:

Profiturile sunt transferate sub forma
de dividende sau alte transferuri catre
actionari sau catre grupul din care face
parte compania;

Compania investeste lichiditatile fin
diverse active imobilizate: cladiri, achizitii
de actiuni, acordarea de imprumuturi
etc.;

in conditile in care activitatea este in
crestere, nevoia de fond de rulment
creste la randul ei, aceasta neputand fi
acoperita decéat prin contractarea de noi
imprumuturi, acestea fiind purtatoare de
costuri.

Nevoia de fond de rulment este un concept
care ilustreazd necesitatile ciclului de
exploatare, de finantare a productiei, si este
calculat de obicei dupa formula

NFR = (stocuri+creante) — datorii de
exploatare

in conditiile in care activitatea unei companii
creste, cresc stocurile si creantele de la
clienti, iar dacd compania nu reuseste sa-si
completeze finantarea activitatii prin intelegeri
cu furnizorii care sa ofere termene de plata
mai avantajoase, compania va avea nevoie de
resurse mai mari pentru finantarea activitatii
curente. O companie in care activitatea este
in crestere iar lichiditatile sunt limitate este
nevoita sa contracteze noi imprumuturi, care
sunt purtatoare de costuri aditionale.

O analizd a bilantului permite asadar sa se
identifice ce s-a intamplat cu profiturile unei
companii sau cum au fost acoperite pierderile
din anii precedenti.

in cele ce urmeaza, vom face o trecere in revista
a altor concepte importante din bilant, care dau
indicatii asupra situatiei unei companii.

Amortizarea, rezultatul unui proces financiar
de recuperare treptata a valorii activelor
imobilizate (active utilizate pe o durata mai mare
de un an) consumate in procesul economic. De
exemplu, daca un utilaj este cumparat in anul N
Si se considera ca va fi utilizat timp de cinci ani,
valoarea acestui activ va fi distribuita pe durata
perioadei dintre anul N si anul N+4. Felul in
care aceasta valoare este distribuita depinde
de tipul activului, politica financiara a companiei
si regulile fiscale. Evolutia valorii amortizarilor
este un semnal al efortului de investitie pe care
il depune compania.

Deprecierea externa sau  economica
reprezinta pierderea de valoare provocata de
factori exteriori activului in cauza. Cauze ale
deprecierii pot fi modul de utilizare, eficienta si
interesul agentilor pentru anumite active. De
multe ori sunt depreciate active nemateriale,
in cazurile in care acestea fisi pierd din
valoarea perceputa (valoarea unor drepturi
intelectuale, de exemplu). Valori ridicate
ale deprecierilor externe indica de obicei o
dificultate a companiei.

Provizioanele, care reflecta un risc potential,
estimat de societate, de a genera cheltuieli
intr-un anumit orizont de timp. Provizioanele
se pot constitui in activ sau in pasiv.
Provizioanele constituite in activ de cele mai
multe ori fac referire la creantele clientilor
rau-platnici. Provizioanele constituite in pasiv
cuprind cheltuieli potentiale cu litigiile, garantii
acordate clientilor, impozite si taxe etc.

Datoriile pe termen scurt ale companiei
reprezintd de obicei surse de finantare ale
activitatii curente. Cu cét datoriile pe termen
scurt sunt mai mari in comparatie cu cifra
de afaceri, cu atat mai lungi sunt perioadele
de plata a furnizorilor companiei. Valoarea
datoriilor pe termen scurt depinde de pozitia
de negociator pe care o are compania fata de
furnizorii sai:
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o dacé este dominanta fatd de furnizori,
datoriile pe termen scurt vor tinde de
obicei sa fie mai mari

o daca este dominata de furnizori, datoriile
pe termen scurt vor tinde de obicei sa fie
mai mici

in conditiile unei stabilitati a activitatii,

@ o crestere a datoriilor pe termen scurt
poate fi un semnal pozitiv in cazul in care
aceasta este justificata prin intelegeri
comerciale si nu prin intarzierea plétilor;

© o0 scadere a datoriilor pe termen scurt
semnifica cresterea fondului de rulment,
respectiv diminuarea lichiditatilor.

in general, interpretarea evolutiei datoriilor pe
termen scurt nu se poate face faré a cunoaste
relatia companiei cu furnizorii sai si contextul
activitatii.

Datoriile pe termen lung completeaza viziunea
asupra surselor de finantare ale companiei,
adaugandu-se datoriilor comerciale. Sursele
finantarilor pe termen lung pot fi:

o aportul actionarilor la capitalul companiei;
o Imprumuturi intra-grup sau de la actionari;
o Tmprumuturi bancare sau leasing.

Cresterea datoriilor pe termen lung Tn contextul
unei cresteri a activitatii si imobilizarilor poate
fi un semnal pozitiv.

Cu toate acestea, este important sa se
urmareasca relatia dintre indatorare si
profitabilitatea companiei. Pentru a face acest
lucru, primul pas este de a calcula datoria
neta, care este egala cu

Pentru a calcula capacitatea de a onora
datoriile, un indicator important al
viabilitatii unei companii, se utilizeaza
de obicei raportul dintre datoria neta
si EBITDA (profitul inainte de dobanzi,

impozite, depreciere si amortizare).
Acest raport indica perioada in care
compania poate genera suficiente
profituri din activitate pentru a-si

acoperi datoriile. Raportul poate fi
diferitin functie de sectorul de activitate

Datorie neta = datorii pe termen lung +
datorii pe termen scurt — lichiditati

Creantele companiei reprezinta drepturi
pe care intreprinderea le are asupra altor
persoane fizice sau juridice pentru bunuri sau
servicii livrate catre clienti pentru sume de
bani care urmeaza a fi platite sau alte valori
avansate care urmeaza a fi incasate ulterior.
De obicei, majoritatea creantelor sunt facturi
inca neplatite de céatre clienti. Pot exista mai
multe scenarii:

o Scaderea creantelor poate fi un semn
pozitivdaca cifra de afaceri este in crestere.
Acest lucru ar indica faptul ca firma
incaseaza mai repede valoarea activitatii
sale si are o nevoie de fond de ruiment
mai mic, iar resursele suplimentare sunt
disponibile pentru crestere, spre exemplu;

o Scaderea creantelor pe fundalul
scaderii veniturilor este o situatie de
obicei normala, dar in cazul in care
creantele scad semnificativ. mai mult
decét veniturile se elibereaza de obicei
un capital de lucru care poate fi utilizat
pentru relansarea activitatii;

o Cresterea creantelor poate fi un semnal
pozitiv daca cifra de afaceri este in
crestere si un semn negativ daca
aceasta este in descrestere.

Unele companii care inregistreaza pierderi
pe perioade indelungate pot avea capitaluri
proprii negative. Acestea reflecta o pierdere
cumulata de-a lungul mai multor ani care a
depaésit nivelul capitalului social si al rezervelor
companiei.

si unele sectoare de activitate intensive
in capitaluri, cum ar fi cele novatoare,
pot avea datorii foarte mari in raport
cu EBITDA. Totusi, in cele mai multe
sectoare un rezultat superior cifrei 4
sau 5 trebuie sa declanseze un semnal
de alarma pentru ca acest fapt ar
sugera o povara prea mare a datoriilor
si o capacitate limitata de a obtine noi
imprumuturi pentru cresterea afacerii
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Art. 69 din Legea societatilor nr. 31/1990
mentioneaza ca dacé se constaté o pierdere a
activului net contabil, capitalul social subscris
al companiei va trebui reintregit inainte de a
se putea face vreo repartizare sau distribuire
din profit.

De obicei, capitalul propriu negativ denota
un grad de indatorare foarte mare al firmei,
imposibilitatea acesteia de a-si achita datoriile
din fonduri proprii, astfel punandu-se problema
continuitatii activitatii.

Astfel, o analiza a bilantului unei companii
poate raspunde la cateva intrebari necesare
in vederea pregatirii negocierii colective:

Care sunt sursele de finantare ale
companiei?

Are societatea suficiente resurse
pentru a-si desfasura activitatea?
Are societatea suficiente resurse
pentru a creste?

Cum au fost repartizate profiturile
anterioare sau cum au fost acoperite
pierderile?

Care este efortul de investitie al
companiei?

Care este gradul de indatorare al
companiei?

Exista factori externi importanti care
pot afecta activitatea sau rezultatele
companiei?

Céat de mare este ciclul prin care
societatea isi plateste furnizorii?

Céat de mare este ciclul prin care
clientii platesc catre societate?
Dispune intreprinderea de resursele
necesare pentru a raspunde cerintelor
salariatilor?

Analiza contului de profit
si pierdere

Contul de profit si pierdere (CPP, F20)
sau contul de rezultate este un document
indispensabil pentru orice negociere salariala.
Acesta descrie si explicd rezultatul contabil
prin prisma structurilor de cheltuieli si venituri
care l-au determinat, implicit a activitatilor
consumatoare si producatoare de rezultate.

Fluxurile prezentate in CPP nu reprezinta
fluxuri de trezorerie (nu reflecta iesiri si intrari
de lichiditati), ci fluxuri de angajament generate,
spre exemplu, de o livrare sau de o factura.
Astfel, CPP se considera o reflectie justa a
activitatii unei perioade, dar nu si a fluxului de
numerar (cash flow).

Contul de profit si pierdere este construit
pornind de la cifra de afaceri, din care se deduc
pe rand diverse categorii de cheltuieli sau se
adauga venituri extraordinare sau care nu fac
obiectul activitatii, deci nu sunt integrate in cifra
de afaceri.

Cifra de afaceri este un indicator al contului
de rezultate care reprezinta un indicator global
al vanzarilor, din activitatea de distributie si
cea de productie. Variatia cifrei de afaceri este
un prim indicator al volumului de activitate al
unei intreprinderi, dar nu raspunde la intrebari
referitoare la performantele economice ale
acesteia.

in urma deducerii cheltuielilor in CPP rezulta o
serie de solduri de gestiune, care ilustreaza
performantele  intreprinderii in  perioada
respectiva.

Soldurile intermediare de gestiune repre-
zinta, de fapt, etape succesive in formarea
rezultatului final. Aceste solduri se calculeaza
in cascada pornind de la cel mai cuprinzator
(productia exercitiului si marja comerciald) si
incheind cu cel mai sintetic (rezultatul net).

Marja comerciala rezultd din activitatea
comerciala aagentului economic si este calculatd
ca diferenta dintre veniturile din véanzarea
marfurilor si  cheltuielle corespunzatoare.
Pentru analiza critica a activitati comerciale a
companiei, marja comerciala este cu atat mai
relevanta cu cat se detaliaza mai mult compozitia
pe produse sau pe grupe de produse.
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Productia exercitiului este calculata de
catre intreprinderile industriale si rezultd
din adaugarea la productia vanduta a
variatiei productiei stocate si a productiei
imobilizate. Productia exercitiului este un
indicator important de activitate industriala
a companiei. Intreprinderile care au un ciclu
lung de productie pot inregistra diferente mari
intre cifra de afaceri si productia exercitiului
intr-un anumit an.

Daca productia exercitiului este mult
superioara cifrei de afaceri, acest lucru poate
insemna faptul ca:

stocurile ntreprinderii au crescut pentru
cé aceasta nu a reusit s vanda productia
acumulata;

stocurile ntreprinderii au crescut pentru
cé aceasta a anticipat o crestere viitoare
a cererii;

ciclurile de productie s-au lungit;

Valoarea adaugata reprezintd plusul de
valoare ramas dupa deducerea cheltuielilor cu
consumurile intermediare provenite de la terti.

Valoarea adaugata = productia exercitiului
+ marja comerciala - consumuri
intermediare (materii prime,
materiale si cheltuieli cu lucrari si

servicii executate de terti)

O parte din valoarea adaugata este utilizata
pentru  autofinantarea  companiei  (prin
investitii), iar altd parte este distribuita celor
care participa la crearea ei:

forta de munca, prin salarii;

finantatorii, prin dobanzi;

actionarii, prin dividende;

si comunitatile, prin impozite si alte
contributii ale intreprinderii.

Astfel, o altd modalitate de calcul a valorii
adaugate este aditionarea elementelor ce o
compun:

cheltuielile cu personalul;
impozite si taxe;
dobéanzi;

dividende;

amortizare;

profit reinvestit.

Este relevant sa se urmareasca evolutia felului
in care este distribuita valoarea adaugata
si care este ponderea salariilor in totalul
acesteia. In perioade de crestere economica
trebuie sa existe o corelare intre cresterea
remunerarii actionarilor si a fortei de munca.
Pe de alta parte, in perioadele de dificultate,
reducerea valorii adaugate nu trebuie sa
afecteze doar salariatii, asa cum din pacate
s-a intdmplat in Romania de cele mai multe
ori pe perioada crizei economice, dar sa fie
asumata si de actionari.

Asadar, un exercitiu necesar in pregatirea de
negocierilor salariale este calculul participarii
celor patru factori la distributia valorii adaugate
si evolutia acestei participari in timp.

Excedentul brut al exploatarii este un
indicator care permite calculul rezultatului
economic al intreprinderii generat de
operatile de exploatare independent de
politica financiara, politica de amortizare si
de provizioane constituite. Acesta reprezinta
valoarea ramasa dupa adaugarea subventiilor
pentru exploatare si deducerea cheltuielilor cu
personalul si a impozitelor si taxelor (exclusiv
impozitul pe profit).

