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Romania anilor *90 a cunoscut o masiva dezindustrializare, care a continuat si mai apoi, pentru
ca, in anii 2000, sa se facd resimtite efectele globalizarii fortei de munci si la noi. Inca de la
inceputul decadei au aparut primele studii si recomandari de politici privind conditiile de munca
la nivel international care pregateau terenul mai ales pentru urmatoarele tari aflate pe lista de
aderare, iar in Romania acestea au aparut cam odatd cu aderarea la Uniunea Europeana si odata
cu manifestarea si cresterea interesului fatd de performanta in domeniul public, in special al
administratiei. In 2008, Organizatia Internationald pentru Munci adopta unanim Declaratia
pentru Justitie Sociald pentru Globalizare Echitabild, adoptand ca model institutional Agenda
Muncii Decente (Domnisoru, 2012). Este important de stabilit si precizat de la inceput contextul
politico-economic mai larg in care a avut loc ultima reglementare legislativa a dialogului social
si a conditiilor de munca din Romania, pentru a putea interpreta in context raspunsurile nu
tocmai optimiste ale functionarilor publici si pentru a evita cliseele explicative legate de lipsa lor
de cunoastere sau de interes fata de aspectele cercetate.

Astfel, incepand cu anul 1989 se disting cel putin trei perioade diferite, anterioare schimbarii
legislatiei din 2011: perioada 1989 —2003, in care relatiile de munca au fost reglementate de codul
muncii aflat inca in vigoare, perioada de preaderare 2003 — 2007, care a venit cu multe schimbari
care sd Intampine aderarea si racordarea Romaniei la legislatia si piata muncii europene, perioada
postaderare pand in 2010, care a fost relativ stabila, dar si perioada functionarii ultimului contract
de munca valabil la nivel nationalL Efectele pe care le-au avut modificdrile succesive si mai
ales, ultima mare si bruscd schimbare asupra conditiilor si a relatiilor de munca sunt precarizarea
si vulnerabilizarea angajatilor, flexibilizarea pietei muncii in favoarea angajatorilor, blocarea
dialogului social si stagnarea negocierilor colective. Toate acestea fard a genera Insd beneficiile
economice pentru care au fost adoptate prin asumarea raspunderii de catre Guvern (pentru
o descriere mai detaliatd a acestor efecte vezi sinteza raportului in anexa 1), (Chivu, Dimitriu,
Ciutacu, Ticlea, 2013; Guga,2014).

In sectorul public, aceste reforme legislative au urmat unor restructuriri agresive si unor taieri
masive de buget, plasind Romania in contextul European al reducerilor bugetare cauzate de
criza, pe locul 1, chiar si inaintea Marii Britanii. Spre deosebire de celelalte tari europene care au
facut restructurari in administratia publica din anul 2008, cand a fost declarat inceputul crizei la
noi, reducerile s-au facut intr-un interval scurt de timp, iar compensarea cu creearea de locuri de
muncd in alte domenii, fie nu s-a mai intamplat, fie nu a fost semnificativa (Stoicu, 2011). Astfel
cd , pentru bugetari, legislatia adoptatd in anul 2011 i-a vulnerabilizat si mai mult, asa cum se va
vedea si din rezultatele acestui studiu. lar pentru a pune lucrurile si mai bine in context, intr-un
raport finantat Tn anul 2008 de Fundatia Soros Romania referitor la perceptiile asupra condiiilor de
munca ale angajatilor la stat comparativ cu alte categorii de angajati, sunt ardtate vulnerabilitatile
celor dintai: program mai putin flexibil de lucru (desi in anul 2008 orele suplimentare inca nu erau
o practicd asa curentd), beneficierea de programe de dezvoltare profesionald finantate de angajator
si salarii stagnante sau in scadere (Comsa, Tufis, Rughinis, 2008).

Materialele si studiile mentionate anterior prezintd foarte bine si clar contextul macro in care au
avut loc aceste schimbdri, dar, pentru a produce schimbare, sunt necesare studii si interventii la nivel
de ramuri si industrie. In acest sens, studiul de fata, despre conditiile de munca si mecanismele
de dialog social din administratia publica, vine sd completeze acest gol, cu atdt mai mult cu cat
se vorbeste de mai multi ani despre reforma din administratia publicd. Rezultatele studiului, dat
fiind ca este un studiu pilot, nu pot oferi generalizdri sau inferente statistice cu privire la situatia
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bugetarilor din administratia publica, dar, coroborate cu rezultatele studiilor anterioare in domeniu
si cu analizele efectelor ciopartirii ne-necesare a aparatului bugetar inceput la jumétatea anului
2010 (pentru o analiza detaliatd a acestora vezi Stoicu, 2011), completeaza imaginea despre situatia
actuald a functiondrii acestuia.

Prezentul studiu a fost realizat in cadrul proiectului ,,imbunatatirea dialogului social pentru
functionarii publici”, proiect finantat printr-un grant acordat de catre Guvernul Norvegiei prin
intermediul Granturilor Norvegiene 2009 — 2014, in cadrul Programului Munca Decenta si
Dialog Tripartit. Proiectul este implementat de catre Agentia Nationala a Functionarilor Publici,
in parteneriat cu Asociatia Autoritatilor Locale si Regionale din Norvegia (KS) si Asociatia
Municipiilor din Romania (AMR).

Acest studiu are ca scop realizarea unei diagnoze a situatiei curente din 15 entitati publice
locale partenere in proiect cu privire la activitatea comisiei paritare si la conditiile de munca
in vederea recomandarii unor propuneri de imbunatatire a legislatiei specifice si a cresterii
performantei in autoritatile publice.

