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1. Elemente privind piata muncii din Romania: generalitati
A. Codul muncii (Legea 53/2003 actualizat in 2015):

- reprezintd legea cadru in Romania in domeniul muncii;
- reglementeaza principiile generale care guverneaza relatiile de munca, drepturile si obligatiile

persoanelor incadrate Tn munca, jurisdictia muncii;

Aspecte prevazute de Codul muncii:

1. Contractul individual de munca (art. 10-107). Prevederile Codului Muncii se refera la:
incheierea contractului individual de munca (art. 10-36); - executarea contractului individual de munca
(art. 37-40); - drepturile si obligatiile salariatului si ale angajatorului; - modificarea contractului
individual de munca (art. 41-48); - suspendarea contractului individual de munca (art. 49-54); - incetarea
contractului individual de munca (art. 55-79); - incetarea prin acordul partilor; - concedierea; conditiile
concedierii - demisia; contractul individual de munca pe durata determinata (art. 80-87); munca prin
agent de munca temporara (art. 88-100); - contractul individual de munca cu timp de munca partial (art.
101-107)

1.2. Concediile, repausul, pauza de masai, sarbitorile legale (art. 108-153)
1.3. Salarizarea (art. 154-170)
1.4. Sanatate si securitate in munca (art. 171-187)

1.5. Formarea profesionala (art. 188-213)



1.6. Dialogul social (art. 214-235)

1.7. Contractul colectiv de munca (art. 236-247)
1.8. Conflictele de munca (art. 248-253)

1.9. Inspectia muncii (art. 254-256)

1.10. Raspunderea juridica (art. 257-280). Se refera la: - raspundere disciplinara;- raspundere
patrimoniald;- raspundere contraventionald;- raspundere penald;- regulamentul intern;1.11. Jurisdictia

muncii (art. 281-291)

2. Contractul Colectiv de Munca (Legea 130/1996, republicata in Monitorul Oficial nr. 184/19 mai
1998 actualizat in 2016). Potrivit Legii privind Contractul Colectiv de Munca, negocierea colectiva poate
avea loc: - la nivel national; - pe ramuri si activitdti; - la nivel de grup de angajatori, - la nivel de

angajatori.
Contractul Colectiv de Munca Unic la nivel national . date esentiale:

- reprezintd dreptul comun in materie, aplicindu-se ori de cate ori nu exista reglementare speciala;

- se incheie conform art. 10 i 11 din Legea 130/1996;

- contractul pe anii 2007-2010 este in vigoare din  data de 29.01.2007 (contract nr.
2895/29.12.2006);

Aspecte prevazute:

- Timpul de munca (art. 10-18)

- Sanatate si securitate in munca (art. 19-37)

- Salarizare si alte drepturi banesti (art. 38-82)

- Formare profesionala (art. 83-84)

- Drepturi si obligatii ale partilor (art. 85-97)

Contractul colectiv de munca incheiate pe diverse ramuri de activitate:

- Contractul colectiv. de muncd la nivelul ramurii comerf pe anul 2010,
Tnregistrat la Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei Sociale cu nr. 42/01/11.02.2010, publicat in
Monitorul Oficial, Partea V nr. 3 din 24/02/2010;

- Contractul colectiv de munca pe ramura electrotehnica, electronicd, mecanica fina, utilaje si aparare

pe anii 2007-2010 din 05/09/2007, publicat in Monitorul Oficial, Partea V nr. 15 din 05/09/2007;



- Contractul colectiv de munca la nivel de ramura sanitard pe anii 2008-2010, publicat ih Monitorul
Oficial, Partea V nr. 16 din 20/10/2008;

- Contractul colectiv de muncd pe ramura transporturi pe anii 2008-2010 nr. 722/2008, din
24/01/2008, publicat Tn Monitorul Oficial, Partea V nr. 3 din 11/02/2008 etc.

3. Formarea profesionala

- Infiintarea, organizarea si functionarea Consiliului National de Formare Profesionald a Adultilor —
Legea 132/1999 Formarea profesionald a adultilor — OG 129/2000, HG 522/2003 insotita de Normele de
aplicare a prevederilor O.G. nr. 129/2000 privind formarea profesionala a adultilor — modificari (H.G. nr.
481/2015)

- Ucenicia la locul de munca — Legea 279/2005, HG 234/2006, republicata 2011

- Practica elevilor si studentilor — Legea 258/2007. In Monitorul Oficial Partea I nr. 21/2015 a fost
publicata Legea 9/2015 pentru completarea art. 10 din Legea nr. 258/2007 privind practica elevilor si
studentilor.