EBE = valoarea adaugata
+ subventii pentru exploatare
— cheltuieli cu salariatii
— impozite si taxe
(exclusiv impozitul pe profit)

Acest indicator este o masuré a performantelor
economice ale intreprinderii dupa ce factorul
de productie (forta de muncé) a fost remunerat.
Un EBE suficient de mare permite intreprinderii

sa-si reinnoiasca imobilizarile (cladiri,
echipamente);

sa acopere riscurile prin provizioane;
sa-si acopere cheltuielile financiare;

sa distribuie dividende catre actionari;

sa plateasca impozitul pe profit;

sa conserve resurse pentru autofinantare
(cresterea trezoreriei, a fondului de
rulment).

Asadar, EBE este independent de politica
financiara, de politica de investitii, de politica
de dividend, de politica fiscala si de elementele
extraordinare.
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EBITDA si EBIT

Excedentul brut al exploatarii este un
indicator apropiat de EBITDA (Earnings
before interest, taxes, depreciation and
amortization), iar rezultatul exploatarii
este apropiat de EBIT (Earnings before
interest and taxes). Sunt indicatori
apropiati, dar nu identici, pentru ca
exista diferente in felul in care sunt
construite soldurile EBE si RE pe de o
parte si EBITDA si EBIT de cealalta parte,
in special in ceea ce priveste luarea in
calcul a provizioanelor din exploatare si a
»altor venituri si cheltuieli din exploatare”
(integrate in EBITDA dar nu si in EBE).

Este bine sa se tina cont de existenta
acestor diferente, dar nu este neaparat sa
se faca toate ajustarile si corectiile pentru
a utiliza acesti indicatori in interpretarea
rezultatelor unei companii. Mai important
este sa se inteleaga clar ce reflecta aceste
date si care este rostul lor.

Asadar, EBITDA si EBIT sunt doi
indicatori din contabilitatea anglo-
saxona utilizati pe larg de companii, dar
care nu reprezinta o masura conforma
cu principiile contabile general acceptate
GAAP (Generally Accepted Accounting
Principles). Astfel, companiile au grad
destul de ridicat de flexibilitate in calculul
acestor indicatori.

Rezultatul exploatarii este un sold care
ia Tn calcul toate cheltuielile din exploatare
aferente unui exercitiu, in special cheltuielile
cu amortizarile si provizioanele. Se considera
ca acest rezultat evalueaza rentabilitatea
economica a fintreprinderii si corespunde
activitati economice (industriald) normale,
fara alua in calcul activitatea corespunzatoare
operatiunilor financiare si a celor extraordinare.

RE = EBE + alte venituri din exploatare +
alte venituri din provizioane — cheltuieli
cu amortizarile si provizioanele — alte
cheltuieli de exploatare

EBITDA se calculeaza prin scaderea
cheltuielilor de exploatare din totalul
veniturilor din activitatea de baza. Este
mai ales utilizat de companiile industriale
care au durate lungi de amortizari. Totusi,
EBITDA nu reflecta schimbarile in fondul
de rulment si necesarul de fonduri pentru
reinvestitii si retehnologizari. Astfel,
acest indicator este utilizat pentru a
masura profitabilitatea economica si
nu este echivalent cu fluxul de numerar
(cash flow).

scaderea
a deprecierilor din
EBITDA. in mod normal EBIT va fi mai
mic decat EBITDA intrucat se vor deduce
cheltuielile cu amortizarile si deprecierile.

EBIT se calculeaza prin
amortizarilor  si

Nici EBITDA, nici EBIT nu au in vedere
cheltuielile cu dobéanzile si nici cele cu
impozitul pe profit.

De multe ori acesti indicatori, EBITDA sau
EBIT, sunt utilizati de companii pentru
a calcula remuneratia suplimentara a
directorilor (bonusuri). In acest sens,
in pregatirea negocierilor colective,
estimati impactul cerintelor salariatilor
asupra acestor indicatori pentru a vedea
care este nivelul de sensibilitate al
managementului.

Rezultatul exploatarii este un indicator al
resurselor generate de activitatea industriala
dupa remunerarea tuturor factorilor de productie
si luarea in calcul a consumului de mijloace fixe
(amortizarile) si a riscurilor aferente exploatarii
(provizioane). Cu alte cuvinte, reprezinta
resursele pe care le-a generat compania dupa
ce a luat in calcul toti factorii legati de productie
sau exploatare.

Un alt indicator utilizat de companii, rezultatul
extraordinar, reflecta soldul operatiilor de
gestiune sau capital cu caracter extraordinar,
care nu fac parte din activitatea obisnuitd a
companiei. Acesta nu este un sold corelat
cu celelalte solduri, dar poate oferi informatii
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Factori de distorsiune

Analizasoldurilor de gestiune este un prim
pas important in pregatirea de negocieri,
insa este important sa se inteleaga si
faptul ca rezultatele raportate in contul
de profit si pierdere pot fi influentate de
factori care distorsioneaza reflectarea
corecta a distributiei valorii create de
intreprindere. in speCIaI acest lucru
se refera la remunerarea indirecta sau
ascunsa a actionarilor, sau la transferul
de profituri in cadrul companiilor din
acelasi grup. Aceste fenomene pot avea
multe forme, iata doar unele dintre ele:

e preturi mult superioare (sau
inferioare) nivelului pietei practicate
pentru transferurile intra-grup

plati pentru chirii catre actionari

plati pentru patente, drepturi de
autori catre actionari

salarii mari pentru actionarii care
detin posturi de directori

bonusuri si donatii speciale

cheltuieli legate cu intretinerea
unor active care nu sunt necesare

suplimentare referitoare la activitdtile extra-
ordinare care au afectat rezultatele unei com-
panii intr-o perioada anumita. Uneori anume
rezultatul extraordinar explica de ce o companie
care a avut o activitate dinamica pe parcursul
anului declara in final o pierdere neta.

Rezultatul net reprezinta rentabilitatea sau
pierderile aferente activitatii intreprinderii, dupa
deducerea cheltuielilor totale si a impozitu-
lui pe profit. Rezultatul net al exercitiului este
marimea care urmeaza sa fie supusa deciziei
de repartizare a dividendelor de catre adunarea
generala a actionarilor. De multe ori rezultatul
net este unicul sold comunicat reprezentantilor
salariatilor. Totusi, acest indicator este insufi-
cient pentru a intelege rentabilitatea economica
a companiei, pentru ca este afectat de politica
financiara si politica fiscald a companiei, pre-
cum si de multi alti factori care se gasesc la
diverse niveluri ale contului de profit si pierdere.

activitatii economice normale a
companiei (spre exemplu casele de
vacanta)

costurile sau veniturile
extraordinare precum amenzile sau
asigurarile

cheltuielile cu expertizele
profesionale extraordinare (spre
exemplu avocati pentru procese de
judecata)

clasificarea reparatiilor si a
cheltuielilor de intretinere — unele
companii vor califica agresiv
investitiile de capital ca si cheltuieli
de mtretmere pentru a reduce
rezultatul net si a scadea impozitele

Ajustarile analitice in legatura cu
acesti factori necesita o cunoastere
aprofundata a intreprinderii si pot fi
facute daca datele privind tranzactule
respective sunt disponibile. in mod
normal, aceste analize trebuie facute de
experti economici independenti, care
sa raspunda la intrebarile sindicatului
inainte de negocierea colectiva.

Formularele F30 si F40

in situatile financiare din Romania, com-
paniile completeaza si formularele F30 -
Date informative si F40 — Situatia activelor
imobilizate. Aceste doua formulare prezinta
informatii interesante privind situatia companiei.

Datele prezentate in formularul 30 cuprind o
paleta larga de informatii calitative utile:

o Detalii cu privire la platile restante (catre
furnizori, bugetul asigurarilor sociale,
credite bancare);

© Numar mediu de salariati (linia 23);

o Plata tichetelor de masa aferente
salariatilor (linia 30);

o Informatii cu privire la natura creditelor
companiei (in valuta sau in lei).
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Doua rubrici interesante sunt cele ale
cheltuielilor de cercetare-dezvoltare si inovare
care, prin raportarea la cifra de afaceri, ne
dau informatii pretioase cu privire la strategia
companiei si/sau implicarea acesteia in
crearea de noi produse.

Formularul 40 reflecta evolutia activelor
imobilizate in cursul perioadei de raportare
indiferent de natura acestora (corporale,
necorporale, financiare), precum si a
amortizarilor si ajustarilor aferente. Prezentarea
acestor informatii ajutd la identificarea si
separarea informatiilor cu privire la natura si
provenienta activelor intrate Tn patrimoniu (de
ex. un activ precum un sediu administrativ
poate fi achizitionat sau construit in regie
proprie), dar si dat cu privire la deprecierea
activelor existente. Totusi, informatiile furnizate
de formularul F40 nu sunt suficiente pentru a
raspunde la anumite intrebari, pe care doar
conducerea societatii o poate face:

Care este destinatia investitiilor (ex.
achizitie de utilaje noi, imbunatatiri,
achizitii sisteme informatice)?

Ce a determinat investitiile

(ex. sunt investitii ca urmare a
strategiei companiei de a creste,

de a-si mentine pozitia pe piata, de
eficientizare etc.)?

Ce impact ar putea avea aceste
investitii asupra fortei de munca?

Atentie: trebuie facuta o diferentiere
clara intre cheltuielile de mentenanta si
investitiile de crestere.

Analiza fluxurilor de trezorerie

Un alt capitol al analizei situatiei unei companii,
care permite sa se identifice resursele de
numerar generate Si utilizate pe parcursul unui
exercitiu este analiza fluxurilor de trezorerie
(cash flow). Aceasta analiza ofera informatii
despre pozitia financiara, performantele si
modificarile pozitiei financiare a intreprinderii.
Analiza fluxurilor de trezorerie este utila pentru
corelarea rezultatului economic cu numerarul
si evalueaza capacitatea intreprinderii de a-si
indeplini obligatile de plata catre salariati

si furnizori, precum si puterea de investitie.
Spre deosebire de contul de profit si pierdere,
care este construit pe baza angajamentelor
luate de companie in relatie cu alti factori pe
parcursul unui exercitiu, fluxurile de trezorerie
reflecta transferurile de numerar efective din
perioada respectiva.

Exista trei categorii principale de fluxuri de
trezorerie:

din activitatile de exploatare (operationale);
din activitati de investitii;
din activitati de finantare.

Fluxurile din activitatile de exploatare
includ:

incasarile in numerar din vanzarile de
bunuri si prestarile de servicii;

incasarile in numerar provenite din alte
surse, cum ar fi subventiile de exploatare,
comisioanele si alte venituri;

plai in numerar catre furnizorii de
bunuri si servicii (materii prime, energie,
consumabile, marfuri, prestari externe etc.);
plati in numerar catre angajati si in
numele acestora (asigurari sociale, de
sanatate etc.);

plati in numerar sau restituiri de impozit pe
profit legat de activitatea de exploatare.

Fluxurile din activitatile de investitii includ
platile si incasérile in numerar pentru achizitia
sau vanzarea terenurilor, a echipamentelor,
a instrumentelor de capital si a altor active
corporale sau necorporale pe termen lung,
precum si avansurile in numerar legate de
activitatile de investitii.

Fluxurile din activitatile financiare includ:

venituri in numerar din emisia de actjuni
sau a altor instrumente de capital propriu;
venituri in numerar din emisia de obligatii,
dobanzi/comisioane din acordarea de
credite si alte imprumuturi;

plati in numerar cétre actionari, sub
forma dividendelor sau a rascumpararii
de actiuni;

plati catre banci si alti creditori.

Analiza fluxurilor de trezorerie permite o
intelegere mai buna a utilizrii resurselor
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financiare ale companiei, dar nu reflecta
rezultatele  activitati economice. Astfel,
aceasta trebuie neapérat pusa in relatie cu
analiza contului de profit si pierdere.

La analiza fluxurilor de trezorerie, un expert
economic poate raspunde reprezentantilor
salariatilor la urmétoarele intrebari:

Este rezultatul economic corelat cu
fluxurile financiare?

Dispune compania de suficiente
resurse financiare pentru a-si
desfasura activitatea de exploatare?
Dispune compania de suficiente
resurse financiare pentru a face
investitii?

Care este costul resurselor financiare
ale companiei?

Are compania resurse financiare
pentru a asigura o crestere a
activitatii si a salariilor?

Analiza strategiei companiei

Datele financiare ale unei companii pot
oferi indicatii pretioase asupra strategiei
acesteia. Analiza strategiei unei companii
este importanta pentru a intelege corelarea
dintre rolul salariatilor in firma si remunerarea
acestora, perspectivele de crestere si riscurile
asociate activitatii companiei.

Scopul analizei strategice a unei companii
este de a:

da o apreciere perenitatii activitatilor
companiei;

identifica marjele de manevra ale
conducerii locale;

analiza influenta diferitor actori asupra
situatiei companiei: actionari, banci,
clienti, furnizori, subcontractori, stat,
societate civila;

pozitiona compania in context pentru a
intelege perspectivele de dezvoltare si
riscurile care pot aparea pentru salariati;
estima impactele sociale si asupra
mediului pe care le au activitatile
companiei.