Ca obiective specifice, studiul isi propune:

e sd evalueze si sd analizeze gradul de cunoastere a activitatii comisiei paritare de cétre
angajatii celor 15 institutii;

e sd analizeze gradul de cunoastere a activitatii sindicatului din cele 15 institutii de catre
membrii acestuia;

e sa analizeze propunerile si sugestiile de imbunétatire a legislatiei care reglementeaza
activitatea de dialog social venite din partea respondentilor;

e sd analizeze practicile cu privire la activitatea de dialog social;

e sdanalizeze si sd evalueze modalitatile de implementare a conceptului de munca decenta
in cele 15 institutii partenere.

Astfel, principalele intrebari/ipoteze de lucru sunt legate de gradul de cunoastere a modului
de functionare si a activitatii comisiei paritare de catre angajati, de multumirea cu conditiile
de munca 1n functie de gradul de cunoastere si de implicare in activitatea celor doud grupuri.
Au fost formulate o serie de intrebari/ipoteze cu privire la felul in care personalul contractual,
care nu beneficiaza de toate drepturile de care beneficiaza un functionar public si angajatii cu
vechime mai mare se bucurd de aceleasi beneficii si conditii de munca ca si colegii lor si de
gradul lor de multumire cu acestea. De asemenea, explordam masura in care angajatii, membri in
comisia paritard si membri de sindicat au acces mai usor la programe de calificare profesionala si
promovdri, dar si felul in care este aplicatd egalitatea de gen, adica daca femeile sunt promovate
in egalda masurd cu barbatii. Vrem sd vedem si daca functionarii cu pozitii ierarhice diferite au
acces egal la promovare si formare profesionald, dar si gradul lor de multumire cu conditiile in
care lucreaza.



In vederea culegerii datelor, a fost realizat un chestionar si conceputi o fisd de observatii care
a fost folosita de 30 de voluntari care au participat la aceastd activitate din cadrul proiectului.
Chestionarul este impartit in trei sectiuni, destinate activitatii comisiei paritare, activitatii
sindicale, a conditiilor de munca si o sectiune de date socio-demografice. In vederea obtinerii
unei diversitdti cat mai mari a Intelegerii si perceperii conditiilor de muncd, am stabilit
aplicarea unui numar de 900 de chestionare, proportionala la nivel de institutie cu numarul
angajatilor, iar la nivel judetean, in stransa legatura cu profilul si dimensiunea institutiilor
partenere (primarie de municipiu, institutie a prefectului, consiliu judetean).

Chestionarul (vezi anexa 2) a fost construit pornind de la legislatia existenta' (legea dialogului
social L 62/2011, Hotararea de Guvern privind organizarea si functionarea comisiilor paritare
HG 833/2007, Lege privind statutul functionarilor publici L 188/1999) si de la recomandarile
Organizatiei Internationale a Muncii (ILO 2002, 2012; OIM. 2012) privind masurarea muncii
decente prin indicatori statistici. Astfel, au fost formulate intrebari factuale referitoare la modul
de functionare a comisiilor si a sindicatului, dar si intrebéri de opinie, de multumire atit cu
privire la activitatea celor doud, cat si cu privire la conditiile de munca.

Chestionarul este Tmpartit in patru sectiuni: comisia paritard, sindicat, munca decenta si date
socio-demografice. Prima sectiune, comisia paritara, cerceteaza perceptiile angajatilor cu
privire la activitatea si utilitatea acesteia, dar verifica si informatiile si cunostintele angajatilor
despre activitatea pe care o desfasoara si despre legislatia care reglementeaza aceasta activitate.
A doua sectiune, sindicat, este creatd aproape in oglinda cu sectiunea comisie paritard, cu
intrebari de multumire legate de activitatea acestuia, cu intrebari factuale legate de modul de
functionare a acestuia si cu intrebari atat inchise, cat si deschise, legate de legislatia care 1i
reglementeazda modul de functionare. Sectiunea de munca decenta a fost creata pornind de la
adaptarea la specificul local si la scopul cercetarii a unor intrebari din instrumentarul Organizatiei
Internationale a Muncii (2002). Astfel, intrebarile formulate reflectd cele 6 dimensiuni
importante ale muncii decente: oportunitati de angajare si dezvoltare profesionala, munca
productiva si castiguri adecvate, ore de lucru decente (raportul viatd-munca, engl. life-work
balance) care sa permita un echilibru intre viata profesionala si cea personald, stabilitatea si
securitatea muncii, tratament corect la angajare si in timpul desfasurarii activitatii, protectie
sociald. Dimensiunea de dialog social si relatii de munca am considerat ca a fost abordata
extensiv 1n cele doud sectiuni anterioare, astfel incat aici nu se mai regasesc Intrebari legate de
aceasta. Sectiunea finald cuprinde intrebari factuale pentru identificarea caracteristicilor socio-
demografice ale respondentilor.'