- Informarea si consilierea profesionala — HG 377/2002 modificata si completata prin HG937/2004

4. Stimularea fortei de munca

- Stimularea incadrarii elevilor si studentilor — Legea 72/2007
-Stimularea crearii de noi locuri de munca si diminuarii somajului — OUG 13/2010
- Acreditarea furnizorilor de servicii specializate — Hotarare 277/2002, HG 790/2004

5. Somajul. Prevenirea somajului.

- Asigurari de somaj si stimularea fortei de munca — Legea 76/2002 actualizata in 2015
- Ocuparea temporara a fortei de munca din randul somerilor — Ordinul 56/2010

- Masuri de protectia sociala — OUG nr. 4/2010

6. Protectia sociala

- Egalitatea de sanse intre femei si barbati — Legea 202/2002. Legea nr.340 din 17 iulie 2006
pentru modificarea si completarea Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si béarbati si -
Prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare — Ordonanta 137/2000 si Legea nr. 324/2006
pentru modificarea si completarea Ordonantei Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea

tuturor formelor de discriminare



- Prevenirea si combaterea marginalizirii sociale — Legea 116/2002

- Venitul minim garantat — Legea 416/2001, HG 1010/2001 actualizata in 2013

- Concediul parental — Legea 210/1999 si Hotararea 244 din 10.04.2000, pentru aprobarea Normelor
metodologice de

- Sustinerea familiei in cresterea copilului — OUG 148/2005

- Concediile si indemnizatiile de asigurari sociale de sanatate - OUG 158/2005, Ordinul 60/2006,
actualizata in 2014,

- Asigurarile sociale de stat (pensiile) - Legea 19/2000, OUG 230/2008, Legea 19/2009, Legea
119/2010

7. Protectia muncii

- securitate si sanatate in munca — Legea 319/2006, HG 1425/2006, Hotarare 955/2010

- Inspectia muncii — Legea 108/1999 actualizata in 2016

- Registrul unic de control — Legea 252/2003

- Organizarea si functionarea Comitetului de Sanatate si Securitate in Munca — Ordin 187/1998
- Supravegherea sanatatii lucratorilor — HG 355/2007

- Asigurarea pentru accidente si boli profesionale — Legea 346/2002

- Protectia maternitatii la locul de munca — OUG 96/2003

- Protectia tinerilor la locul de munca — HG 600/2007

8. Salarizarea

- Stabilirea salariului de baza minim brut pe tara garantat in plata — HG 1193/2010
- Acordarea tichetelor de masa — Legea 142/1998, OUG 58/2010

9. Activititile independente

- Profesiile liberale (avocati, notari, psihologi, profesii medicale, experti-contabili, consultanti..)

Legea 51/1995, Legea 36/1995, Legea 213/2004, Legea 200/2004, Legea 109/2005 etc

- Persoanele fizice autorizate - OUG 44/2008, OUG 58/2010, OUG 82/2010
- Beneficiarii de drepturi de autor si drepturi conexe - Legea 8/1996
- Beneficiarii de drepturi de proprietate intelectuald (brevete de inventie, marci de fabricd si de

comert, desene si modele, mostre etc) - Legea 64/1991 etc.



2. Elemente privind piata muncii din spatiul European: generalitati

I. PRINCIPIILE DE BAZA ALE LEGISLATIEI EUROPENE
1. Inceputurile si evolutia legislatiei europene

Legea muncii Tn Comunitatea Europeana este, in primul rand, o lege aplicabila tuturor statelor
membre si, cu o singurd execeptie (a Frantei), toate prevederile sunt reunite intr-un Cod Legislativ al

Muncii.

Inainte de a se referi la acest cod, statele membre sunt obligate s respecte prevederile acordului
Organizatiei Mondiale a Muncii pe care tot ele l-au ratificat; aceste prevederi nu afecteaza propria

legislatie nsa sunt obligate sa le respecte si sa le integreze in propriile coduri.

Mai mult decat atat, exista si alte obligatii prevazute in Conventia Europeana a Drepturilor Omului si

in Carta Sociala Europeand, ambele emise de catre Consiliul Europei.

Pana sa se ajunga la forma actuald, Legislatia Comunitatii Europene a avut de trecut prin urmatoarele

etape:

- In versiunea originald a Tratatului de Instituire a Comunititii Economice Europene (27
martie 1957) au fost introduse mai multe prevederi legate de libera circulatie a fortei de munca precum si

egalitatea platii intre femei si barbati pentru aceeasi munca prestata;

- Actul European Unic semnat in februarie 1986 aduce anumite completari legate de armonizarea
si Imbunatatirea legislatiei In vederea asigurarii unor conditii minime de sanatate si siguranta la locul de

munca;

- Tratatul Uniunii Europene (7 februarie 1992), cunoscut ca Tratatul de la Maastricht, nu
contine alte referinte, insd existd anumite recomandiri de armonizare a politicilor sociale la nivelul
intregii comunitdti prin uniformizarea standardelor in legislatia muncii precum si in cea de protectie

sociala;

- Ulterior, toate aceste recomandari au fost incluse in noua versiune a Tratatului Uniunii Europene,
denumit Tratatul de la Amsterdam si, pentru prima data, Marea Britanie implementeaza aceste strategii

pe teritoriul sau;



- Treptat, treptat, au fost addugate mai multe directive si reglementari ajungindu-se, de exemplu, la

nu mai putin de 30 de directive legate de sanatatea, securitatea, nediscriminarea §i protectia angajatilor;

- Regulile si interdictiile prevazute n tratat constituie un suport legislativ pentru procesele in care

drepturile fundamentale ale angajatilor au fost incélcate;

- In principiu, directivele Comunitatii Europene sunt integrate in legislatia fiecarui stat membru
fara nicio discriminare; un exemplu in acest sens este Germania care a implementat prevederile legate de
9 A

“angajarea part-time” intr-un proiect legislativ la scurt timp dupa ce o astfel de directiva a fost emisa de

catre Consiliul Europei.