Nu exista o solutie universala privind analiza
strategiei unei companii. Solutia pe care o
propunem este sa se porneasca de la analiza
valorii create de companie si a felului in care
aceasta este repartizata. Se considera ca o
companie genereaza valoare daca investitiile
produc fluxuri de trezorerie care depasesc
costul lor. Aceasta valoare este apoi distribuita
celor care contribuie la crearea ei.

O companie creeaza valoare atata timp cat se
afla pe o piata care are nevoie de produsele
sau servicile sale si care ii permite sa-si
desfasoare activitatea in mod normal. Astfel,
este important intr-o prima etapa sa se
inteleaga parametrii de context:

Sectorul  de mediul
competitional;
Riscuri legate de capacitatile de productie
existente si cererea pietei,
Regiunile sau sectoarele in care exista
potential de crestere;
Gama si pozitionarea produselor (piete /

activitate ~ si

clienti);
Gradul de integrare pe orizontala (produse
substitut,  produse  complementare,

produse derivate);

Situatia sectorului: monopoluri, tehnologii,
marci, brevete;

Structura grupului  din care face
parte intreprinderea si pozitionarea
intreprinderii in cadrul grupului;

Regiunile sau segmentele grupului in
care prezenta sa industriald este mai
importantd decat cea comerciala si
invers, regiunile sau segmentele in care
activitatea comerciala este maiimportanta
decét cea industrialg;

Regiunile sau activitatile afectate de cele
mai mari creante sau termene de plata
lungi din partea clientilor.

Pentru ca o companie sa genereze valoare,
aceasta trebuie sa dispuna de un proces
de productie si de o structura a costurilor
adecvata. Analiza acestor parametri trebuie
sa reflecteze:

Procesul, activitatile de suport,
competentele-cheie
Relatile cu furnizorii si partenerii

(externalizare/ interdependenta)
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Gradul de integrare pe verticala a
productiei (materii prime proprii), Tn
amonte: materii prime, componente,
masini si procedee industriale, studii si
cercetari, transport-logistica, servicii; si
in aval: distributie, transport-logistica,
servicii dupa vanzari;

Repartizarea cheltuielilor si structura lor:
- Operationale/structurale/
discretionare (capacitatea de actiune);
- Fixe/variabile (prag de profitabilitate);
- Directe / indirecte.

Analiza structurii costurilor dispune de mai
multe instrumente, cum ar fi calculul marjelor,
al soldurilor intermediare de gestiune si a
rezultatelor intermediare, al productivitatii
salariatilor si al rentabilitatii investitiilor.

Orice activitate are o anumita intensitate de
capital si necesita finantare. Astfel, trebuie
analizata din punctul de vedere al adecvarii cu
scopurile companiei:

Sunt echipamentele de productie

si ciclul de investitie (necesarul de
mentenanta) adecvate strategiei
companiei?

Care este durata ciclului de
exploatare si compozitia sa (nevoia
in fond de rulment)?

Exista riscuri importante de pierdere
a valorii activelor (deprecieri)?
Exista o politica de reducere a
costurilor / eficientizare?

Cum a evoluat marja bruta in ultimii
ani?

Cum evolueaza costurile
administrative in raport cu activitatea
si cat de bine sunt acoperite
costurile administrative de activitatea
grupului?

Cum a evoluat rezultatul operational
(EBITDA)?

Cum sunt remunerati actionarii si
cum a evoluat remunerarea lor in
ultimii ani?

Care este rata de indatorare a
companiei si cum a evoluat aceasta?
Cum a evoluat capacitatea grupului
de a-si acoperi datoriile din
activitate?

Am trasat in linii generale principalele
componente ale analizei principalilor parametri
ai unui model de afaceri. O ultima etapa, dar
foarte importanta in vederea pregatirii de
negocierile salariale este analiza sociala, care
trebuie s& arate repartizarea veniturilor si a
profiturilor:

intre capital si munca;
Intre filiala si grup;
Preluarile financiare si
profiturilor;

Existenta altor forme de remunerare
a salariatilor, cum ar fi interesarea si
participarea.

distribuirea

O alta dimensiune importanta este structura
companiei si parametrarea  procesului
decizional. inainte de inceperea negocierilor
colective, sindicatele trebuie sa inteleaga
foarte clar care este gradul de autonomie si
puterea de decizie a interlocutorului lor in
procesul de negociere, precum Si marjele de
actiune ale acestuia.

Structura marilor companii este o problema
complexa si rezultd din arbitraje majore
dintre necesitatea coeziunii, care duce la
centralizare, si necesitate adaptabilitatii, care
trage spre descentralizare. Nu exista solutie
magicad, de aceea toate marile companii isi
schimba frecvent structura, mai ales la nivel
de business units. Acest fapt se reflecta si in
schimbarea raportarilor de la an la an, ceea
ce poate uneori ingreuna analiza situatiei unei
companii.

In aceastd sectiune am oferit elementele
generale ale unei analize strategice, aceasta
insa trebuie sa fie un proces adaptat fiecarei
companii in parte, sa tina cont de specificul
activitatii acesteia si sa fie realizatd intr-un
mod continuu. Un expert extern poate asista
sindicatele in analiza strategica a companiilor
si sectoarelor de activitate.
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0.4

Analiza remunerarii
a productivitatii

Si

Text: Marcel Spatari

O alta etapa importanta in pregatirea de
negocieri este analiza remunerarii salariatilor.
Aceasta analiza poate avea doua aspecte
— analiza politicii de remunerare si analiza
salariilor.

Politica de remunerare este 0 componenta
importanta a politicii globale a intreprinderii si
are mai multe functii, printre care:

adecvarea remunerdrii de baza cu
volumul de munca cerut de la salariati;
corelarea remunerarii globale cu efortul
depus si/sau rezultatele obtinute de
salariati;

asigurarea unei echitati
remunerarea factorilor de productie;
asigurarea echitatii in raport cu alte
intreprinderi din sectorul de activitate;
motivarea salariatilor si  cresterea
productivitatii;

integrarea si fidelizarea salariatilor;
asigurarea unui nivel de trai;

asigurarea unei etici organizationale;
asigurarea egalitatii profesionale intre
barbati si femei;

asigurarea transparentei remunerarii si a
vizibilitatii pentru fiecare salariat in parte
(fiecare salariat trebuie sa cunoasca
cum este calculat si din ce este compus
salariul sau);

compensarea daunelor aduse salariatului
in cazul conditiilor grele de munca.

intre

Gradul de deschidere a directorilor asupra
discutiilor pe marginea politicii salariale
variaza foarte mult de la o intreprindere la
alta, dar elemente ale politicii salariale pot fi
sugerate de datele financiare ale companiei si
de structura salariilor.

O analiza a politicii de remunerare a companiei
ofera sindicatului o viziune globala asupra
adecvarii acesteia cu realitatile economice
si poate de asemenea oferi indicatii asupra
variabilelor care pot fi negociate.

Analiza salariilor trebuie sa porneasca de la
analiza structurii acestora. Remunerarea este
compusa din totalitatea recompenselor directe
siindirecte, precum si a altor avantaje acordate
pentru activitatea in cadrul intreprinderii.

Salariul brut este suma care se cuvine lunar
unui salariat si care este calculata conform
sistemului de salarizare, din care se vor
deduce impozitele pe salariu si alte retineri la
salariat efectuate conform legii. in Romania,
salariul brut cuprinde:

salariul de bazg;

sporurile;

indemnizatiile;

sume platite din fondul de salarii;
premiile anuale;

drepturile Tn natura;

alte adaosuri la salarii
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Salariul net este suma pe care o primeste
salariatul efectiv, dupa retinerea impozitelor si
a alor plati la stat.

Salariul de baza constituie elementul
principal al salariului si se determina pentru
fiecare salariat in raport de (1) importanta
si complexitatea atributjilor postului, (2)
nivelul studiilor, (3) calificarea si pregatirea
profesionald. Salariul de baza reprezinta
partea fixa a salariului, in functie de care se
calculeaza celelalte drepturi ale salariatilor
(ex. sporuri, indemnizatia de conducere,
salariul de merit).

Indemnizatiile constituie alaturi de sporuri
si adaosuri partea variabila si accesorie a
salariului; sunt intalnite, de regula, in sistemul de
salarizare a personalului din institutiile publice.
Sporurile se acorda in raport de conditiile in
care se desfasoara activitatea, de timpul de
munca, de vechimea concretizata in cresterea
eficientei economice a muncii prestate. in
lipsa unui Contract colectiv de munca unic la
nivel national, sporurile pot fi acordate prin
Contractele colective de munca la nivel de
intreprindere.

Conform legii, salariul de baza, adausurile si
sporurile individuale sunt confidentiale si nu
pot fi comunicate nominal. Cu toate acestea,
sindicatele pot avea acces la informatii
privind fondurile de salarizare si categoriile de
salarizare.

Exista mai multe forme de salarizare:

Salarizarea dupa timpul lucrat (in regie),
in care personalul este platit dupa timpul
lucrat (ore sau zile de munca), indiferent
de cantitatea sau calitatea muncii prestate.

Salarizarea in acord direct, in care
salariul este legat de volumul productiei.
Acest sistem poate duce la cresterea
productivitatii muncii si ridica necesitatea
unor anumite bariere administrative si de
control, dar poate duce de asemenea la
suprasolicitarea salariatui si la probleme
de calitate. in unele cazuri, salariatul nu
este recompensat pentru efort, ci pentru
rezultatele, iar in cazul in care rezultatele
sunt influentate de factori ce nu tin
de persoana salariatului, pot aparea

nemultumiri din partea salariatului. Pot
de asemenea aparea conflicte in ceea
ce priveste recunoasterea rezultatelor.

Salarizarea cu prime fisi propune sa
combine cele doua tipuri de remunerare.
in acest caz, salariul efectiv se compune
dintr-o componenta fixa, calculata in
functie de timpul minim lucrat, si o
componenta variabila in functie de
randament sau performante. Cele mai
des intalnite astfel de prime sunt primele
de calitate, primele de productivitate,
primele de securitate, primele de vanzare,
primele pentru munca in conditii grele.
Primele pot fi acordate atat pentru merite
individuale, cat si pentru merite colective
(o prima poate fi acordata unei echipe si
divizata intre membrii acesteia).

La analiza salariilor, sindicatele trebuie sa
identifice partea fixa si partea variabila a
salariilor. in acest sens, este important sa se
inteleaga daca partea variabila a salariilor
este un factor de motivare sau un factor de
vulnerabilitate pentru salariati.

De asemenea, este important sa se urmareasca
cét de des intreprinderea redefineste criteriile
in baza carora se calculeaza partea variabila
a salariilor. Daca acest lucru se intampla
prea frecvent, acest lucru indica o politica
de remunerare foarte flexibila din partea
angajatorilor, care poate avea efecte negative
asupra salariatilor.

De multe ori, managementul intreprinderilor
este mai deschis sa poarte negocieri asupra
partii variabile a salariilor, oferind stimulente



116 Situatia salariatilor din Romania. 2015

de remunerare de incitare si cointeresare.
Elementele care se pot negocia in acest sens
sunt:

prime de productivitate;

prime de conditii de munca;

optiuni de cumparare a actiunilor firmei;
participarea salariatilor la rezultatele
intreprinderii;

remunerare indirecta, prin avantaje
suplimentare, ca de exemplu

- asigurarea de viata

- asigurarea de sanatate

- sisteme de pensii private

- pensii pentru vechime in munca

- protectia muncii

- formare profesionala

- mese subventionate

- tichete de masa

- transport

- tehnica de calcul

- acoperirea costurilor de telefonie
mobila

consultatii

- vacante

- activitati culturale si sportive

- produse sau servicii gratuite din partea
firmei sau reduceri la acestea etc.

Analiza structurii remunerarii, a ponderii fiecarui
element si a variatiei elementelor de la un an la
altul, ar putea sa permita o apreciere critica a
politicii de remunerare pe mai multe criterii:

competitivitatea — cum se pozitioneaza
salariile oferite de intreprindere in raport
cu alte companii din sectorul de activitate,
din tard si Europa. Acest criteriu permite
aprecierea capacitatii companiei de a
atrage noi salariati si de a-si mentine
forta de munca calificata;

echitatea interna — cat de bine sunt
corelate salariile intre diferite functii?
Existenta grilelor de salarizare ar putea
asigura echitatea interna intre salariati;

corelarea cu performanta — céat de bine
este asigurata echitatea salariala interna.
inacestsens, este important sa se tina cont
de evolutia indicatorilor de productivitate;

responsabilitatea sociala — corelarea
evolutiei salariilor cu evolutia puterii de

cumparare a salariatilor. in acest sens,
este importanté luarea in calcul a inflatiei Si
a altor factori care pot influenta puterea de
cumpérare si de economisire a salariatilor;

egalitatea profesionala — egalitatea
remunerarii femeilor si barbatilor care detin
aceleasi posturi;

stabilitatea si motivarea - cét de
transparente si coerente sunt criteriile
de performanta luate in calcul? O buna
vizibilitate a structurii salariilor poate ridica
gradul de implicare a salariatilor in viata
intreprinderii;

eficienta economicd - corelarea
sistemului de recompense cu rezultatele
economice ale intreprinderii.