In vederea descrierii contextului i a climatului organizational in care au fost culese informatiile
ce vizeazd studiul de referinta, fiecare dintre cei 30 de voluntari care au aplicat chestionare in
cele 15 instutitii partenere au completat o fisd (vezi anexa 4) cu observatiile obtinute pe baza
experientelor personale de interactiune cu angajatii in urma aplicdrii chestionarelor. Fisa de
observatie este un instrument care a mai fost folosit cu succes in proiecte anterioare (realizate de/
sau 1n parteneriat cu ANFP) de cercetare a perceptiilor cetdtenilor asupra administratiei publice
si a fost adaptata scopurilor acestui studiu pentru interactiunea exclusiva cu functionarii. Am
considerat oportund introducerea fisei de observatie, intrucat, pe langa cateva puncte legate
de accesul in institutie si modul de interactiune cu responsabilii din institutiile/autoritatile
pilot si cu respondentii, cuprinde o serie de itemi/intrebari legate de reactiile respondentilor la
completarea chestionarului. Am vrut sd vedem, pe de o parte, modul in care au reflectat si/sau
inteles voluntarii contextul in care au avut loc interactiunile cu functionarii si pe de alta parte

! Pentru inlesnirea lecturii legile denumite si descrise detaliat in acest paragraf vor fi utilizate cu numele prescurtat
in restul textului.




sa aflam justificarile (directe sau implicite) respondentilor pentru refuzurile de a raspunde sau
pur si simplu parerile lor despre tema, cercetare, chestionar, lucruri pe care chestionarul nu ne-a

permis sa le exploram indeajuns.

Datele au fost culese in perioada noiembrie-decembrie 2013, in institutiile/autoritétile pilot
din municipiul Bucuresti si judetele Brasov, Galati, Iasi si Timis. Dat fiind cd cercectarea
si-a propus sa exploreze practicile institutionale cu privire la munca decenta si mecanismele
de dialog intra-institutional si tinand cont si de caracteristicile partenerilor locali, rezultatele
studiului, desi relevante pentru tipul de comportament al functionarilor publici, nu pot fi
extrapolate si generalizate pentru toate tipurile de institutii si autoritdti publice. Esantionul este
unul neprobabilistic si mai degraba de oportunitate datorita faptului ca scopul final al studiului
pilot este de a oferi directii de imbunatatire a dialogului social in institutiile si autoritatile
publice implicate in proiect. S-a tinut totusi cont de criterii de proportionalitate precum vérsta,
genul, nivelul de educatie, pe baza unor statistici interne realizate de ANFP, care au reprezentat
punctul de plecare pentru stabilirea cotelor de reprezentare a diferitelor categorii. Pentru
a pastra cat mai fidel proportiile pe categorii socio-demografice, am incercat s tinem cont
si de specificul si dimensiunile primariilor din municipiul de judet, al consiliilor judetene si
institutiilor prefectului.

Astfel, in grupul tinta de functionari intervievati/chestionati din institutiile pilot se regésesc
persoane care puteau apartine simultan mai multor categorii, astfel:

e in functie de pozitia ierarhicd — de conducere si de executie (cei mai multi sunt de
executie);

¢ in functie de functia ocupatd — functionar public (manager public, functionar public de
executie), personal contractual (cei mai multi sunt functionari publici);

¢ in functie de apartenenta la unul dintre urmatoarele grupuri — comisia paritara, sindicat,
(nu in toate institutiile exista sindicate).

Am sugerat ca selectia persoanelor de intervievat sa se faca aleator, pornind, eventual, de la
cei mai usor de identificat de cétre respondent (ex. functionarii de pe pozitii de conducere sau
membri ai comisiilor paritare, sindicat) la cei care nu au altd functie decat cea de functionar
public si sd corespunda urmatoarelor criterii i cote, dupa cum urmeaza:

1. pe judet: 60% femei, 40% barbati; astfel, din total esantion de 900 de chestionare,
540 — 590 chestionare sunt realizate cu femei si 310 — 360 cu barbati, iar la nivel de judet
aproximativ 108 chestionare cu femei si 72 cu barbati, cate 18 cu femei si 12 cu barbati
pentru fiecare voluntar (cu aproximatie);

2. pozitie ocupatd: 10% personal de conducere (cel putin trei persoane care sd detind o
astfel de functie/institutie) si 90% personal de executie, la nivel de judet; astfel, din total
esantion de 900 chestionare, aproximativ 90 chestionare sunt completate cu personal
de conducere si management, 810 cu personal de executie; la nivel de judet cate 18
functionari cu pozitie de conducere si 162 de executie (cu aproximatie);

3. functie: 20% personal contractual si reprezentanti ai sindicatelor angajatilor (altul decat
sindicatul functionarilor din institutia respectiva), 80% functionari publici, la nivel
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de judet; astfel, din total esantion de 900 chestionare, aproximativ 180 de chestionare
sunt realizate cu personal contractual si 720 cu functionari publici; cite 6 persoane
chestionate din personalul contractual/voluntar, respectiv 24 functionari publici;

4. sd facd parte din comisia paritard si din sindicate; astfel, din total esantion de 900
chestionare: aproximativ 100 membri in comisiile paritare (toti membrii incluzand
secretarii) si cat mai multi reprezentanti in sindicat vor completa chestionarele.

Aceste cote au fost stabilite in corespondentd cu statisticile la nivel national furnizate de ANFP.

Astfel, au fost aplicate 900 de chestionare (cate 30 de fiecare voluntar), din care completate
808 si validate 788. Doar sectiunea despre sindicat a fost ceruta a fi completatd numai de catre
membrii de sindicat, iar sectiunea de comisie paritard de functionarii publici, ultimele doua
sectiuni fiind pentru toate categoriile de respondenti. Rata mare de non-raspunsuri se datoreaza
pe de o parte unor dificultati in procesul de completare a chestionarelor si a bazei de date care
a invalidat un numar mare dintre ele, iar pe de altd parte se datoreaza unui set complex de
factori care tin atat de natura interactiunii dintre voluntari si functionari, cat si de dezirabilitatea
raspunsurilor date de cei din urma.