- In cazurile in care una din partile implicate intr-un proces nu este multumitd de interpretarea

legislatiei pe teritoriul tarii in care este rezident se poate adresa Curtii Europene de Justitie.

- Pe data de 7 decembrie 2000 Consiliul European a proclamat catre guvernele statelor membre
“Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii Europene” in care sunt prevazute explicit mai multe

drepturi sociale universal valabile pe teritoriul UE, iar dintre acestea enumeram:
- Articolul 12 — dreptul la libera asociere si negociere colectiva;
- Avrticolul 21 — principiul non-discriminarii;
- Articolul 28 — dreptul angajatului de a fi informat si consultat.
2. Principii de baza
Contractul de munca de drept privat ( individual) incheiat in mod liber

-Contine normele generale de drept ale contractului - incheierea contractului, consecintele de
incélcare ale contractului (compensarea daunelor, rezilierea contractului) si excluderea obligatiei de a
presta servicii primare (pierderea consideratiei, compensarea daunelor)- exceptand cazul includerii unor

norme speciale;

-Contractul de munci este stabilit pe o perioadd determinata: angajatorul trebuie sa respecte termenul

anuntat, apoi poate cere rezilierea contractului de munca sau concedierea angajatului;

-Nu exista contract de munca pe viata (exceptie: in Japonia, salariatii ajunsi la varsta de 55 ani sau cu

10 ani vechime in compania respectiva, au contract de munca pe viata.)



Standarde minime de protectie a angajatilor
- Organizatia angajatoare trebuie sa asigure sandtatea i securitatea angajatilor la locul de munca.

- Asigurarea conditiilor de securitate si sanatate la locul de munca reprezinta o preocupare dictata

de considerente umanitare si economice, reglementata prin directivele CE.

- Cuprinde dispozitive privind timpul de lucru, vacantele, protectia impotriva concedierii, protectia

lucratorilor tineri, a persoanelor cu dizabilitati si a mamelor.

Principiul non-discriminarii
- Art.12 CE interzice discriminarea pe motiv de nationalitate;
- Art.13 CE hotareste combaterea discriminarii la locul de munca;

- In Tratatul de la Amsterdam al UE sunt declarate ilegale urmatoarele tipuri de discriminare:
discriminarea persoanelor pe criterii de sex, de varsta, de dizabilitate, de origine etnicad sau rasiald, de

religie si convingeri, de orientare sexuala;

- Consiliul a emis Directiva de Anti-discriminare care stabileste tratament egal in ocuparea

locurilor de munci;

- Egalitatea de tratament intre barbati si femei, in viata profesionald (tratament egal in situatia
participdrii la un concurs pentru ocuparea unui post, tratament egal la locul de munca, protectia
lucratoarelor insarcinate si a mamelor care alapteaza, dreptul la concediu maternal sau paternal, egalitate

in ceea ce priveste remuneratia).

Dreptul la libera asociere si dreptul la negociere colectiva

- Art.28 din Carta Drepturilor Fundamentale ale UE, garanteaza angajatilor si organizatiilor,

dreptul la libera asociere si negociere colectiva;

- Compania angajatoare trebuie sa respecte dreptul angajatilor de a forma sau de a se inscrie in

sindicate, la libera lor alegere si dreptul de negociere colectiva;



- In situatiile in care dreptul la asociere si negociere colectiva este restrictionat prin lege, compania
trebuie sa faciliteze mijloace paralele de asociere independenta si liberda si negocierea colectivd pentru

ntreg personalul.

3. Perspective viitoare ale legislatiei europene

Marea provocare a pietei de munca europene este combinarea unei flexibiltati sporite cu o maxima
securitate pentru toti. Astfel, se considerd ca modelele de contract standard se vor modifica luand in
considerare cd existd anumite grade ale angajamentului in functie de care cineva poate fi platit si, de

asemenea, o relativa stabilitate intre nivelul castigurilor si cel de trai.

Progresul foarte rapid al tehnologiei a avut drept consecintd o crestere a competitiei, managerii fiind
nevoiti sd eficientizeze ciclul de productie si din acest motiv cheltuielile cu personalul variaza in functie
de etapa in care se afla. Cu alte cuvinte, este posibil ca pentru o anumita faza din ciclu, investitia cu forta
de munca sa fie foarte mica in comparatie cu una anterioara si din acest motiv conditiile contractuale sunt

diferite de la un individ la altul.

Pe viitor se are in vedere ca angajatii sd poata beneficia de un grad sporit de flexibilitate in ceea ce
priveste programul de lucru, astfel incat sa se creeze un echilbru intre viata de familie, munca si educatie

si, pe de alta parte, responsabilitatea individuala.

I . LEGEA EUROPEANA A CONTRACTELOR DE MUNCA

1. Obligatiile angajatorului de a informa la incheierea unui contract

Directiva Comisiei Europene (91/533/EEC) face referire la obligatia angajatorilor de a-si informa
angajatii asupra conditiilor aplicabile contractului de munca (normele generale de drept ale contractului -
incheierea contractului, perioada, consecintele de incalcare ale contractului (compensarea daunelor,

rezilierea contractului), etc.