Pentru o analiza pertinenta, sindicatele ar
putea analiza indicatori reprezentativi pentru
anumite categorii de salariati, cum ar fi salariile
medii, salarile mediane si mediile ponderate
ale salariilor. Acesti indicatori trebuie sa fie
comunicati de companie, iar o buna intelegere
a lor faciliteaz& discutiile din cadrul negocierilor
colective.

Prezentul studiu prezintda mai multi indicatori
privind salarile din mai multe sectoare de
activitate din Roménia si Uniunea Europeana,
car pot fi utili in negocierile salariale, oferind
indici de comparatie.

Analiza productivitatii

Unul dintre indicatorii importanti utilizati in
negocierile colective este productivitatea
muncii. Nu existéd o definitie universala pentru
calculul productivitatii, de aceea alegerea unui
indicator relevant poate fi un element cheie
care sa incline balanta negocierilor.

in teorie, productivitatea este un indicator
obtinut prin divizarea productiei pe unul
dintre factorii de productie utilizati pentru a o
obtine. Se poate astfel calcula productivitatea
muncii, a capitalului, a investitiilor, a materiilor
prime etc. Cu toate acestea, termenul de
sproductivitate” utilizat singur are de cele mai
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Media, mediana si media ponderata

in negocierile colective pot aparea situatii
in care trebuie comparate mai multe date
similare, cum ar fi de exemplu salariile
unei categorii de angajati in comparatie
cu alte categorii sau cu totalul angajatilor.
Interpretarea acestor comparatii este
dificila, in special daca aceste comparatii
au drept scop cerinte de cresteri salariale.
Pentru a depasi aceasta dificultate este
preferabil si chiar necesar sa se utilizeze
o singura valoare reprezentativa pentru
fiecare categorie de salariati. Daca aceste
valori sunt calculate corect, comparatiile
devin relevante si faciliteaza interpretarea
informatiilor.

in mod evident, orice astfel de valoare
trebuie sa fie valabila din punct de vedere
statistic si sa fie pe deplin reprezentativa
pentru setul de valori din categoria
respectiva.

Mai multe metode sunt utilizate pentru
a ajunge la o singura valoare care sa
fie reprezentativa pentru intreg setul de
date. In general, aceste metode identifica
centrul sau mijlocul setului de date. Cele
mai comune doua metode de a identifica
acest centru sunt (1) media aritmetica si
(2) mediana. O a treia masura, (3) media
ponderata, este utilizata atunci cand
datele au ponderi relative diferite.

Media este calculata prin adaugarea
tuturor valorilor dintr-un set si impartirea
lor la numarul de valori in set. Media poate
fi influentata foarte mult de prezenta unor
valori prea inalte sau prea joase si cu cat
mai extrema este o anumita valoare, cu
atat mai mare este influenta pe care o are.

De exemplu, in compania A sunt 10
salariati, dintre care 4 salariati au un
salariul de 100 u.m., 3 salariati au salariu
de 200 u.m., 2 salariati au un salariu de 300
u.m. si un salariat are un salariu de 1000

u.m. Salariul mediu al tuturor salariatilor
din companie este de 260 u.m., dar daca
eliminam doar salariul celui mai bine
platit angajat, salariul mediu ar fi de 178
u.m.

De aceea, este important sa va asigurati
ca nu exista date extreme in set care sa
distorsioneze media calculata.

O medie simpla este relevanta daca toate
datele din set au aceeasi valoare relativa,
adica toate valorile se intdlnesc de un
numar identic de ori. Cu alte cuvinte, o
medie aritmetica a salariilor medii a mai
multor unitati din cadrul unei companii
nu reflecta neaparat salariul mediu al
tuturor salariatilor, intrucat numarul de
salariati pe unitate este diferit. Pentru
aceste situatii, media ponderata este
utilizata.

Mediana este valoarea de mijloc dintr-un
set de date. Daca datele sunt aranjate
in ordine de la cea mai mica la cea mai
mare valoare, mediana va fi valoarea
care se va regasi la mijlocul listei. Unul
dintre avantajele majore ale medianei
este ca aceasta nu este influentata de
valorile extrem de mari sau extrem de
mici, agsa cum este cazul mediei.

in cazul in care numirul de date din
set este impar, mediana este egala cu
valoarea situata la mijlocul multimii
ordonate. in cazul in care numarul de
date este par, mediana este egala cu
media valorilor celor doua date situate la
mijlocul multimii. in ambele cazuri exista
un numar egal de date deasupra si sub
mediana.

in exemplul companiei A, chiar daci
salariul celui mai bine platit salariat s-ar
dubla sau s-ar injumatati, mediana va
ramane la nivelul de 200 u.m.

(continuare pe pagina urmatoare)
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(continuare din pagina precedenta)

Media ponderata trebuie utilizata in
cazurile media simpla nu descrie situatia
in mod adecvat. Sa luam spre exemplu
compania B, care are 3 unitati:

Salariul mediu 100 u.m.
Salariul mediu 150 u.m.
Salariul mediu 200 u.m.

B1 5 angajati
B2 5 angajati
B3 10 angajati

Ar fi incorect sa calculam salariul mediu
din compania B drept media salariilor
medii din cele trei unitati, din care ar
rezulta o valoare de 150 u.m., pentru ca
numarul de salariati din fiecare unitate
este diferit.

Media ponderata rezolva aceasta
problema prin considerarea importantei

multe ori sensul de ,productivitate a muncii”.
Exista de asemenea o notiune a productivitétii
globale a factorilor, care are menirea de a
sintetiza productivitatea intregului proces
de productie. Aceastd variabila masoara
aproximativ progresul tehnic.

Productivitatea in volum sau
productivitatea in valoare?

Productivitatea in volum este o masuréd a
activitatii industriale a salariatilor. Ea nu tine
cont de factori financiari si de multe ori nu este
neaparat in corelare directa cu rezultatele
intreprinderii, care pot fi influentate de multi
alti factori, cum ar fi deciziile de management,
situatia pietei, preturile la materiile prime etc.
Totusi, productivitatea in volum este un bun
indicator al efortului si al eficientei salariatilor.

Calculul productivitétii in volum pune totusi
céateva probleme. Pentru a le ilustra, sa luam
exemplul companiei A, care produce caramizi
si are doud uzine de productie. Am putea sa
calculam productivitatea fiecarei uzine divizand
numarul de caramizi la numarul de salariati
din uzina. Daca la prima uzina se produc céate

relative a fiecarei valori din multime.
Astfel, salariulmediudincompaniaBeste
dat de media ponderata care este egala
cu (5x100+5x150+10x200)/20=162,5 u.m.
Media ponderata indica astfel o valoare
mai mare — si mai relevanta — decéat
media simpla pentru ca in unitatea cu
cele mai mari salarii medii este cel mai
mare numar de salariati.

in practica, trebuie sa fiti atenti cand
utilizati sau vi se comunica valori
reprezentative ale unor seturi de date
si sa identificati daca este vorba de
medii, mediane sau medii ponderate.
Relatia dintre medie si mediana poate
de asemenea sa sugereze o tendinta de
dispersie a salariilor din companie.

2.000 de caramizi pe salariat pe luna, iar la a
doua uzina se produc cate 2.500 de caramizi
pe salariat pe luna, inseamna acest lucru
ca productivitatea muncii din a doua uzina
este mai mare decéat cei din prima uzina? Nu
neaparat! Este posibil ca aceasta diferenta sa
fie explicata prin durata de munca mai lunga in
a doua uzina in comparatie cu prima uzina, de
exemplul in cazul in care Tn prima uzina sunt
multi salariati cu duratd reduséa a programului
de munca. Pentru a avea o masura mai exacta,
este bine sa se calculeze numarul de caramizi
produse pe ora de munca.

O alta problema este faptul ca productivitatea
in volum este influentatd de complexitatea
produselor. Este imposibil de comparat
productivitatea in volum intre un producator de
incéltaminte si un producator de caramizi.

Astfel, indicatorii de productivitate in volum
sunt utili pentru a urmari evolutia activitatii in
interiorul unei companii, unde procese de
productie sunt bine cunoscute si sindicatul
cunoaste semnificatia si poate interpreta
valorile acestor indicatori.

Céand insa se impune o comparatie intre mai
multe companii, pentru a estima de exemplu
productivitatea dintr-o intreprindere in raport
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cu media din sectorul de activitate sau chiar in
raport cu alte tari, este mai indicata utilizarea
productivititii in valoare. In acest caz nu se
vor compara volume (tone, bucéti), ci unitati
monetare. Astfel, daca un muncitor produce
echivalentul a 100 de unitdti monetare de
incaltaminte timp de o ora, in timp ce un alt
muncitor produce echivalentul a 90 de unitati
monetare de mobild, se va putea conchide ca
muncitorul din uzina de incaltaminte produce mai
multa valoare decét cel din uza de mobila. Totusi,
pentru ca indicatorul sa fie si mai pertinent, se
va tine cont mai degraba de valoarea adaugata
produsa de muncitori, nu de valoarea bunurilor
produse sau a cifrei de afaceri.

Indicatorii evocati pana acum nu tin cont de
aspecte esentiale, legate de intensitatea cu
care factorii de productie sunt utilizati. Pe de
0 parte, pot exista rezerve de capacitate de
productie (munca si capitalul disponibil nu sunt
utilizate pe toata durata productiei), sau pot fi
utilizate cu ritmuri diferite. in urma corectérilor
in functie de gradul de utilizare si durata de
utilizare a factorilor de productie se calculeaza
productivitatea efectiva a acestora.

CRESTEREA
PRODUCTIVITATII

SCADEREA SCADEREA cOSTULUI CRESTEREA EFECTE ASUPRA
PRETURILOR SALARIAL UNITAR SALARIILOR SOMAJULUI

I
Impactul productivitatii

asupra fortei de munca

si a cresterii economice

Cresterea productivitatii muncii poate avea
efecte multiple:

Scéderea costurilor salariale unitare si
implicit cresterea profiturilor;

Scaderea preturilor méarfurilor vandute,
ceea ce poate reprezenta un factor de
competitivitate;

Cresterea remunerarii salariatilor;
Presiune asupra fortei de munca.

Unele efecte fiind de naturd opusa, cresterea
productivitati poate reprezenta atat un
factor care sa duca la scaderea numarului
de salariati, cat si la cresterea acestuia,
in urma investitilor si a cresterii realizate
datorita productivitatii ridicate care genereaza
un surplus de profituri. intr-un context de
concurentd puternica, intreprinderea poate

Repartizarea
potentialului
de crestere a
productivitatii si
impactul asupra
fortei de munca

SURPLUS DE FORTA
DE MUNCA

Sursa: Syndex

FACTOR DE CRESTEREA CRESTEREA PUTERII CEREREA DE FORTA
COMPETITIVITATE PROFITURILOR DE CUMPARARE DE MUNCA
CRESTEREA CRESTEREA CRESTEREA
INVESTITILOR CERERII PRODUCTIEI
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utiliza cresterea productivitatii pentru a-si
micsora preturile. Daca creste productivitatea,
scad costurile de productie. O scadere de
preturi ale produselor poate avea un effect
benefic asupra competitivitatii intreprinderii.
De exemplu, o companie cu productivitate
ridicatd poate sa exporte si acest lucru
favorizeaza echilibrul exterior al tarii si creste
numarul de salariati.

Cresterea productivitatii poate contribui la o
crestere salariala care sa stimuleze puterea
de cumparare. in unele cazuri, mai rar
intalnire in Romania, salariatii ar putea prefera
in schimbul cresterii salariale o reducere a
duratei de munca.

Se poate conchide ca o crestere a
productivitatii creeaza un surplus de forta de
lucru pe termen scurt, dar pe termen lung
castigurile de productivitate au un efect pozitiv.

Cresterea productivitatii are de asemenea
un impact asupra calitatii fortei de munca.
Pe termen scurt, productivitatea ridicata are
tendinta de a suprima locurile de munca putin
calificate. In aceste cazuri se pune problema

reconversiei pentru evitarea somajului. Una
din consecinte poate fi cresterea inegalitatilor
si segmentarea pietei muncii. Pe de alta parte,
pe termen lung, productivitatea ridicata are
tendinta de a favoriza crearea de locuri de
munca in sectorul tertiar (servicii) si duce la
reducerea duratei muncii.

in pregatirea negocierilor colective, este util
de analizat evolutia productivitatii in cadrul
companiei, atat a productivitatii in volum,
cat si a productivitatii in valoare. Pentru
productivitatea in valoare cel mai indicat ar
fi sa se ia In calcul valoarea adaugata creata
impartita la numarul de ore lucrate, dar in lipsa
unuia dintre indicatori se pot lua in calcul alte
valori, cum ar fi cifra de afaceri sau numarul
de salariati. Prezentul ghid ofera in anexe
indicatori de productivitate a muncii pentru
mai multe sectoare de activitate in tarile U.E..
Acesti indicatori pot fi utilizati pentru a compara
performantele salariatilor roméani fatd de
salariatii din alte tari, tindnd cont de asemenea
de factorii care influenteaza productivitatea,
cum sunt tehnologiile disponibile, capitalul
si alti factori de competitivitate descrisi in
Capitolul 2.4.
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6.1

Etapele negocierii

Text: Ghidul militantului sindical,
Confederatia Nationala Sindicala
,Cartel-Alfa”

Contractul colectiv de munca este un acord
incheiat in forma scrisa intre angajator sau
organizatia patronald, de o parte, si salariatj,
reprezentati prin sindicate sau reprezentanti ai
salariatilor de cealalta parte, stabilind dispozitii
cu privire la drepturile si obligatiile ce reies din
raporturile de munca cum ar fi conditiile de
munca, salarizarea.