Astfel, pe de o parte, in folosirea rezultatelor cercetarii cantitative (pe baza de chestionar), trebuie
avut in vedere caracterul dezirabil al raspunsurilor pe care functionarii publici sunt predispusi sa
le furnizeze atunci cand vorbesc despre institutia/autoritatea in care lucreaza si despre sistemul
administrativ in general®. Pe de alta parte observatiile voluntarilor sunt graitoare cu privire la
cauzele si motivele ratei mari de non-rdspunsuri (vezi anexa 5, sectiunea observatii, comentarii,
critici privind structura chestionarului si justificari ale refuzurilor de a fi completat): nevoia de
a nu-gi arata nestiinta, Incercarea de a ajuta cu orice pret, probleme legate de confidentialitate
cauzate de utilizarea unui spatiu inadecvat In momentul completarii chestionarului (camere
prea inghesuite si aglomerate) sau autocompletarea. Prima parte a chestionarului, cea legata
de activitatea comisiei paritare a ridicat cele mai mari semne de intrebare legate de rata
non-raspunsurilor, insa explicatiile voluntarilor confirma asteptarea ca functionarii publici nu
au avut prea multe cunostinte in legdtura cu aceasta, sau ca foloseau drept raspuns informatii la
mana a doua auzite de la altii atunci cdnd nu raspundeau direct cu nu stiu.

2 Aceasta este una din concluziile rapoartelor voluntarilor realizate in cadrul proiectului ,Transparentd si etica
in administratia publicd’, proiect PHARE 2003 - Consolidarea societatii civile in Romania si este sustinuta si de
observatiile voluntarilor din proiectul ,,Observatorul Institutiei Prefectului”, proiect finantat de Uniunea Europeand
prin programul PHARE 2004 - Societate civild, ambele realizate de APDD - Agenda 21 in parteneriat cu ANFP

Acestea se sustin cu observatiile voluntarilor din prezentul proiect.






Inainte insa de a analiza datele pornind de la intrebarile/ipotezele formulate mai sus, vom face o
trecere in revistd a rezultatelor pe cele patru mari dimensiuni/teme de interes ale chestionarului:
comisie paritard, sindicat, muncd decenta si date socio-demografice. Cu exceptia analizei datelor
socio-demografice a céror analizd este necesara Tnainte de orice altceva, pentru a oferi imaginea
de ansamblu si punctul de referintd pentru analizele ulterioare, celelalte vor fi prezentate
in ordinea in care au fost incluse in chestionar, respectiv: comisie paritard, sindicat, munca
decentd. Au raspuns la chestionar 676 functionari publici si 109 persoane angajate ca personal
contractual, dintre care 79 functionari publici si 3 persoane angajate contractual cu functii de
conducere, respectiv 597 si 106 cu functii de executie. Esantionul este format in proportie de
31,2% din barbati si 68,3% femei, 28,7% dintre functionarii publici sunt barbati si 71,3% femei,
respectiv 47,7% dintre barbati si 52,3% dintre femei au pozitii contractuale. In ceea ce priveste
pozitia ierarhica 57,3% dintre femei, respectiv 42,7% dintre barbati, au pozitii de conducere,
restul de 30,1% dintre barbati, respectiv 69,9% dintre femei au pozitii de executie (vezi tabelele
1 — 3, anexa 6).

In institutiile prefectului din cele cinci locatii au completat chestionarul 145 respondenti, in cele
4 consilii judetene 204, iar in primarii 436. In consiliile judetene sunt cei mai multi tineri cu
varste cuprinse intre 25 si 34 de ani, dar si cei mai multi cu varste de peste 55 de ani. In primarii
sunt cei mai multi tineri cu varste sub 24 de ani, iar in institutiile prefectului din cele 4 judete
s1 municipiul Bucuresti sunt cei mai multi respondenti cu varste intre 35 — 44 ani (48,3%),
respectiv 45 — 54 (32,2%) (vezi tabelele 4 — 7 din anexa 6).

Din totalul de 788 de respondenti, 88 ocupa pozitii in comisia paritara (12 presedinti, 9 secretari
titulari si 6 supleanti, 40 de membri titulari si 21 supleanti) si 401 in sindicate (24 de reprezentanti
si 377 de membri). Au fost interogati 19 reprezentanti ai comisiei paritare (C.P.) in consiliile
judetene, 44 in primadrii si 25 1n institutia prefectului, respectiv 143 cu pozitii in sindicatele
consiliilor judetene si 258 in ale primariilor. Pentru distributia detaliatd a pozitiilor in functie de
institutie vezi tabelul 10 din anexa 6 (vezi tabelele 8 — 10 din anexa 6).

Putem spune, astfel, ca esantionul reflectd in mare masura cotele de reprezentativitate stabilite initial.