2. Protejarea impotriva discriminarii in cadrul relatiilor de munca
a.Plata egala pentru barbati si femei (75/117/EEC)
In conformitate cu aceasta directiva, fiecare stat membru al Comunititii Europene trebuie si

asigure aplicarea principiului plitii egale pentru barbati si femei pentru munca egald sau munca de



valuare egala.

Prin remuneratie legea europeana intelege nu doar salariul in sine, ci si orice altd recompensa /
rasplatd pe care angajatul o primeste in mod direct sau indirect raportati la munca lui/ei. Tn special,
schemele de pensie administrate de companie sunt supuse principiului platii egale.

Curtea Europeana de Justitie aplica principiul platii egale Intocmai.

b. Legea generald a anti-discriminarii

Directiva Anti-Discriminare (2000/78/EC) interzice orice discriminare directa sau indirectd a
angajatilor care are la baza religia/credinta, dizabilitatea, varsta, orientarea sexuala.

3.Drepturile angajatului in cazul inchiderii sau restructuririi companiei
a. Transferul angajamentelor

Pentru a proteja angajatii in cazul transferului angajamentelor, afacerii sau a unei parti din afacere

catre un alt angajator, drepturile si indatoririle ce deriva din contractul existent trec, prin lege, celui careia

i se transfera, asa cum este stipulat in Directiva referitoare la transferul angajamentelor (2001/23/EC).

Directiva 2001/23/EC aduce, de asemenea, in discutie problema detasarilor din urmatoarele puncte de

vedere:
- datorita transferului, angajatii obtin protectie impotriva concedierilor;
- definirea transferului unei Intreprinderi in viziunea Curtii Europene de Justitie;
- angajatul se poate opune transferului cétre un alt loc de munca.

b. Concedierile in masa
Directiva privind concedierile colective de personal (98/59/CE) obliga angajatorul si informeze si sa
consulte reprezentantul respectivilor angajati in cazul concedierii unui numar mare de angajati. Ramane la
decizia statelor membre cum sa sanctioneze obligatia de a consulta.
c. Falimentul /Insolvabilitatea angajatorului
Directiva Falimentului (80/987/EEC) obliga statele membre sa asigure garantia platii neachitate a
angajatilor pentru cel putin ultimele 3 luni care preced inceputul insolventei angajatorului. Este ldsata
statelor membre decizia de a stabili ce institutie este responsabild pentru aceasta garantie.
4. Forme specifice de angajament
a. Munca part-time (cu jumatate de norma)
Directiva referitoare la munca part-time (97/81/EC) se concentreaza asupra principiului non-

discriminarii (conform caruia angajatii part-time nu pot fi tratati mai rau decat ceilalti, doar pentru ca



lucreaza cu jumatate de norma) si a principiului pro-rata-temporis (conform caruia conditiile de munca
trebuie sa fie aceleasi).

cu norma Intreaga cu cei cu jumatate de norma si invers. Reprezentantii angajatilor ar trebui informati cu
privire la disponibilitatea unor astfel de schimburi Tn cadrul companiei.

b. Contractele pe perioada determinata

Directiva referitoare la angajarea pe perioada determinata (99/70/EC) include, de asemenea,
principiul non-discriminarii conform caruia persoanele angajate temporar nu pot fi tratate mai rau decat
cele care au contract pe perioada determinata.

Pentru a se evita folosirea gresitd a contractelor consecutive pe perioada determinata directiva obliga
statele membre sa ia una dintre urmatoarele masuri: pot prelungi un astfel de contract cu conditia/sub
rezerva unui motiv obiectiv, pot determina perioada maxima sau numarul maxim de prelungiri pentru care
se Tncheie un astfel de contract.

c.  Oficiile de munca temporara

Conform art. 5 al Directivei referitoare la Conditiile de munca ale angajatilor temporari
(2008/104/EC), angajatii temporari trebuie sd beneficieze de aceleasi conditii ca si orice alt angajat al
companiei. Remunerarea angajatilor temporari trebuie ajustata la intelegerile colective din cadrul

companiei angajatoare.

III. LEGEA EUROPEANA PRIVIND PROTECTIA ANGAJATILOR LA LOCUL DE
MUNCA

1. Protectia si siguranta la locul de munci (directiva 91/383/EC)

Aceasta directiva urmareste imbunatatirea conditiilor de lucru si a respectarii drepturilor muncitorilor,
obiective care sunt unele dintre cele mai importante ale Uniunii Europene, prin care aceasta urmareste ca
dezvoltarea pietei unice sa nu fie Insotita de scaderea standardelor de lucru si de distorsiuni. Prioritatile
Comunitatii In domeniul legislatiei muncii se indreapta spre definirea cerintelor minime de lucru prin

intermediul legislatiilor nationale.

Legislatia de siguranta si protectie a muncii contine reguli generale cu privire la echipamentul de
protectie si organizare a muncii cu scopul evitdrii accidentelor si prevenirea riscurilor Tmbolnavirii

salariatilor.



In Germania, regulile de protectie medicala si sigurantd a muncii sunt incluse in Legea sigurantei si
sanatatii si regulile privind siguranta organizarii in intreprinderi incluse in Legea functionarii societatilor

medicale, siguranta lucratorilor si a altor experti la locul de munca.
2. Protectia maternititii si concediul de crestere al copilului

Directiva privind concediul de crestere al copilului (2010/18/EU) care o inlocuieste pe cea nr.
96/34/EC se aplica in mod egal tuturor angajatilor, femei sau barbati si tuturor formelor de contract de

munca §i extinde perioada de crestere a copilului la 4 luni pentru fiecare parinte.