Contractele colective de munca pot fi negociate
la nivel de (1) unitate, (2) grupuri de unitati si
(3) sectorial. La fiecare dintre aceste niveluri se
incheie si se inregistreaza un singur contract
colectiv de munca.

La nivel sectorial, acordurile colective incheiate
sunt aplicabile companiilor al caror cod CAEN este
recunoscut ca apartindnd sectorului de activitate la
nivelul caruia s-a incheiat acordul colectiv.

Contractele colective de munca se refera la:

Acordurile prin care se solutioneaza
conflictele colective de munca dintre
partile semnatare ale acestora;

Deciziile arbitrale pronuntate la solutio-
narea conflictelor colective de munca
prin procedura arbitrajului, incepand cu
data pronuntarii acestora.

Negocierea unui acord colectivde munca este
obligatorie numai la nivel de unitate, daca
unitatea are mai mult de 21 de angajati.

Initiativa negocierii colective apartine anga-
jatorului sau organizatiei patronale cu cel putin
45 de zile calendaristice inaintea expirarii
contractelor colective de munca sau a expirarii
perioadei de aplicabilitate a clauzelor stipulate
in actele aditionale la contractele colective de
munca.

Organizatie sindicald reprezentativa sau a
reprezentantilor salariatilor poate solicita dema-
rarea negocierilor colective in termen de cel
mult 10 zile calendaristice de la comunicarea
solicitarii de initiere a negocierilor in cazul in
care angajatorul sau organizatia patronala
nu a avut initiativa de a incepe procesului de
negociere.

Refuzul angajatorului de a incepe
negocierea contractului de munca
constituie contraventie Si se

sanctioneaza cu amenda cuprinsa intre
5.000 si 10.000 lei astfel cum prevede
Legea nr. 62/2011 republicata.

in cazul in care intr-o unitate nu exista un
contract colectivde munca, partile pot conveni
negocierea acestuia in orice moment.

Durata negocierii colective nu poate depasi
60 de zile calendaristice decat prin acordul
partilor. Contractele colective de munca pot
sa prevada renegocierea periodica a oricaror
clauze convenite intre part;.
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EFECTELE CONTRACTELOR COLECTIVE DE MUNCA

CCM la nivel de unitate

CCM la nivel de grup

de unitati

CCM la nivel de sector

de activitate

Produce efecte pentru toti angajatii din unitate.

Produce efecte pentru toti angajatii incadrati in unitatile
care fac parte din grupul de unitati pentru care s-a incheiat
contractul colectivde munca.

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

REPREZENTAREA SINDICALA LA NEGOCIEREA COLECTIVA

CCM la nivel de
unitate

CCM la nivel de
grup de unitati

CCM la nivel de
sector de
activitate

Angajatorul: reprezentat de organul de conducere al unitatii,
stabilit prin lege, statut ori regulament de functionare, dupa caz.
Angaijatii: reprezentatj de sindicatul legal constituit i reprezentativ
potrivit legii sau de catre reprezentantii salariatilor, dupa caz.

Angajatorul: reprezentanti ai angajatorilor care au acelasi obiect
principal de activitate, conform codului CAEN si care s-au constituit
voluntar, in conditiile legii.

Angaijatii: reprezentantj ai organizatiilor sindicale legal constituite
si reprezentative la nivelul unitatilor membre ale grupului.

Angajatorul: reprezentanti ai organizatiilor patronale legal
constituite si reprezentative potrivit legii.
Angaijatii: reprezentantj ai organizatiilor sindicale legal constituite

si reprezentative potrivit legii.

La negocierea acordului colectiv de munca
la nivel de unitate se pot distinge mai multe
situatii, in functie de raspunsul dat la intrebarea
urmatoare: ,Exista sindicat legal constituit
si reprezentativ la nivel de unitate, potrivit
legii?”, daca raspunsul este ,DA, exista”, atunci
negocierea se face de catre reprezentantii
sindicatului legal constituit si reprezentativ la
nivel de unitate. Daca raspunsul este ,NU,
nu exista un sindicat reprezentativ la nivel de
unitate dar acesta este afiliat la o federatie

sindicald reprezentativd in sectorul
activitate din care face parte unitatea”, atunci
negocierea se face, impreuna, de catre:

(1) reprezentantii federatiei sindicale
reprezentative in sectorul de activitate
din care face parte unitatea, la solicitarea
si in baza mandatului sindicatului
fmpreuna cu

(2) reprezentantii alesi ai salariatilor.

Negocierea se face numai de catre
reprezentantii salariatilor daca:

nu exista niciun sindicat constituit la
nivelul unitatii;

existda un sindicat care nu este
reprezentativ si care nu este afiliat la
o federatie sindicala reprezentativa in
sectorul de activitate din care face parte
unitatea.
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Negocierea acordului colectiv de munca la
nivel de grup de unitati se poate desfasura
in mai multe situatii, in functie de raspunsul dat
la intrebarea urmatoare: ,Existd organizatie
sindicald reprezentativa la nivelul grupului de
unitati, care sa reprezinte cel putin jumatate
din numarul total de angajati ai grupului?”

Daca raspunsul este ,DA, existd”, atunci
negocierea se face de catre reprezentantii
organizatjei sindicale reprezentative la nivel
de grup de unitati care reprezinta cel putin
jumatate din numarul total de angajati ai
grupului respectiv.

Daca nu exista, atunci trebuie raspuns la
urmatoarea intrebare: ,Existd sindicate
reprezentative la nivelul tuturor unitatilor care
au decis constituirea grupului?”

Daca raspunsul este ,DA, existd” atunci
negocierea se face numai de reprezentantii
mandatati de organizatjile sindicale repre-
zentative din cadrul fiecarei unitati care au
decis constituirea grupului.

Daca raspunsul este ,NU, nu existd” atunci
negocierea se face, impreuna, de catre:

(1) reprezentantii mandatati de organizatijile
sindicale reprezentative din cadrul fiecarei
unitati care au decis constituirea grupului;
reprezentantii  federatiiior  sindicale
reprezentative Tn sectorul de activitate in
care s-a constituit grupul, la solicitarea si
in baza mandatului sindicatelor afiliate
la acestea, atunci cand sindicatele
respective nu sunt reprezentative la
nivelul unitatilor membre ale grupului si
fmpreuna cu

reprezentantii angajatilor din unitatile
membre ale grupului in care nu exista
sindicate reprezentative.

(2

~

(3

~

in cazul contractului colectiv de munca
incheiat la nivel de sector de activitate
negocierea se face de catre reprezentantii
organizatjilor sindicale reprezentative la nivel
de sector de activitate si/sau de confederatjile
sindicale reprezentative la nivel national, la
solicitarea si in baza mandatului primit din
partea federatiilor membre, constituite la
nivelul sectorului de activitate.

Pasii procesului de negociere
colectiva

Invitatia la negociere

Anuntul privind intentia de incepere a
negocierilor colective se va transmite, in forma
scrisa, de catre angajatori sau organizatiile
patronale tuturor partilor indreptatite sa
negocieze contractul colectiv de munca la
nivel de sector de activitate, grup de unitati
si unitati , cu cel putin 15 zile inainte de data
inceperii negocierilor.

Partile indreptatite sa negocieze contractul
colectivde munca vor confirma in scris primirea
respectivului anunt si acceptarea sau refuzul
participarii la negociere. Lipsa unui raspuns
scris, coroborata cu prezentarea dovezii de
invitare la negocieri, va fi interpretata ca refuz
de participare la negocieri.

in cazul in care angajatorul sau organizatia
patronalda nu a initiat negocierile in termenul
legal, organizatia sindicala sau reprezentantii
angajatilor, dupa caz, care initiaza negocierile
vor transmite tuturor partilor indreptatite sa
participe la negociere anuntul privind intentia
de incepere a negocierilor colective.

in situatia in care initiativa negocierii apartine
organizatiei sindicale reprezentative sau a
reprezentantilor angajatilor, in termen de
5 zile calendaristice de la data declansarii
procedurilor de negociere  angajatorul
sau organizatia patronala are obligatia sa
convoace toate partile indreptatite in vederea
negocierii contractului colectivde munca.

Desfasurarea procesului de negociere

La prima sedinta de negociere se stabilesc
informatiile publice si cu caracter confidential
pe care angajatorul le va pune la dispozitia
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delegatilor sindicali sau ai reprezentantilor
salariatilor, conform legii, si data pana la care
urmeaza a indeplini aceasta obligatie. Regimul
informatiilor confidentiale puse la dispozitie
de angajator este cel stabilit prin Legea
nr. 467/2006 privind stabilirea cadrului general
de informare si consultare a angajatilor.

Informatiile pe care angajatorul sau organizatia
patronald le va pune la dispozitia delegatilor
sindicali ori a reprezentantilor salariatilor, dupa
caz, vor cuprinde cel putin date referitoare la:

a) situatia economico-financiara la zi;
b) situatia ocuparii fortei de munca.

Prima sedintd se va incheia cu un proces-
verbal care va consemna urmatoarele
elemente:

a) componenta nominalda a echipelor de
negociere pentru fiecare parte, in baza
unor mputerniciri scrise;

b) nominalizarea persoanelor mandatate sa
semneze contractul colectiv de munca;

¢) durata maxima a negocierilor convenita
de partj;

d) locul si calendarul reuniunilor;

e) dovada reprezentativitatii  partilor
participante la negocieri;
f) dovada convocarii tuturor  partilor

indreptatite sa participe la negociere;
g) alte detalii privind negocierea.

La fiecare sedinta de negociere se vor incheia
procese-verbale semnate de reprezentantii
mandatati ai partilor in care se va consemna
continutul negocierilor.

incheierea procesului de negociere
si semnarea contractului colectiv de
munca

Contractele colective de muncd, incheiate
la orice nivel, nu pot fi semnate decat de
reprezentatii mandatati in acest sens ai
partilor care au negociat.

Anterior incheierii si semnarii contractelor
colective de munca la nivel de sector de
activitate, angajatorii membri ai organizatiilor
patronale reprezentative la nivel de sector de
activitate, precum si organizatiile sindicale
membre ale  confederatiilor  sindicale
participante la negocieri isi vor imputernici
reprezentantii sa negocieze prin mandat
special.

Forma scrisa si inregistrarea
contractului colectiv de munca

Contractele colective de munca si actele
aditionale la acestea se incheie in forma
scrisa si se inregistreaza prin grija partilor
dupa cum urmeaza:

a) contractul colectiv de munca la nivel
de unitate, la inspectoratul teritorial de
munca;

b) contractele colective de munca incheiate
la nivelul grupurilor de unitati si al
sectoarelor de activitate, la Ministerul
Muncii, Familiei si Protectiei Sociale.

Dosarul intocmit in vederea inregistrarii va
cuprinde:

a) contractul colectiv de munca, in original,
redactat in atdtea exemplare cate
parti semnatare sunt, plus unul pentru
depozitar, semnate de catre partj;

b) dovada convocarii partilor indreptatite sa
participe la negociere;

c) Tmputernicirile scrise pentru
reprezentantii desemnati in vederea
negocierii i semnarii  contractului

colectiv de munca;

d) dovezile de reprezentativitate ale
partilor. Tn cazul grupului de unitati
constituit numai pentru negocierea unui
contract colectiv de munca la acest nivel,
dovezile de reprezentativitate pot fi cele
ale membrilor partii sindicale, partea
patronala facand dovada constituirii
grupului de unitati in vederea negocieri;

e) procesele-verbale ale negocierii,
redactate in atatea exemplare cate
parti semnatare sunt, plus unul pentru
depozitar, continand pozitia partilor;

f) pentru contractele colective de munca
incheiate la nivel de sector de activitate,
mandatele speciale prevazute de lege.
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g) pentru contractele la nivel de sector
de activitate sau grup de unitatj,
dosarul va cuprinde suplimentar i lista
unitatilor carora li se aplica contractul
in conformitate cu mandatele speciale
prevazute de lege.

in cazul in care este indeplinita conditia ca
numarul de angajati din unitatile membre
ale organizatiilor patronale semnatare sa fie
mai mare decét jumatate din numarul total al
angajatilor din sectorul de activitate, aplicarea
contractului colectiv de munca inregistrat la
nivelul unui sector de activitate va fi extinsa 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 catre
semnatarii contractului colectiv de munca la
nivel sectorial.

Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei Sociale
sau, dupa caz, inspectoratele teritoriale
de munca vor proceda la inregistrarea
contractelor colective de munca.