Pentru a completa imaginea despre respondenti, am realizat o serie de statistici cu privire la
distributia in functie de categoriile de varsta pe judete si pe institutii/autoritati, distributia in
functie de gen a respondentilor din categorii de varsta diferite si cu educatie diferita. Astfel,
in Bucuresti sunt cei mai multi tineri cu varsta sub 24 de ani angajati intr-o institutie publica
(1,7%), in lasi cei mai multi tineri cu varste cuprinse intre 25 si 34 de ani (18,4%), in Galati si
lasi un procent aproape egal de persoane adulte, cu varste cuprinde intre 35 si 44 de ani (51,7%,
respectiv 52%). Cei mai multi adulti cu varste intre 45 si 54 de ani sunt in Brasov (31,7%), iar
cel mai multi cu varste peste 55 de ani in Timis (15,9%). Cei mai multi tineri sub 24 de ani
sunt Tn primarie, cei cu varste Intre 25 si 34 in consiliul judetean, iar in institutia prefectului
cel mai multi adulti cu varste cuprinse intre 35 — 54 ani. Tot in consiliul judetean sunt si cele
mai multe persoane cu varste de peste 55 de ani (vezi tabelele 11 si 12 din anexa 6). Angajatii
celor trei tipuri de institutii au fost Intrebati despre raportul barbati — femei, respectiv tineri —
persoane aflate la varsta pensiondrii din institutiile lor, iar raspunsurile lor au reflectat in mare
masurd realitatea (vezi tabelele 13 si 14 din anexa 6). O proportie de peste 50% a declarat insa
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ca in consiliile judetene raportul femei — barbati este egal, ceea ce Inseamna cd angajatii fie
nu cunosc si/sau nu au putut estima aproximativ corect acest raport, fie proiecteaza proportii
egale. Motivele pentru care proiecteaza aceastd paritate pot tine fie de promovarea unui discurs
corect politic de egalitate la angajare in functie de gen, fie de nevoia unei astfel de paritati.
Din pécate, nu au fost culese date care sd permitd explorarea aprofundatd a motivatiilor care
stau 1n spatele acestor raspunsuri. Dar un voluntar a observat ca acolo unde proportia inclina
in favoarea femeilor, relatiile de munca tin si de modul in care gestioneaza conducerea aceste
diferente:

,Pentru ca in institutie predominante sunt femeile, acestea sunt multumite de securitatea oferita si protectia
sociala (cele mai multe dintre ele sunt mamici). [...] Nu in mod discriminatoriu, dar se acorda mai multa

atentie doamnelor si domnisoarelor la evenimente dedicate lor sau la zile onomastice.* (voluntar lasi)

Rolul si scopul comisiei paritare ca mecanism de dialog social este, conform HG 833/2007
privind normele de organizare si functionare al comisiilor paritare si incheierea acordurilor
colective, de a contribui la imbunatétirea conditiilor de munca pentru angajati si a voluntariza
respectarea acordurilor colective la negocierea carora este parte consultativa. Fiind formata pe
o perioada de 3 ani (cu exceptia presedintelui care este ales pe o perioada de un an) din numar
egal de membri desemnati de conducere si de sindicat, comisia paritard joaca un rol de mediere
directa chiar intre cele doud parti, scopul final fiind de a propune si negocia flexibilizarea
programului de lucru si oportunitatile de dezvoltare profesionala ale angajatilor.

In ciuda declaratiilor de multumire cu privire la existenta comisiei paritare in institutiile in care
lucreaza a celor 52,4% dintre functionari (din 672 de respondenti), o micd parte dintre acestia
cunosc activitatea comisiei paritare (tabelul 15 anexa 6); au fost luate Tn considerare raspunsurile
de multumit si foarte multumit (corespunzand notelor de la 8 1a 10) la intrebarea ,,in ce masura
sunteti multumit de faptul cd in institutia dvs existd o comisie paritard?*. Toate celelalte scoruri
aratd un nivel sub medie de multumire. Pentru a vedea cat de cunoscuta este activitatea comisiei
paritare, a fost construit un indicator sintetic (cun_CP) pe baza intrebarilor factuale legate de
activitatea acesteia (ACP1, ACP2, ACP3, ACPS5, ACP6, ACPS8 si ACPY) al carui scor mediu
este foarte mic (1,76)%, ceea ce denotd o multumire teoretica sau ideala in legatura cu activitatea
comisiei paritare. Corelatia pozitivd nu foarte puternicd, dar semnificativd, intre gradul de
multumire si gradul de cunoastere, arata ca, de fapt, supra-aprecierea gradului de multumire are
si alte cauze decat cunoasterea efectiva a activitdtii comisiei paritare. Observatiile voluntarilor
aratd cd este vorba mai degraba de o lipsd de cunoastere ascunsa in spatele unor raspunsuri cel
mult dezirabile.

A

,»Nu am avut refuzuri, in schimb am avut raspunsuri date ,,la nimereala“ intrucat cei mai multi nu aveau
informatii despre Comisia paritara, unii nici nu stiau ca exista, de aici rezulta si alegerea multora de a se
plasa cu raspunsul fie pe mijloc (5) fie la 0, fie cum am zis mai sus ,,la nimereala®, fie cum credeau ei ca

ar fi ideal sa se intdmple.* (voluntar Brasov)

Dat fiind ca nu exista o reglementare privind regularitatea cu care se intalnesc membrii comisiei
paritare, frecventa intalnirilor depinzand de cat de activi si implicati sunt membrii comisiei sau
de cat de multe probleme sunt de rezolvat, activitatea acestora poate trece usor neobservata.
Astfel, doar 28% dintre respondenti au specificat numarul de Intruniri ale comisiilor paritare
din institutiile lor, iar 3,7% dintre ei au declarat ca nu au avut loc (0 intruniri). Numarul mediu
de intalniri ale comisiei 1n ultimul an a fost de aproximativ 2 (vezi tabelele 18 — 20 din anexa

? Detaliile tehnice despre modul de construire al indicatorului se regdsesc in anexa 6.