Directiva privind protectia femeilor insarcinate (92/85/CEE) interzice ocuparea de citre femeile
insdrcinate a unor posturi care le-ar supune riscurilor de sanatatea si siguranta a sarcinii. De asemenea,
directiva aratd ca femeile insarcinate si mamele care au nascut recent nu sunt obligate sd faca ture de

noapte.
3. Protectia tinerilor in munca

Consiliul Uniunii Europene a adoptat Directiva 94/33/CEE referitoare la protectia tinerilor in munca,
Ce are ca scop asigurarea protectiei tinerilor impotriva exploatarii economice si impotriva oricarei munci
care poate sa dauneze securitatii, sanatatii sau dezvoltarii lor fizice, psihologice, morale sau sociale sau sa

compromita educatia acestora

4. Reglementari europene privind timpului de lucru

In ceea ce priveste organizarea timpului de lucru, au fost adoptate decizii care si protejeze sanitatea
si siguranta angajatilor din diferite sectoare (transport, rutier, naval) cum ar fi directivele nr. 93/104/CE,
99/63/CE, 99/95/CE.

Conform directivei 2003/88/EC fiecare stat membru trebuie sd se asigure cd fiecarui angajat i se

asigurd urmatoarele drepturi:

- Limitarea timpului de munca siptamanal, care nu trebuie sd depaseasca 48 de ore, inclusiv cel

peste program;
- Perioada minima de odihna care este de minim 11 ore consecutive din 24 de ore;
- O pauza zilnica dacad programul de lucru este mai mare de 6 ore;

- Un minimum de 24 de ore consecutive pe saptdmand la care se adauga cele 11 ore mentionate

anterior;



- Concediul anual este de minimum 2 saptamani;
- Protectie suplimentara daca angajatul lucreaza noaptea;
5. Protectia datelor personale la locul de munca

Colectarea datelor despre proprii angajati incepe inca de dinaintea semndrii contractului pe parcursul
recrutdrii, iar acest proces continud atdt pe perioada deruldrii contractului cat si dupa ce persoana
respectiva a parasit compania. Justificarea unei asemenea actiuni rezida din faptul cé angajatorul trebuie
sa 1si fundamenteze deciziile de promovare, sa evalueze performanta acestuia sau sa se asigure ca s-a

respectat cadrul legal vis-a-vis de sanatate, siguran{a sau securitate.
In acest sens exista doua directive cu caracter general care se pot aplica:

- Directiva 95/46/EC — are ca subiect precocuparea pentru protectia datelor personale atat pe timpul

procesarii datelor cat si pe durata transferului lor inter-institutional;
- Directiva 2002/58 — vizeaza procesarea datelor personale si transferul lor in mediul electronic;
IV. Dreptul colectiv al muncii
1. Contractul colectiv de munca si legea disputelor comerciale
Legea europeand nu ofera o baza suplimentara pentru contractele colective europene.

Articolul 137 (6) CE exclude in mod explicit o competentd a Comunitatii Europene privind

remunerarea, libertatea de asociere, dreptul la greva si dreptul la lock-out (greva angajatorilor).
2. Comitetul European al Tntreprinderii

Scopul primei directive (94/45/EC) privind infiintarea unui Comitet European al Intreprinderii 1-a
constituit informarea si consultarea transfrontalierd a angajatilor din intreprinderi de dimensiune
comunitara si a grupurilor de intreprinderi. Directiva Parlamentului European si a Consiliului privind
instruirea unui comitet european de intreprindere sau a unei proceduri de informare si consultare a
lucratorilor in intreprinderile si grupurile de intreprinderi de dimensiune comunitara (2009/38/CE) o
inlocuieste pe cea din 1994 si vizeaza modernizarea legislatiei comunitare in materie de informare si

consultare a lucratorilor la nivel transnational.



Domeniul de aplicare a directivei se extinde la intreprinderile si grupurile de intreprinderi la scara
comunitara care angajeaza cel putin 1000 de lucratori 1n tirile membre si cel putin 150 de angajati in

fiecare din cel putin doua state membre, indiferent daca sediul central e intr-una din tarile membre.

Comitetul European al Intreprinderii trebuie informat si consultat anual privind dezvoltarea si
perspectivele intreprinderilor/grupurilor de intreprinderi, sau suplimentar in cazuri exceptionale (relocare,

concedieri colective, etc.)
3. Implicarea in organismele Societatilor Europene

Directiva 2001/86/CE a Consiliului din 8.10.2001 pentru completarea statutului Societatii Europene
pe actiuni privind participarea lucratorilor:

- Regulamentul reglementeaza statutul si premisele infiintarii unei Societati europene pe

Actiuni;

- Directiva reglementeaza informarea si consultarea lucratorilor pentru toate Societatile

Europene;

- Principiul subsidiaritatii: se bazeaza pe acordurile libere ale societatilor cu reprezentantii

Lucratorilor.