La nivel de unitate, contractul colectiv de
munca va fi inregistrat fara semnatura
tuturor partilor numai in cazul in care partea
semnatara care reprezinta angajatii acopera
mai mult de jumatate din totalul angajatilor.

Impotriva refuzului inregistrarii contractelor
colective de munca partile interesate se pot
adresa instantelor judecatoresti in conditiile
Legii contenciosului administrativ nr. 554/2004,
cu modificarile si completarile ulterioare.
Contractele colective de munca se aplica de la
data inregistrarii lor la autoritatea competenta
sau de la o data ulterioara, potrivit conventiei
partilor.

Contractele colective de munca la nivel de
sectoare de activitate si grupuri de unitatj,
precum si actele aditionale la acestea vor fi
publicate in Monitorul Oficial al Romaniei,
Partea a V-a, precum si pe pagina de internet
a Ministerul Muncii, Familiei si Protectjei
Sociale.

Constituie contraventie si se sanctioneaza
cu amenda de 3.000 lei nedepunerea
spre publicare de catre partile semnatare
a contractului colectiv. de munca la nivel

de grup de unitati sau sector de activitate,
responsabilitatea revenind solidar partilor.

Durata contractului colectiv de munca

Contractul colectiv de munca se incheie pe
0 perioada determinata, care nu poate fi mai
mica de 12 luni si mai mare de 24 luni. Partile
pot hotari prelungirea aplicarii contractului
colectiv de munca, in conditiile stabilite de
prezenta lege, o singura data, cu cel mult 12
luni.

Executarea contractului colectiv de
munca

Executarea contractului colectiv de munca
este obligatorie pentru parti. Neindeplinirea
obligatjilor asumate prin contractul colectiv de
munca atrage raspunderea partjlor care se fac
vinovate de aceasta.

Clauze prohibite si clauze minimale.
Nulitatea clauzelor

Clauzele contractelor colective de munca pot
stabili drepturi si obligatii numai in limitele si
in conditile prevazute de lege. Prevederile
legale referitoare la drepturile angajatilor au
un caracter minimal la incheierea contractelor
colective de munca.

Contractele colective de munca nu pot contine
clauze care sa stabileasca drepturi la un
nivel inferior celor stabilite prin contractul
colectiv de munca aplicabil incheiat la nivel
superior, iar contractele individuale de munca
nu pot contine clauze care sa stabileasca
drepturi la niveluri inferioare celor stabilite prin
contractele colective de munca aplicabile.

Constituie contraventie si se sanctioneaza cu
amenda de la 2.000 la 5.000 lei stipularea in
contractul individual de munca a unor clauze
contrare dispozitjilor legale.

Raspunderea pentru incheierea contractelor
colective de munca cu nerespectarea
prevederilor legale revine angajatorului.

Clauzele cuprinse in contractele colective
de munca care sunt negociate cu incalcarea
prevederilor legale sunt lovite de nulitate.
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Nulitatea clauzelor contractuale se constata
de catre instantele judecatoresti competente,
la cererea partii interesate, fie pe cale de
actiune, fie pe cale de exceptie. in cazul
constatarii nulitatii unor clauze de catre
instanta judecatoreasca, partile pot conveni
renegocierea acestora. Pana la renegocierea
clauzelor a caror nulitate a fost constatata,
acestea sunt fnlocuite cu prevederile mai
favorabile angajatilor, cuprinse in lege sau in
contractul colectiv de munca aplicabil incheiat
la nivelul superior, dupa caz.

Modificarea contractului colectiv de
munca

Clauzele contractului colectiv de munca pot
fi modificate pe parcursul executarii lui, Tn
conditiile legii, ori de cate ori toate partile
indreptatite sa negocieze contractul colectiv
de munca convin acest lucru.

Modificarile aduse contractului colectiv de
munca se consemneaza intr-un act aditional
semnat de toate pariile care au incheiat
contractul. Actul aditional se transmite in
scris organului la care a fost inregistrat
contractul colectiv de munca si tuturor partilor
semnatare si produce efecte de la data
inregistrarii acestuia in conditiile prezentei
legi sau de la o data ulterioara, potrivit
conventiei partilor.

incetarea contractului colectiv de
munca

Contractul colectiv de munca nu poate fi
denuntat unilateral, ci inceteaza:

a) laimplinirea termenului sau la terminarea
lucrarii pentru care a fost incheiat, daca
partile nu convin prelungirea aplicarii
acestuia, in conditiile legii;

b) la data dizolvarii sau lichidarii judiciare a
unitatii;

¢) prin acordul partilor.

Alte reglementari

Litigiile Tn legatura cu executarea, modificarea
sau fincetarea contractului colectiv de
munca se solutioneaza de catre instantele
judecatoresti competente.

in cazul in care o organizatie patronald sau
sindicala semnatara a unui contract colectiv
de munca isi pierde calitatea de organizatie
reprezentativa, orice parte interesata
indreptatita sa negocieze respectivul contract
colectiv. de munca are dreptul sa solicite
renegocierea contractului colectiv de munca
in cauza, anterior termenului de expirare a
acestuia. Daca nu se solicita renegocierea,
contractul colectivde munca respectiv raméane
in vigoare pana la expirarea termenului pentru
care a fost incheiat.

in cazul in care pe parcursul derularii unui
contract colectiv de munca angajatorul fsi
modifica obiectul principal de activitate, ii vor
fi aplicabile prevederile contractului colectiv
de munca incheiat la nivelul sectorului de
activitate in care se incadreaza noul obiect
principal de activitate.
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6.2

Tehnici de negociere

Text: Manual pentru membrii organizatiilor
sindicale Confederatia Nationala Sindical& ,Cartel
ALFA”, 2008;

Syndex: Guide de I'elu CEE, proiect KITFOR

Echipa de negociere

Negocierea implica comunicarea prin care
doua sau mai multe parti incearca intr-o forma
dinamica, de ajustare sa ajunga la un acord
pentru a depasi o stare de conflict sau pentru
a preveni aparitia unor conflicte de interese.
in ciuda intereselor diferite, partenerii de
negociere au scopuri si nevoi comune pentru
care accepta sa interactioneze.

In negociere, care este o forma democratic
de a te confrunta cu adversarul (partenerul),
comunicarea are loc intre egali.

Formarea echipei de negociere trebuie sa tina
cont de cateva considerente cum ar fi numarul
membrilor echipei, structura si atributiile
membrilor precum si modul de comunicare
dintre acestia.

in practica negocierilor principiul echilibrului
numeric sau al egalitati numerice pentru
echipele ambelor parti implicate in procesul
de negociere a evidentiat formula optima.

Negocierea de catre un singur reprezentant
s-a dovedit neproductiva din mai multe puncte
de vedere cum ar fi:

nu va putea fi distributiv la nivelul tuturor
informatiilor care circula in procesul

negocierii (mesajele verbale si non-
verbale, tactici si roluri);

nu va putea evalua corespunzator
decursul discutijilor in vederea abordarii
pozitiei optime de negociere;

nu va putea construi o argumentatie
productiva, care sa contracareze
prestatia diferitelor roluri distribuite in
echipa adversa.

Echipa de negociatori este structuratd, in
general, prin cinci roluri, distribuite in functie de
personalitatile reale ale membrilor. Decizia de
distribuire a rolurilor trebuie sa aiba in vedere
modalitatea predominanta de reactie la conflict
a membrilor echipei. Practica negocierii a
identificat cinci roluri a caror actiune comuna
confera eficienta unei echipe: Liderul, Baiatul
Bun, Baiatul Rau, Durul si Capul Limpede.

Este posibila si o distributie restréansa a
acestor roluri in situatia in care echipa este
formata din mai putini membri. in acest caz,
fiecare membru va prelua mai multe roluri
compatibile — de ex. va fi atat baiatul bun cat
si capul limpede.

Dincolo de distribuirea rolurilor si de
personalitatea reald a membrilor echipei se va
avea in vedere principiul interdisciplinaritatii.
Este necesara acoperirea in competente
a tuturor domeniilor care vor fi subiectul
obiectivelor aflate in negociere. in acest sens,
vor fi acoperite domenii ca:
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CARACTERISTICI ALE ROLURILOR

Rol

Liderul

Poate fi persoana cu cea mai mare
experienta si autoritate. Nu este
neaparat persoana cea mai versata si cu
vechimea cea mai mare ih munca.

Baiatul Bun

Este persoana cu care se identifica
echipa adversa, este ,oponentul” ideal.
Poate fi o persoana care reactioneaza
predominant conciliant la conflict.

Baiatul Rau

Este opusul baiatului bun si are rolul

de a-l convinge pe adversar ca acesta
reprezinta o piedica in fata consensului.
Este rolul cel mai agresiv si se apropie
mult de reactia spontana de tip buldozer.

Durul

Abordeaza negocierea de pe pozitia
propriei echipe. Pune opozitia in situatji
complicate, in momentul in care colegii fi
dau cuvantul.

Capul Limpede

Identifica si clarifica toate punctele

de vedere exprimate, dupa care le
prezinta sub forma unei pozitii unite si
convingatoare. Este tipul cu o reactie
predominant rationala la conflict.

Tehnic — problematica aferenta
procesului de productie (performante,
specificatii, asistentd, fiabilitate etc.);
Juridic — clauze contractuale, litigii,
penalitati, conditi de reziliere, arbitraj
etc.;

Comercial — politica de pret, livrarea,
conservare etc.;

Financiar — modalitati de plata, credite,
garantii, asigurari.

Pentru a facilita de la bun inceput un climat
adecvat comunicarii, se va cauta ca negocierea
sa se desfasoare intr-o locatie neutra pentru
ambele parti. in aceast situatie trebuie luata in

Comportament

Conduce negocierile, coordoneaza
echipa;

Decide in chestiuni de competenta in
conformitate cu mandatul primit.

Exprima intelegerea pozitiei si nevoilor
partenerilor;

Confera adversarilor un fals sentiment de
siguranta.

Intrerupe negocierile daca si cand este
nevoie;

Submineaza orice argument sau punct de
vedere exprimat de opozitie;

Intimideaza opozitia si incearca sa-i
sublinieze slabiciunile.

intarzie negocierile prin tactica blocajului;
Le permite partenerilor sa revina asupra
ofertelor pe care acestia le-au formulat, in
masura in care sunt avantajoase pentru
echipa;

Le permite colegilor sa ramana centrati pe
obiectivele negocierii.

Sugereaza solutji de depasire a impasului;
Are grija ca discutia sa nu se indeparteze
prea mult de subiect;

Semnaleaza inconsecventele punctului de
vedere al opozitjei.

consideratie distanta pana la aceasta locatje.
Partea care se va situa in apropierea locatiei
neutre va putea avea un avantaj prin faptul ca
deplasarea facila ii va conserva din resurse.

in amenajarea spatjului de negociere se vatine
seama de ambianta si microclimat (iluminare,
temperatura, umiditate, zgomot etc.).

Asezarea in spatiul de negociere reprezinta
un element important, deoarece poate marca
de la bun inceput o diferenta de pozitie sau un
avantaj. in acest sens, asezarea partenerului
intr-un loc Tin care este expus stimulilor
stresanti, cum ar fi lumina, zgomot sau
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caldura excesiva, poate aduce avantaje prin
tracasare si distragerea atentiei. O astfel de
situatie este, desigur, neprincipiala si trebuie
de regula evitata, constituind una dintre
tacticile (de stresare si tracasare) subordonate
unei strategii de negociere predominant
conflictuala.

Tehnici de negociere

Negocierea de pe pozitii

De cele mai multe ori negocierile pot fi
caracterizate ca fiind negocieri de pe pozitii.
Partile implicate adopta o pozitie de la inceput
si 0 sustin acordandu-se mai putind atentie
adevaratelor motive ale partilor. Discutjile de pe
pozitii au ca rezultat decizii nu tocmai intelepte.
Pe perioada de desfasurare a procesului de
negociere, reprezentantii partilor trebuie sa
comunice cu cei pe care ii reprezinta, dar
si cu partea implicatd, negocierea va trebui
intretinuta la fiecare pas si asta inseamna
ca procesul in sine necesita timp pentru un
raspuns si un dialog constructiv.

Una din dificultatile discutie de pe pozitii este
formarea relatiei de incredere intre partenerii
de negociere.

Desi poate aparea impresia ca negocierile
se desfasoara numai intre doua parti, in
majoritatea ocaziilor sunt implicate mai multe
parti. Daca sunt mai multe parii implicate,
negocierile devin foarte dificile. Mai multe
interese, oameni, emotii intra in sistem si
trebuie sa se {ina cont de ele, iar atentia nu iii
mai este concentrata catre un partener direct
de discutje, ci impartita catre mai multi.

A pastra relatia de amabilitate cu partenerul
de negociere nu e un raspuns. Multi prefera
sa pastreze relatia in detrimentul unei solutji i
vor evita un stil dur de negociere, dar aceasta
reprezinta deseori pierderea negocierii intr-o
negociere de pe pozitii.

Ca si in comunicarea cotidiana, si negocierea
este afectata de catre relatiile dintre parii.
Emotiile, amenintarile, comunicarea non-
verbala, ca si castigurile false si presiunea sunt
folosite in mod curent in timpul negocierilor.