6). Referitor la numarul membrilor comiei, 69,4% dintre respondenti il considera potrivit, in
timp ce aproximativ 10% il considerd prea mic. Cu propuneri de a avea intre 0 si 50 de membri,
acestia considerd cd numarul mediu optim ar fi de 8 (vezi tabelul 21 din anexa).

Dintre cei 711 angajati care au raspuns la intrebarea despre agenda ultimelor trei intruniri ale comisie
paritare, 52,6% au afirmat ca nu stiu care au fost temele de discutie. Dintre cei care au stiut, 26,3%
au spus ca s-au discutat aspecte privind pregatirea si dezvoltarea profesionald a functionarilor
publici, 18,3% au identificat ca temd masurile de imbunatatire a activitdtii institutiei si numai 5%
au identificat alte teme. Printre acestea: alegerea membrilor si a presedintelui comisiei, analiza
criteriilor de aplicare a OUG 77/2013 (referitoare la asigurarea functionalitatii administratiei publice
locale), disponibilizari si salarizare, imbunatitirea conditiilor de lucru si reorganizarea institutiei, dar
si parteneriatul cu ANFP pentru desfasurarea proiectului (vezi tabelul 22 din anexa 6).

O ratd la fel de mare, peste medie, de non-raspunsuri a existat si la intrebarea referitoare la
voluntarizarea acordurilor colective din institutie (vezi tabelul 23 din anexd), 55,2%. Dar, desi
comisia paritara trebuie sa Tntocmeasca rapoarte trimestriale de voluntarizare, numai 14,6% dintre
respondenti au precizat aceasta variantd, 17,6% dintre ei considerdnd cd aceastad voluntarizare are loc
ocazional in cadrul Intrunirilor comisiei. La sectiunea altele, au fost precizate adundrile ad-hoc sau
discutiile informale intre functionari, dar a fost comentata lipsa acordurilor de munca, dar si a unei
voluntarizari concrete.

In ceea ce priveste legislatia care reglementeaza activitatea comisiei de modificat, 33,1% au spus
ca trebuie schimbat statutul functionarului public, 24,4% hotérarea de guvern 833/2007, 16,4%
legea dialogului social. Un procent destul de mare, respectiv 13,3%, considera ca legislatia este
corespunzatoare si nu mai trebuie nimic modificat. lar dintre cei care considerd necesara schimbarea
altui act normativ au mentionat: contractul de munca, legea privind institutia prefectului (L 340/2007)
si s-a cerut reglementarea functiilor institutiilor locale aflate sub autoritatea altor institutii (vezi
tabelul 24 din anexa 6).

La intrebarea deschisa referitoare la schimbarile legislative, raspunsurile au fost grupate in 4 mari
categorii (vezi lista 1 anexa 6): schimbari de legi/aspecte din lege, schimbari in structura comisiei
paritare, schimbari In modul de desfasurare a activitatii si schimbari ale sarcinilor si obligatiilor
comisiei. Printre cele mai importante recomandéri din fiecare categorie enumeram: in ceea ce priveste
legislatia, recomandari de revizuire/modificare a statutului functionarilor publici (L 188/1999),
a hotararii care reglementeaza activitatea comisiei paritare (HG 833/2007), a legii dialogului
social (L 62/2011) si a legii salarizarii (L 284). In ceea ce priveste structura comisiei paritare,
s-a recomandat includerea mai multor membri alesi, nu doar numiti, pe baza unor criterii, mai ales
dintre functionarii cu pozitii de executie, reducerea mandatului membrilor si modificarea celui al
presedintelui astfel Incat sa se creeze continuitate, nu rupturi in activitatea lor. Recomandarile cu
privire la modul de desfdasurare a activitdtii comisiei paritare: obligativitatea avizului pe care-1 da
comisia pe diverse probleme legate de dezvoltarea profesionala si acordurile colective de munca,
obligativitatea, regularitatea si cresterea frecventei intdlnirilor trimestriale sau bilunare, dar si
imputernicirea comisiei sa transforme avizele si hotararile in decizii. In ceea ce priveste sarcinile
si obligatiile, s-a recomandat specificarea si extinderea acestora, odatd cu transparentizarea,
neutralitatea si obligativitatea comunicarii rezultatelor activitatilor catre beneficiari (angajati). S-a
recomandat de asemenea, implicarea comisiei in aprobarea metodologiei de stabilire a persoanelor
care sd fie introduse In UIP si a celor care beneficiazd de stimulente in corelatie cu norma. Din
recomandadrile oferite de respondeti, regdsim activitati si responsabilitati ale comisiei care sunt deja
specificate in lege, iar aparitia lor repetatad (in lista finald se gasesc raspunsuri nedublate, intrucat
important pentru scopul intrebarii si al chestionarului era continutul si nu frecventa lor) au ardtat
gradul scazut de informare al respondentilor anterior completarii chestionarului.



Intrebarea ACP9, referitoare la indemnizatia de participare la lucrarile comisiei, releva ca 7%
dintre cei care au raspuns (rata non-raspunsurilor depaseste 70%) stiu de existenta ei si 6,3% o
si primesc. Aceasta indemnizatie, in cuantum de 1% din salariu, reprezinta un factor motivant
de implicare in activitatea comisiei in mare/foarte mare masura in proportie de 12,4% respectiv
in micd/foarte micd masurd in proportie de 7,4% (vezi tabelele 25 si 26 din anexa 6). Rata mare
de non-raspunsuri la aceastd intrebare este data de un set de factori: modul mai complicat in
care a fost formulata intrebarea initial in chestionar, dar si felul in care a inteles si formulat in
practica aceasta Intrebare fiecare voluntar in parte, dupa rectificarea formuldrii initiale la care se
adauga lipsa de cunoastere a acestei prevederi legale de cétre respondenti.