4. Cadrul general pentru informarea si consultarea lucratorilor

Directiva stabilind cadrul general pentru informarea si consultarea lucratorilor prevede ca angajatorul
trebuie sa informeze/consulte lucratorii in chestiuni economice (situatie economica, schimbari importante
in organizatie) in intreprinderi cu minim 50 angajati intr-un stat membru sau structuri cu minim 20
angajati intr-un stat membru.

5. Implicarea in organismele Societitilor Europene

Directiva 2001/86/CE a Consiliului privind implicarea lucratorilor in societatea europeana:
- Regulamentul reglementeaza statutul si premisele Infiintarii unei Societati europene pe
actiuni

- Directiva reglementeaza informarea si consultarea lucratorilor pentru toate Societatile
europene

- Principiul subsidiaritatii: se bazeaza pe acordurile libere ale societatilor cu reprezentantii
lucratorilor

V. Dreptul Internationala al Muncii

1. Legea de fond aplicabila



Legea care guverneaza un contract de munca este relevantd conform art. 3 CE privind legea aplicabila
obligatiilor contractuale (daca nu se specificd altfel, conform art. 6 CE contractul este guvernat de legea
statului in care se desfasoara activitatea in mod regulat)

Conform art. 7 CE legea nationala se aplica chiar si atunci cand relatia de lucru are legaturi mai
apropiate cu alte state deoarece dreptul muncii (in special legea privind protectia salariatilor) apartine
dreptului public.

Conform art. 3 CE din Directiva privind detasarea lucratorilor, prevederile dreptului public (concediul
de odihnd minim anual platit, remunerarea femeilor Insarcinate sau care au nascut recent si salariul
minim, inclusiv pe orele suplimentare) se aplica de asemenea lucratorilor care desfasoara activitati pe
teritoriul acelui stat dar sunt angajati ai unei intreprinderi din alt stat.

- Exemplu: un muncitor japonez care lucreaza in Germania va beneficia de concediul de odihna
minim de 24 zile conform Legii Federale Germane privind Concediile desi se aplica legile japoneze
privind contractele de munca.

2. Curtea de competenta

Art. 19 din Regulamentul CE nr 44/2001 privind competenta judiciara si recunoasterea si executarea
hotararilor in materie civila si comerciala prevede ca un angajat poate sa dea in judecatd angajatorul, fie in
instantele din statul membru in care angajatorul isi are domiciliul sau 1n alt stat membru in instantele de la
locul unde angajatul isi desfagoara activitatea.

- In cazul in care angajatorul nu este domiciliat pe teritoriul unui stat membru, dar detine o sucursala,
agentie sau alta unitate intr-un stat membru, el va fi considerat ca avand domiciliul Tn acel stat membru
(articolul 18 Regulamentul CE nr 44/2001).

Conform art. 20 Regulamentul CE nr 44/2001, un angajator poate aduce o actiune numai Inaintea

instantelor din statul membru in care angajatul isi are domiciliul.

Perspective viitoare ale legislatiei europene

Marea provocare a pietei de munca europene este combinarea unei flexibiltati sporite cu o maxima
securitate pentru toti. Astfel, se considera ca modelele de contract standard se vor modifica luadnd Tn
considerare ca existd anumite grade ale angajamentului in functie de care cineva poate fi platit si, de

asemenea, o relativa stabilitate Intre nivelul castigurilor si cel de trai.

Progresul foarte rapid al tehnologiei a avut drept consecintd o crestere a competitiei, managerii fiind
nevoiti sa eficientizeze ciclul de productie si din acest motiv cheltuielile cu personalul variaza in functie

de etapa in care se afla. Cu alte cuvinte, este posibil ca pentru o anumita faza din ciclu, investitia cu forta



de munca sa fie foarte mica in comparatie cu una anterioara si din acest motiv conditiile contractuale sunt
diferite de la un individ la altul. Pe viitor se are in vedere ca angajatii sa poatd beneficia de un grad sporit
de flexibilitate in ceea ce priveste programul de lucru, astfel incat sd se creeze un echilbru Intre viata de

familie, munca si educatie si, pe de alta parte, responsabilitatea individuala.

VI. INSTITUTII EUROPENE

Tncepand cu anii *70 s-a constituit in spatiul european un cadru legal prin care se stabileau drepturile
si obligatiile angajatilor si chiar daca printre acestea se regasea si dreptul de a fi informat acest lucru se

realiza cu mare dificultate.

Prin directiva Consiliului Europei nr.94/45/EC din 22 septembrie 1994 se infiinta Consiliul
European al Muncii al carui obiectiv era “imbunatatirea dreptului la informare si consultare a
lucratorilor in intreprinderile de dimensiuni comunitare i in grupurile de intreprinderi de dimensiune
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comunitara”. Ulterior, prevederile acestei directive a fost extinsa si pe teritoriul Marii Britanii (97/74/EC)

si odata cu aderarea Romaniei gi Bulgariei a impus aparitia unei a treia nr.2006/109/EC.

Chiar daca nu exista o institugie propriu-zisa membrii Uniunii Europene au considerat ca este absolut
necesar sa se creeze un cadrul legislativ care sd permitd companiilor nationale sau transnationale sa isi
planifice sau si-si reorganizeze activitatea pe intreg continentul. In acest sens Consiliul Europei a votat

Statutul Intreprinderilor Europene (2157/2001).