De retinut cateva aspecte la care trebuie sa
ne gandim in timpul negocierilor:

a) Negociatorii sunt inainte de toate
oameni care au emotii
Este recomandat sa observi partenerul
de negociere si sa fii constient de
comportamentul sau pentru ca si acesta
poate fi prada emotiilor — nervos, agitat,
trist, fericit etc. Uneori sunt folosite
deliberat, iar alteori oamenii o folosesc
fara sa isi dea seama. Nu reactiona sau
lua decizii in urma unor iesiri nervoase.

b) Opinii diferite

Opiniile diferite asupra unei probleme pot
fi cauzate de un set de norme si valori
culturale diferite, o perceptie diferita
asupra unei probleme fata de celalalt.
Aceste diferente trebuie evidentiate si
discutate de parti de la inceput si sa
se tina cont de ele pentru a gasii solutii
posibile si acceptate de ambele parti.

c¢) Comunicare
Negocierea nu poate incepe, continua
si termina fara un dialog constructiv. Un
dialog constructiv este caracterizat prin
ascultare activd si discursuri clare si
inteligibile.

Tinteste interesele si nu pozitiile

Pentru o solutie rezonabila va trebui sa
combini interese si nu pozitii. in majoritatea
negocierilor toate partile implicate vor avea
mai mult de un interes.

Partenerulnuaredoarcerinte. Comportamentul
in timpul negocierilor este determinat si de
temeri, dorinte si motive. Astfel, cu cat stii mai
multe lucruri despre ele, cu atat va fi mai usor
de gasit solutja.

Acest capitol incearca sa ridice gradul de
constientizare asupra unor trucuri folosite n
timpul negocierilor si daca recunosti un truc
poti sa il si abordezi. Aceste trucuri au drept
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DIFERENTELE INTRE POZITIA SLABA $I POZITIA DURA

Negocierea slaba
Partile sunt prieteni

Scopul este o intelegere

Face concesii pentru a
pastra o relatie buna

Este moale fata de oameni
si fata de problema

Are incredere in ceilalfj

Isi schimb usor pozitiile

Face oferte

Spune céat de departe
doreste sa mearga

Accepta pierderile
Solutia: raspunsul pe care
EL (celalalt) il va accepta

Tinteste o intelegere

Incearca sa evite jocul
puterii

Cedeaza la presiune

Negocierea dura
Partile sunt adversari

Scopul este castigul

Cere concesii ca o conditie
pentru a pastra relatia

Este dur fata de oameni si
fata de problema

Nu are incredere in ceilali

Se cantoneaza intr-o pozitie

Amenintari

il insala pe celalalt in
legatura cu pozitia sa finala

Solicita pierderi ale celuilalt

Solutia: raspunsul pe care
EU doresc sa il accept

Isi are drept tinta propria
pozitie

incearci sa initieze si s&
castige un joc al puterii

il pune sub presiune pe
celalalt

Alternativa
Partile rezolva probleme

Scopul este un rezultat
rezonabil prin care se
pastreaza prietenia si se
ajunge la o solutie buna

Separa oamenii de
problema

Fii moale fata de oameni si
dur fata de problema

Nu se bazeaza pe incredere

Concentreaza-te pe interes,
si nu pe pozitie

Cauta interese

Nu-ii stabili nici o limita
Creeaza posibilitati pentru
beneficiul comun

Dezvolta cateva solutji pentru
a alege, hotaraste mai tarziu

Alege drept tinta criteriile
Incearc sa gasesti o solutie
pe baza criteriilor si nu a
sentimentelor

Discuta si fii deschis la
sugestii

GASESTE SOLUTII PENTRU BENEFICIUL COMUN

NU

te grabi sa tragi concluzii gresite

cauta un singur raspuns

crede ca exista o singura posibilitate
gandi asa: ,este problema celuilalt, prin

urmare sa $i-o rezolve
impune o anumita cantitate

DA

separa procesul de gandire de cel de decizie

largeste solutiile posibile

cauta beneficiile comune
usureaza luarea deciziei

priveste dincolo de cifre
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scop sa te destabilizeze si sa te faca sa adopti
o alta pozitie.

In mare exist4 trei grupuri de trucuri: ingela-
toare, psihologice si pozitionale.

Trucuri ingelatoare

Au drept scop sa iii ofere informatii in urma
carora sa iei decizii, dar care in timpul
procesului informatia se dovedeste gresita sau
incompleta, asa ca trebuie sa o iei de la capat.
Asta inseamna ca partenerul nu doreste sa se
deschida si sa negocieze deloc, ci doreste sa
blocheze negocierile. Unele din aceste trucuri
sunt:

Falsificarea faptelor

Faptele folosite de catre partenerul de
negociere par sa fie gresite, incorecte.
Rapoarte falsificate, incomplete, emailuri,
statistici etc. sunt folosite pentru a-tj oferi
0 imagine gresita asupra problemei. Se
foloseste adesea in preluarile de companii
sau in preluarea unui departament.

Falsa autoritate

Partenerul da impresia ca are toate
drepturile de a lua decizii si de a face
propuneri. in timpul pregtirii totul merge
bine, iar partenerul face o multime de
sacrificii. In momentul in care trebuie
luate deciziile apare seful partenerului
de negociere. Acesta nu este de acord
cu solutia la care s-a ajuns si reincepe
negocierea. Scopul principal este acela
de a-ti testa puterea si pozitile. In a
doua runda de negocieri acest sef are un
avantaj asupra ta.

Intentia afisata

Oarecum asemanator cu trucul precedent.
Partenerul incepe negocierea cu multe
promisiuni. Pare deschis si pare ca a pus
toate cartile pe masa. in timpul negocierilor,
in schimb, Tsi slabeste intentiile si incepe
sa fie un negociator dur. Si acest truc este
folosit pentru a te slabi. Acesta se asteapta
sa vorbesti despre intentiile tale si sa
faci oferta ta finald. In momentul acela
iti cunoaste pozitia si informatiile tale si
incepe adevarata negociere, iar atunci esti
expus.

Ascunderea unor fapte

in timpul negocierilor se fac progrese
bune. Cand se ajunge in stadiul luarii
deciziilor, partenerul vine cu o informatie
noua. Informatia este vitala pentru solutia
finala, asadar negocierea trebuie sa fie
reinceputa din cauza noii informatji. Ca
si alte trucuri, acesta este folosit pentru
a bloca negocierea si pentru a-ti testa
rabdarea.

Trucuri psihologice

Scopul este sa iti dea o stare emotjonala.
Daca esti emotional si nu rational, partenerului
ii este mai usor sa ii influenteze decizia si sa
ia un avantaj important in fata ta. Unele din
aceste trucuri sunt:

Trucuri situationale

Locul, mediul, ora, toate au o influenta
asupra negocierii. Daca partenerul tau
de negociere alege sa stea in spatele
biroului si sa faca negocierea de acolo,
isi foloseste puterea de sef, director etc.
Daca partenerul doreste sa negocieze
in timpul diminetii si stie ca esti cel mai
in forma dupa amiaza, se va folosi de
acest element. Cu alte cuvinte situatia
poate fi folosita pentru a-ti influenta
comportamentul.

Atacuri

Unii negociatori incep negocierea cu
un atac. Acestia folosesc evenimente
anterioare pentru a crea un mediu ostil.
Te ataca pentru ca nu te plac sau incearca
sa te faca inferior. Nu le considera o
ofensa personala, ci aminteste-ti ca este
un truc.

,»Cel rau si cel bun”

Acest lucru se poate intampla si in timpul
negocierilor si este un joc. Atacandu-te
la inceput si fiind duri, te fac sa devii
emotiv. Spera apoi ca un al doilea
negociator (care este bland si bun) va fi
vazut cu ochi mai buni si vei fi mai dornic
sa cedezi. Este doar un joc psihologic!

Amenintari
Acest truc este folosit mai ales céand
negociezi pentru altcineva. Daca

partenerul nu este multumit de rezultat
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sau de procesul de negociere, incepe sa
te ameninte. Iti va spune c& sefului nu
ii va place solutia sau va incerca sa te
inlature. De cele mai multe ori nu doresc
sa faca asta dar doresc sa te aduca intr-o
stare emotionala. Cea mai buna metoda
pentru a face asta este sa iti suni seful si
s& fi explici ce se intampla! In majoritatea
cazurilor, partenerul tau va ceda.

Trucuri pozitionale

Scopul este sa nu piarda pozitia sa, vrea sa
blocheze discutiile sau e pur si simplu incapabil.
Cele patru trucuri cel mai des folosite sunt:

Refuzul de a negocia;

Cerinte extreme (pozitii);

Cereri din ce in ce mai mari (pozitii);
incremeneste! (Cedeaza o anumita
pozitie si apoi refuza sa mearga mai
departe).

Strategii de negociere

Negocierea reprezinta un demers orientat spre
satisfacerea unor nevoi care se afla in conflict
cu cele ale partenerului. De aceea, pozitia
de negociere este construita pe un raport de
putere creat intre parteneri.

Strategia de negociere se construieste pornind
de la previziunea si proiectia actiunilor viitoare,
de la cadrul negocierii, dar si de la strategia
partenerilor.

Chiar daca strategia este dependenta de
personalitatea celor care interactioneaza intr-o
mai mica masura decat reactiile spontane,
strategia de negociere va fi construita in
functie de caracteristicile personale. in acest
sens este de subliniat urmatoarea parafraza:
omul potrivit cu strategia potrivita.

Strategia directa

Se aplica in situatile in care probabilitatea
de realizare a obiectivelor este foarte mare si
suntem incredintati de obtinerea victoriei. Este
vorba de situatiile in care raportul de forte ne
este net favorabil. in acest sens, acest avantaj

va fi folosit in cadrul unei unice si scurte runde de
negociere, care va fi suficienta pentru realizarea
obiectivelor. Avand in vedere raportul de forte,
strategia directa consta in expunerea clara si
frontala a problemelor, fara a recurge la tactici
care urmaresc slabirea pozitiei partenerului.

Strategia indirecta

Se aplica in situatjile care ne sunt nefavorabile
si, in consecinta, se vor utiliza atat solutjii care
uzeaza si tracaseaza partenerul cat si lovituri
de tip lateral, care urmaresc punctele slabe
ale acestuia, cum ar fi:

Divizarea adversarului;

Folosirea de elemente surpriza;
Pastrarea de resurse importante si can-
alizarea acestora in punctele slabe ale
rationamentului partenerului.

Strategia cooperanta

Presupune accentuarea demersurilor Si
comportamentelor de intelegere si colaborare
deschisa:

conduita de conciliere combinata cu mo-
mente de fermitate legate de discutarea
obiectivele majore;

conduite de deschidere fata de punctele
de vedere ale partenerului, incercand
accentuarea i sustinerea intereselor
comune.

Strategia conflictuala

Se caracterizeaza printr-o atitudine ferma, situata
la limita pozitiei de ruptura a negocierii, atitudine
care nu cauta sa se orienteze spre compromis.
in acest sens, nu se doreste identificarea
unor solutji creative pentru depasirea situatjei
conflictuale, intrucat punctul de vedere si
interesele partenerului sunt ignorate.

Argumentele

Argumentele, in jurul carora se structureaza
continutul mesajului, sunt dovezi aduse in
favoarea unui punct de vedere care este
conturat pe parcursul procesului de negociere.



136 Situatia salariatilor din Romania. 2015

Argumentatia de tip afectiv

Acest tip de argumentatie este util partenerilor
afectivi si instinctivi care se vor lasa mai
usor atrasi in capcana apelului la emotie.
Pseudo-argumentatia de tip afectiv nu se
fundamenteaza pe informatie rationala si pe
logica discursului. Logica devine secundara in
folosul emotjei provocate de orator.

De exemplu: ,Romani sunt un popor de
oameni harnici, inteligenti si primitori. Pentru
cd suntem roméani adevarati, nu putem accepta
acest salariu prin care sa nu ne putem hrani
nici mdcar copiii. Domnilor, dumneavoastra
sunteti romani, ldsati-ne sa ne hranim copiii!
Revendicarea noastra este si ultima noastra
oferta, pentru ca este hrana copiilor nostri!”

Argumentatia logica

Este discursul care se centreaza pe
rationalitate si cauzalitate. De exemplu:

1. Piata tehnicii de calcul este in crestere
Intreprinderea noastra furnizeaza;
componente necesare tehnicii de calcul

3. Intreprinderea noastra este in plina
dezvoltare.

Argumentatia eficienta

Este un compromis flexibil si adaptat oricarui
tip de situatie, in care se face apel atat la
ratiunea, cat si la emotia interlocutorului.

De exemplu: ,Industria petrochimiei este o
industrie a oamenilor bogati. fntreprinderea
noastra este un actor important al acestui tip
de industrie. Intreprinderea noastrd este o
intreprindere bogata. Si noi si dumneavoastra
lucram in aceasta intreprindere. Prin urmare
si dumneavoastra si noi trebuie sa fim oameni
bogati.”