Astfel, conform raspunsurilor date de respondenti, comisia paritard, ca mecanism de dialog
social, nu este inca vazuta ca fiind complet functionald, avand asteptéri de a le raspunde mai
mult sau mai putin acelorasi nevoi ca o organizatie sindicala.

Cornel Ban argumenteaza intr-o analiza istorica importanta economica si sociald a sindicatului
atat in Romania, o tara cu o traditie mai scurtd si mai intinata, cat si in tarile cu traditie sindicala
indelungata, oferind un model de buna practica in una dintre tarile scandinave, despre care
se stie mai bine cum functioneazd si ce eficientd are atat in productie, cat si in plan social,
precum si un model dintr-o tara a carei istorie si moduri de functionare sunt mai apropiate de
ale Romaniei din prezent, Slovenia. El aratd cum existenta sindicatelor, contrar unor opinii
stereotipice, contribuie la stabilitatea economicd nationald, prin prevenirea cresterii inflatiei
si a reducerii inegalitatilor sociale, la stabilitatea politica si reforma statului, prin socializarea
membrilor de sindicat in practicile jocului democratic, reduce riscul de pensionare anticipata si
creste gradul de satisfactie al angajatilor, in special al celor cu venituri scdzute.

Acest ultim aspect, cresterea gradului de satisfactie al angajatilor, de interes si pentru acest
studiu, are loc odatd cu stabilirea unei retele de socializare si solidarizare, cu inlocuirea
competitiei individuale cu autonomia colectiva, cu reducerea vulnerabilitdtii angajatilor in fata
contractelor temporare si atipice, cu reducerea riscului de depresie cauzat de alienarea fata
de angajator prin participarea la deciziile legate de munca si proceduri de apérare colectiva
impotriva abuzurilor patronatului.

Am pornit, ca si in cazul comisiel paritare, de la legislatia care reglementeazd modul de
functionare si activitatea sindicatului (L 62/2011) pentru a vedea gradul de multumire si de
cunoastere a activitatii si a responsabilitatilor acestuia. Cele 2 sectiuni ale chestionarului fiind
construite aproape in oglinda, datele permit o comparatie aproximativa a celor doud mecanisme
de dialog social.

Astfel, se poate observa citind comparativ tabelele 27 si 15 ca procentul respondentilor mai
multumiti de activitatea sindicatului, comparativ cu cea a comisiei paritare, este mai ridicata
in primul caz in patru dintre cele 13 variabile: 1n privinta existentei acestui mod de organizare
(65,3% comparativ cu 53,4%), a modului in care sindicatul actioneaza in favoarea angajatilor
(49,6% fata de 37,4%), a modului in care sunt comunicate activitétile sindicatului (43% in
cazul sindicatului fata de 31,8% comisia paritard), a transparentei activitatii sindicatului (41,8%
fata de 35,7%) si a modului de sustinere a intereselor angajatilor (43,4% in cazul sindicatului
fata de 37,7% in cazul comisiei paritare). Doar in cazul itemului 4 de la fiecare set de intrebari
raspunsul este procentual relativ mai mare in cazul comisiei paritare (44% fatd de 41,8%),
diferenta cam la fel de mare ca in cazul variabilelor neanalizate Incd, numai cd in defavoarea
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sindicatului, iar o posibila explicatie poate fi 0 nemultumire sau o lipsd de multumire cauzatd de
scaderea acestor beneficii odata cu schimbarea legii. In toate celelalte situatii, rispunsurile sunt
comparabile (vezi tabelul sintetic 28). Fiind mai familiari cu activitatea sindicatului si observand
schimbadrile recente din legislatie, respondentii au putut exprima opinii de (ne)multumire mai
conturate decat in cazul comisiilor paritare, care au aparut numai in 2001 si despre a céror
existentd am aratat in sectiunea anterioard ca sunt multe lucruri inca neclare.

In ceea ce priveste gradul de nemultumire, procentele sunt comparabile (in limita a trei
procente diferentd — vezi explicatia Tn anexa, sub tabelul 28) cu exceptia punctului referitor la
comunicarea activitatilor celor doud grupuri. Astfel, angajatii sunt in proportie relativ mai mare
(27,3% fata de 22,4%) mai nemultumiti de modul in care sunt comunicate activititile comisiei
paritare. Explicatia data anterior, legata de lipsa de cunoastere a tot ceea ce iInseamnd comisie
paritard, este intregitd de faptul ca intrunirile comisiei paritare nu sunt regulate si insuficient
popularizate.

Pentru a vedea cat de cunoscuta este activitatea sindicatului, am construit tot un indicator sintetic
(cun_S) pe baza intrebarilor factuale legate de activitatea acesteia (AS1, AS2, AS3, AS4, ASS,
ASG6 si AS8) al carui scor mediu este, de asemenea, mic (1,6)*. Coeficientul de corelatie dintre
indicatorii sintetici care exprimd gradul de multumire si de cunoastere a activitatii sindicatului
este de 0,199 si este semnificativ pentru un nivel de incredere de 0,01. Corelatia pozitiva arata
faptul ca gradul de multumire creste odatd cu gradul de cunoastere a activitatii sindicatului.