Urmatorul pas a fost mai mult decat evident, iar in 2003 a fost infiintatd Societatea Intreprinderilor
Europene prin directiva nr. 1453/2003 prin care se stabileau parghiile legale cu ajutorul carora o firma isi

putea extinde activitatea in intreg spatiul UE.

O alta institutie influenta in luarea deciziilor Consiliului Europei este Agentia de Dezvoltare Sociala
(SDA), infiintata in 2004, al carei obiect de activitate il constituie promovarea Dialogului Social

European.

Analiza Pietei Muncii In Judetul Prahova

(dupa:http://www.sistempartenerialdeocupare.ro/images/Studiijudete/Sud/PRAHOV A .pdf)



Profilul demographic al judetului Prahova evidentiaza un trend descendent al populatiei in perioada
2000 -2014, tendinta care s-a mentinut inclusiv pe sexe, cu o scadere mai accentuata in cazul barbatilor
care reprezentau in 2014 48,5%. La nivelul judetului ponderea femeilor o depdsea pe cea a barbatilor. Pe
medii de rezidentd, populatia din mediul urban este mai numeroasa decat cea din mediul rural. Pentru
mediul urban s-a inregistrat un trend descrescator. Pentru mediul rural trendul a fost descrescator pe
perioada 2000-2004, urmata de o perioada de stagnare inperioada 2004-2011si apoi o noua perioada de
descrestere.

Sporul naturala avut o evolutie fluctuanta, in care perioadele de scadere si crestere au alternat cu cele
de stagnare.

In primii trei ani ai perioadei de observatie a inregistrato scidere importanti, urmati de o crestere
aproape la fel de mare in urmatorii doi ani. Dupa o perioada de stagnare de cinci ani, valoarea sporului
natural a inceput din nou sa scada. Durata medie de viataa crescut in anul 2013 fata de anul 2000 cu 4 ani.
Dinamica populatiei pe grupe de varstein perioada 2000-2014, indica tendinta de imbatranire demografica
caracterizata prin reduceri ale ponderii efectivelor din grupa 0-14 ani in total populatie de la nivelul
judetului (cu -3,5 pp), cresterii populatiei cu varste cuprin

se intre 15-64 ani (cu Ipp) precum si a grupei de varsta 65 ani si peste (cu 2,6pp).Populatia scolaradin
judetul rahova reprezenta in anul 2013, 25,4% din populatia scolard a regiunii Sud-Muntenia respectiv
123.518 elevi, comparativ cu 23,9% in anul2000, respectiv 148.776 elevi. In perioada 2000-2013
populatia scolard a judetului a inregistrat un trend descendent. in perioada analizati populatia scolard de
sex masculin din judetul Prahova a depasit numeric populatia de sex feminin, iar populatia scolard din
mediul urban a depasit numeric populatia din mediul rural. Dinamica populatiei scolare 2000-2013 arata o
scadere a elevilor din mediul urban de 17%, iar in mediul rural scaderea a fost de 17%.In perioada 2000-
2013 unele nivele de pregitire au suferit o sciddere a numarului de elevi inmatriculati (cazul
invatamantului primar, gimnazial, profesional). O crestere semnificativd a avut invatdgmantul postliceal
(41,8%), urmat de cel liceal (22,3%). O scadere majord a efectivului de elevi a suferit invatamantul
profesional (90,9%), urmat de cel gimnazial (41,1%). O descrestere mai mica a avut-o invatamantul
primar —8,1%. Crestere mai micd au avut invatamantul prescolar (1,3%) si cel superior (6,3%). In ultimii
trei ani ponderea invatamantului profesional aajuns la 0,7% din totalul populatiei scolare din judet.Din
punct de vedere economic, de-a lungul perioadei analizate (2000-2012), evolutia PIB a fost ascendenta.
Evolutia numérului de firmea fost ascendenta pentru intervalul 2000-2008, urmata de o perioada de
scadere pe fondul crizei economice. Dupa anul 2011, ca o consecintd a revigorarii economiei in nsamblu,
numarul firmelor a inceput din nou sa creasca. Majoritatea firmelor, indiferent de marime, activau in
perioada 2008-2013 1in activitati precum Comert, Constructiisi Industria prelucritoare. Analiza firmelor

pe clase de marime, pune in evidenta ponderea ridicata a firmele mici (sub 9 salariati) in totalul firmelor