Erorile de argumentatie

Pentru ca insusi argumentul logic poate intinde o
multime de capcane, vom parcurge in continuare
cele mai frecvente erori de argumentatie:

Premise inconsistente

Se construieste un rationament pornind de la
premise false. De exemplu patronatul afirma ca
din cauza conditiilor dificile existente pe piata
industriei respective si a dificultatii de a realiza
noi contracte nu se poate accepta o crestere
salariald cu 20%. In acest caz, daca premisele
ar fi adevdrate, concluzia ar fi justificata, insa
realitatea arata cd industria respectiva se afla
intr-o perioada de expansiune, in care se pot
realiza fara dificultate noi contracte.

Argument circular

Concluzia prezentata de partener consta in
reformularea unei premise a discutiei. De
exemplu patronatul isi justificd respingerea
revendicérii de crestere a salariului in felul
urmator: ,Salariul trebuie sa fie stabil pentru
ca intreprinderea sa fie stabild financiar.
In concluzie nu putem accepta o crestere
salariald”. In acest caz concluzia afirma
acelasi lucru cu premisa argumentului.

Atac abuziv la persoana

Se considera ca ceea ce sustine o anumita
persoana este fals pentru ca acea persoana
nu s-a dovedit a fi morala. De exemplu:
,Nu vom lua in consideratie argumentele
dumneavoastra pentru cd nu suntefi o
persoana corecta si ati utilizat in folos personal
bunurile companiei”.

Atac circumstantial la persoana

Se respinge argumentul unei persoane
din cauza unei Tmprejurari in care se afla
acea persoana: ,Nu putem accepta oferta
dumneavoastra pentru cd nu reprezintd
interesele sindicalistilor, ci interesul personal
de a ramane lider de sindicat”.
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Apel la emotii

Se realizeaza in scopul blocari unui argument.
De exemplu: ,Cererile pe care le faceli vor
conduce la distrugerea sistemului de productie
si la accidentarea grava a multor salariati. Nu
cred cd doritimoartea colegilordumneavoastra”.
Se apeleaza la fricad si alte emotii negative
pentru a respinge o revendicare.

Apel la orgoliu

Cineva este indemnat sa fie de acord cu o
cerere in schimbul unei gratificatii. De exemplu
»~Sunt sigur ca veti accepta propunerea noastra
deoarece numai o persoand inteligenta si-
ar da seama de avantajele ofertei noastre”.
Persoana va fi considerata inteligenta numai
in situatia in care va accepta oferta.

Apel la popor

Se solicita acceptare unei oferte prin invocarea
apartenentei la acelasi grup, apartenenta
considerata magulitoare. De exemplu: ,Sunt
sigur cd veti accepta oferta mea pentru ca in
ciuda pozitiei pe care o ocup actualmente in
patronat sunt un muncitor harnic si cinstit ca si
dumneavoastra”.

Apel la autoritate

Opinia proprie este justificata prin apelul la o
autoritate recunoscuta in domeniu. De exemplu:
,Oferta noastra este foarte avantajoasa
deoarece respecta principii fundamentale de
economie asa cum sunt enuniate de dl. Mugur
Isarescu, guvernatorul Bancii Nationale”.

Apel la traditie

Opiniile actuale sunt justificate printr-o situatie
existentd in trecut. De exemplu ,in relatia
noastra cu sindicatul, niciodata nu am zabovit
atat de mult asupra unei probleme, de aceea,
este normal ca in acest moment sa acceptafi
oferta noastra’.

Panta alunecoasa

Neacceptarea unei propuneri va produce
consecinte neplacute sau chiar dezastruoase.
De exemplu: ,Daca veti continua sa solicitati o
cregtere salariala de 20% nu vom mai putea sé

ne platim furnizorii, ceea ce va insemna lipsa
de materie prima si intrarea in somaj tehnic”.

Atentie abatuta

Se schimba tema discutiei dupa care se
afirma ca a fost deja stabilita o concluzie
discutiei initiale. De exemplu, discutia se
poartd in jurul negocierii salariului ,Doriti
ca aceastd intreprindere sa va ofere salarii
mai mari. Dar intreprinderea noastra este
membru al miscarii internationale pe ramura,
a contribuit si contribuie in continuare in mod
fundamental la bunul mers al comunitatii
noastre, organizadnd in fiecare an spectacole
si manifestdri culturale. De aceea, putem
trece la urmatorul punct de pe ordinea de zi”.

Adversar fictiv

Este preluat argumentul partenerului de
negociere si este transformat péana cand
devine fictiv’ si nu mai corespunde afirmatiei
initiale. De exemplu: ,Spunetli ca doriti conditii
mai bune de munca si, respectiv, montarea
unor dusuri in sectie. Acest lucru inseamna
ca doriti s& transformati locul de munca in
loc de odihna si ignorati interesele majore ale
intreprinderii noastre. Nu vom fi niciodata de
acord ca intreprinderea noastrd sa devina un
loc de odihna.”

Generalizare pripita

Se considera ca daca membrii unui grup au o
anumita proprietate, acesta va fi caracteristica
intregului grup. De exemplu: ,in functia
mea de director, am cunoscut muncitori din
uzina noastrd si mi-am dat seama ca nu
sunt competenti si nu realizeazad produse de
calitate. Cum puteli solicita o retributie mai
mare in conditiile in care muncitorii din uzina
noastra dau dovada de incompetenta?”

Cauza falsa

Este un argument prin care un anumit fenomen
este considerat in mod gresit drept cauza
altui fenomen. De exemplu: ,,fntreprinderea
noastrda merge prost din cauza migcarii
sindicale si a cererilor nejustificate pe care le
aveti. Cum doriti sa fim de acord cu acordarea
de prime cand dumneavoastra falimentati
intreprinderea noastra?”.
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Apel la ignoranta

Propozitiile pentru care nu dispunem de un
temei suficient trebuie luate cu titlu de ipoteze;
acestea nu pot fi nici sustinute si nici infirmate.
De exemplu: ,Nimeni nu a dovedit pdna acum
faptul ca acordarea unei prime de Craciun
va determina cresterea calitatii produselor.
De aceea, nu este adevarat c& daca va vom
acorda aceasta prima vom avea produse mai
bune’.

Compozitie si diviziune

Aceasta eroare presupune ca in argument
sa apara alaturi de un intreg si o parte a sa.
De exemplu ,Cunoasteti faptul ca starea
financiara a noastra si a fiecarui angajat din
intreprindere este dificila. De aceea si starea
financiara a intreprinderii noastre este dificila
si nu putem accepta o crestere salariala”.

Alternativa falsa

Se considera ca exista numai doua alternative
posibile ale unei situatii. De exemplu ,Daca
nu acceptati oferta noastra, intreprinderea va
ajunge in situatie de faliment. Nu exista nici o
alta solutie”.

intrebarile

O negociere eficientd presupune si utilizarea
corecta a intrebarilor. Pentru a intelege mai bine
rolul si scopul interogatiei in cadrul negocierii
vom trece in revista cateva tipuri de intrebari.

intrebari ,,ancora”

intrebari cu rolul de ,ancorare” in realitatea
de viata a partenerului (Cum a fost traficul?);
gratificare initiala a partenerului (Cum afi
reusit sa rezolvati problema atat de repede?);
mentinere a interesului partenerului (De ce
sustinem acest punct de vedere? Pentru ca...).

intrebari de intentie

Partenerul va evita sa isi formuleze intentiile cu
claritate, ocolind discutjile de aceasta natura.

De aceea, se vor formula intrebari legate de
subiectele evitate (,As putea s& primesc un
raspuns la o intrebare legata de...?”).

intrebari de temporizare

Sunt utile in situatile in care trebuie sa
castigam timp pentru a pregati un raspuns
corespunzator: ,Vreli sa ne dati mai multe
amanunte legate de acest subiect?” sau ,Am
putea sa discutdm mai tarziu acest aspect”.

intrebari sugestive

Aceste intrebari pot fi complexe, in care este
introdus un mesaj pe care partenerii trebuie
sa il aiba in vedere (,Va ganditi ce ar insemna
pentru noi o majorare de salariu inainte de
inceperea anului scolar, in conditile in care
copiii nostri au nevoie de rechizite?”). Pot
de asemenea avea un substrat agresiv,
determinat de anumite contexte: ,Nu credeli
cd prin functia pe care o aveli nu detineti toate
informatiile care ne-ar fi necesare?”. Acest tip
de intrebari trebuie evitat intrucat nu faciliteaza
comunicarea. Un exemplu negativ in acest
sens este urmatorul: ,Vorbili serios, aceasta
numiti dumneavoastra ofertd? Ma ascultati
sau ce faceti? M4 considerati prost?”. Intrebari
prin care partenerul este incurajat sa actioneze
(,Nu credeli ca acum putem face o pauza?”).

intrebari de evitare

Se vor folosi intrebari care evita negatia
(,Daca am fi de acord, ce ati putea sa ne oferii
in schimb?”). Un raspuns negativ se poate
evita si prin solicitarea dezvoltarii punctului
de vedere pe care-l refuzam, dezvoltare care
poate produce o altd solutie a problemei
sau poate indica lipsa de consistenta a
rationamentului partenerului.

intrebari de intimidare

Sunt intrebari care au rolul de a surprinde
adversarul descoperit, tocmai prin faptul ca se
solicita un raspuns scurt, afirmativ sau negativ.
Aceste intrebari au fost numite si ,ucigatoare”:
LAceasta este ultima dumneavoastra oferta?”,
,Nu mai aveli nimic de adaugat?”, ,Sa
intelegem ca& nu mai aveti nimic de spus?” .
Sintagma de ,intrebari ucigatoare” se refera
la faptul ca un raspuns afirmativ la acest tip
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de intrebare ar putea incheia negocierile prea
devreme, in timp ce un raspuns negativ ar
indica disponibilitatea partenerului pentru noi
concesii. Aceste intrebari trebuie contracarate
prin raspunsuri care lanseaza la randul lor
interogatii (,Propunerea mea se bazeaza pe
conditiile existente, asa cum le infelegem in
acest moment, dar suntem oricand deschisi
sd ascultdm sugestii constructive care pot
face propunerea noastra mai acceptabila”).

intrebari de rezumare

Rezumarea  pozitiei  partenerului  este
importanta si necesara finaintea avansarii
propriei oferte. Aceste intrebari au rolul de a
controla corectitudinea cu care am perceput
mesajul si pot ajuta la depasirea unor momente
de impas ale discutiei (,Sunteti de paérere
ca cererea dumneavoastra de crestere a
productivitatii muncii prin majorarea cu 30 de
minute a timpului de lucru este acceptabila?”).

intrebari incomode

Partenerul este pus in dificultate prin
argumente de orientare agresiva, care
puncteaza deficiente ale partenerului (,Acesta
este oare modul in care dumneavoastrd
va purtati cu angajatii?” ,Oare acesta este
atitudinea dumneavoastra fata de cei care
muncesc pentru dezvoltarea firmei?”). Se
recomanda evitarea Tintrebarilor incomode
deoarece aduc atingere interlocutorului. Sunt
insa cazuri in care pot fi folosite punctual.

intrebari directe

Este o forma dura de interogatie care prin care
se expun fara menajamente anumite realitati
(»Desigur stiati ca inflatia a ajuns la...?”, ,Oare
v-ali dat seama de forta sindicatului nostru?”).

intrebari agresive

Sunt intrebarile care urmaresc ponderarea
adversarului in situatia in care doreste sa preia
conducerea discutjilor (,Care este legdtura
acestui aspect cu discutia noastra?”, ,Pana
acum ne-am inteles foarte bine, oare acum ce
se intdmpla?”, ,Spuneti-mi sincer, sunteti sau
nu interesat de realizarea acestui acord?”).

Mesajul nonverbal

Mesajul nonverbal constituie o modalitate
utilda de a obtine informatii legate de atitudinea
partenerului. in comunicarea cotidiana, ma-
joritatea indivizilor pastreaza contactul vizual
cu interlocutorii. Acest semnal, corelat intot-
deauna cu alte semne nonverbale, ne fur-
nizeaza informatii utile in legatura cu acordul/
dezacordul, frustrarea/gratificarea, nervozi-
tatea/calmul partenerului.

Atitudini si comportamente dezvaluite prin in-
termediul limbajului nonverbal:

incredere: tinuta dreapta, gesturi re-
laxate, mainile finute la spate sau la
reverele hainei.

Ascultare activa: ochi larg deschisi si
vioi, contact vizual, usoara aplecarea
fnainte, mainile deschise.

Plictiseala: privirea la ceas, in sus,
in gol sau alte directji, aplecarea spre
spate, migcarea degetelor, migcarea rit-
mica a piciorului.

Apasare: ochi deschisi si vioi, brate
incrucisate la piept sau picioare incru-
cisate, corpul incordat, aratatorul cu de-
getul acuzator, pumnii inchisi, lovituri cu
mana in masa.

Frustrare: maini incordate, pumni
inchigi, trecerea mainii prin par,
amestecarea cafelei, privirea spre iesire,
respiratie scurta.

Deceptie: contact vizual minim, schim-
barea rapida a vocii, acoperirea gurii cu
mana.

Cooperare: brate deschise, sederea pe
marginea scaunului, gestul de a trece
mana peste fata, descheierea hainei.

Semnele vor fi intotdeauna considerate in
mod corelat, pentru a avea siguranta unei
aprecieri corecte.