inregistrate la nivelul judetului 2(86,6% in anul 2013). Evolutia cifrei de afacerila nivelul unitatilor locale
ce activau Tn sectoarele de ctivitate ndustrie, constructie, comertsi alte servicii a urmat o evolutie
ascendenta. Structura cifrei de afaceri pe activita{i economice aratd ca cea mai importanta contributie la
valoarea totald a cifrei de afaceri de la nivelul judetului au avut - 0 activititile din Industria
prelucratoaresi Comert, indiferent de anul de analiza (2008-2013).1n perioada 2008-2013 investitiile brute
- au redus in toate domeniile de activitate economica, cu exceptia activitatilor Productia si urnizarea de
energie electrica si termica, gaze,Distributia apei, salubritate, gestionarea deseurilor, activitati de
decontaminare, Transport si depozitare, Informatii si comunicatii, Invatimant. Analiza pietei munciide
lanivel judetean pune in evidenta o scadere a populatiei active civile in perioada 2000-2013 (reducere de
8,6%, respectiv 29mii rsoane). Populatia activd de sex masculin a depasit numeric populatia activa civila
de sex feminin de-a lungul intregii perioade analizate. In anul 2013, resursele de munci din judetul
Prahova reprezentau 25,3% (542,2 mii de persoane) din resursele de munca totale din regiunea Sud-
Muntenia, comparativ cu 25,6% (513,1 mii persoane) in anul 2000.Resursele de munca de sex masculin
le-au depasit numeric pe cele de sex feminin de-a lungul intregii erioade analizate.Evolutia ratei de
activitate a fost fluctuanta: pana in anul 2004rata de activitate a fost In scadere, dupa care a fost urmata de
o perioadd de crestere pana in anul 2009. Incepand cu anul 2010, trendul a fost scendent.Evolutia
numarului de someridin judetul Prahovareflectd situatia macroeconomica: in perioada remergatoare crizei
economice numarul somerilor a scizut, dupa care a crescut brusc in anul 2009. Incepand cu anul 2010,
numarul somerilor a inceput din nou sd scadd. Dinamica structurii pe sexe pune in evidentd ponderea
semnificativ mai mare a barbatilor in totalul somerilor inregistrati la nivelul judetului Prahova,
comparativ cu cea a femeilor, cu exceptia anului 2008.In anul 2013, rata somajuluiin judetul Prahova a
fost de 5,8%, mai mica cu 1,7pp decat cea de la nivelul regiunii Sud-Muntenia. In anul 2000, rata
somajului in judetul Prahovaera de 13,5%, la o diferentd de 3,1pp fatd de rata somajului de la nivelul
regiunii. 2007 reprezinta anul cu cel mai mic nivel al ratei omajului, iar 2000anul cu cea mai mare valoare
a ratei somajului. Anii care au urmat crizei s-au caracterizat prin valori in scadere ale ratei somajului. De-
a lungul perioadei 2005-2013 evolutia populatiei ocupate a fost fluctuantd, perioadele de crestere,
alternand cu cele de reducere a numarului de persoane ocupate. Populatia ocupati a crescut in intervalul
2005-2008 , dupa care, pe fondul reducerii activitatii economice determinate de criza, populatia ocupata
s-a redus continuu pand in anul 2011. Anul 2012 a fost marcat de o revigorare a ocuparii la nivelul
judetului.

Populatia ocupata sex masculin a fost superioara numeric celei de sex feminin in toata perioada 2005-
2013. Structura populatiei ocupate pe activititi economice in perioada 2008-2013 pune in evidentd 0
concentrare in activitatile agricole si relationate, Industria prelucritoaresi Comert.In anul 2013, efectivul

de salariati din judetul Prahova repezenta 30,8% din numarul total al salariatilor din regiune, iar in anul



2005 reprezenta 30,8%. Intervalul 2005-2013 este marcat de trei perioade: o perioada de crestere (2005-
2008), urmata de scadere pand in anul 2010, continuata cu o revigorare a numarului de salariati la nivel
judetean (2011-2013). Fata de anul 2005 scaderea efectivului de salariati a fost de 10.469persoane
(scadere de 5,7%), iar fatd de anul 2008reducerea a fost de 20.058persoane (scadere de 10,4%).Fata de
anul 2000 reducerea a fost de 4,2% (7.551persoane).Ponderea alariatilor de sex masculin este mai mare
decat cea a salariatilor de sex feminin pentru perioada 2000-2013. Structura salariatilor pe activitati
economice aratd o concentrare in Industrie prelucratoare, Comert, Constructii (2008). Pentru urmatorii ani
3structura salariatilor pune in evidentd o concentrare a efectivelor in Industria relucratoaresi Comert.
1.2% dintre locurile de munca existente sunt vacante. Astfel, la nivelul judetului Prahovarata locurilor de
munca vacante se situeaza semnificativ atat sub media nationala, cat si sub cea regionald.Cele mai multe
locuri de munca vacante sunt generate de sectorul industrie (mai mult de jumatate dintre locurile de
muncd vacante inregistrate la nivel judetean—58.1%), urmat de sectorul servicii(26.4%dintre locurile de
munca vacante Inregistrate in baza de datepentru judetul Prahova).

Cele mai multe dintre locurile de munca vacante sunt generatepentru GO 7 (muncitori calificati) —
47.4%, urmatd de GO 8 (operatori la masini si instalatii)-25.1 % si GO 3 (tehnicieni) —9.6 %. Trebuie
mentionat ca cererea pentru persoane cu nivel de educatie ridicat este semnificativa, mai ales Tn context
regional —14.5% dintre locurile de muncad sunt specifice grupelor ocupationale GO 2 (specialisti cu
ocupatii intelectuale) si GO 3 (tehnicieni).Cresterea nivelul de educatie al salariatilor scade si importanta
acordati de angajatori competentelor teoretice si practice detinute de proprii salariati.in ce priveste
fluctuatia numarului de personalsectorulde constructii prezintd evolutia cea mai putin favorabila la nivel
local, in vreme ce sectorul industrial pare a fi cele mai dinamic si cu potential de crstere.

Mentiune: Acesta reprezinta un document pentru informare si este preluat integral de pe linkul

http://www.sistempartenerialdeocupare.ro/images/Studiijudete/Sud/PRAHOVA.pdf
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