Am masurat gradul de cunoastere a activitatii sindicatului prin existenta unor raspunsuri valide
(diferite de nu stiu) la Intrebdrile privind numérul de membri inscrisi in sindicat, numérul de
membri noi, numarul de intalniri de sindicat, dar si numarul celor la care a participat fiecare
respondent, participarea la forme de protest, recunoasterea temelor de pe ordinea de zi de la
ultimele trei intalniri de sindicat si a legislatiei care reglementeaza activitatea sindicatului.
Astfel, 1n institutiile in care am realizat studiul pilot sunt in medie 185 de membri de sindicat,
la care s-au alaturat aproximativ cate 7 noi membrii in ultimele 12 luni (vezi tabelele 30 si 31
din anexd). Membrii de sindicat s-au Intrunit in medie de 2 ori in ultimele 12 luni, iar angajatii
care au raspuns chestionarelor au participat, in medie, la doar 1 dintre acestea. in contextul in
care cele mai mari proteste Impotriva schimbarii codului muncii in forma sa aprobatd in 2011
au fost organizate la nivel national® in 2011 si 2013, cand Cartel Alfa® a reinitiat o actiune de
protest continud incepand cu 1 octombrie, este surprinzator faptul ca numai 120 din cei 406
care au raspuns la intrebarea ,,Ati participat la vreo forma de protest sindical in ultimii 3 ani?*,
au raspuns afirmativ. Acestia, reprezinta 15% din totalul esantionului (vezi tabelul 33 anexa 6).

In ceea ce privesc discutiile din cadrul intalnirilor de sindicat, cei mai multi respondenti au specificat
cel putin o tema (21% din totalul esantionului) de pe agenda ultimelor trei intruniri de sindicat. Am
grupat aceste teme in 8 categorii mari, respectiv: acordul de munca; salarizare, sporuri, ajutoare;
drepturi de muncd; procese (ale angajatilor sau ale sindicatului); alegerea membrilor de sindicat;
alegerea conducerii sindicatului; organizatorice si schimbarea liderului de sindicat.

4Detaliile tehnice despre modul de construire al indicatorului se regésesc in anexa 6, tabelul 29.
SNegreanu L, 2011, ,,Proteste sindicale in toata tara impotriva Codului Muncii“ disponibil on-line la adresa
http://www.romanialibera.ro/actualitate/eveniment/proteste-sindicale-in-toata-tara-impotriva-codului-mun-

cii-218479.html consultat ian 2014
¢ Cartel Alfa, 2013, ,,Actiune de protest la nivel national” disponibil on-line la adresa http://www.cartel-alfa.ro/
default.asp?nod=20&info=48062 consultat ian 2014
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Pentru o distributie si o incadrare a raspunsurilor in aceste categorii vezi tabelul 34 din anexa
6, iar in continuare cateva dintre raspunsurile care au intrat in aceste categorii.

1. acord colectiv de muncd: negocierea contractului colectiv de muncad, reintroducerea
contractelor colective si negocierea lor la nivel de unitate, modificarea contractului
colectiv de muncd, posibilitatea abrogdrii contractelor colective de muncd prin
ordonanta lui Boc, prezentarea stadiului negocierilor contractului colectiv de muncd;

2. salarizare, sporuri, ajutoare: acordarea drepturilor salariale si a altor drepturi, cereri de
atribuire ajutoare sociale, drepturi salariale, acordarea de tichete, recuperare sporuri
si drepturi salariale, reducerea salariilor, stimulente pentru scolari, stimulente pentru
personal, acordarea unor ajutoare pentru persoanele cu nevoi speciale, ajutarea
membrilor cu venituri reduse prin distribuirea de tichete-cadou pentru sarbatori;

3. drepturi de munca: acordarea unei zile libere in plus, calitatea muncii, echipa de
fotbal, flexibilitatea programului de lucru, parcéri, bugete pentru formare profesionala,
control periodic al sdnatatii, imbunatatirea conditiilor la locul de munca, participarea la
protest, protejarea drepturilor functionarilor, perfectionarea angajatilor;

4. procese: procese ale angajatilor, procese pe rol, reprezentarea in instantd pentru
apdrarea drepturilor membrilor de sindicat si procesele acestora;

5. alegerea membrilor de sindicat: alegeri membrii in sindicat;

6. alegerea conducerii sindicatului: alegeri conducere, alegeri presedinte, alegeri
conducere comisia de cenzori;

7. organizatorice: afilierea la federatie, atributiile noii conduceri, bilant anual, cheltuieli,
comunicarea cu angajatii, conflicte de munca ale angajatilor, constituire, comunicari
referitoare la procesul in care se afld sindicatul, cotizatia, numirea comisiei de sindicat,
negocierea in prezenta unui negociator, situatia financiara si raportul anual contabil,
buget, componenta comisiei de disciplind, lista revendicarilor prezentate federatiei
pentru a fi negociate la Guvern, propuneri pentru comisia paritara, raportul anual al
comisiei de cenzori, reorganizarea sindicatului;

8. schimbarea liderului de sindicat: schimbarea conducerii si a liderului de sindicat.

Acestea reflectd o paletd larga a intereselor sindicatului care acoperd in cea mai mare parte
prevederile legii, dar si nevoile membrilor.

Cand au fost solicitati s numeasca aspectele legislative care trebuie modificate pentru ca activitatea
sindicatelor sa devina mai eficientd, la intrebarea AS8 (vezi chestionarul din anexa 2), cu raspunsuri
predefinite 37,6% au considerat cd trebuie modificat statutul functionarilor publici (L 188/1999),
32,2% legea dialogului social (L 62/2011), 19,7% s-au referit la hotdrarea care reglementeaza
activitatea comisiilor paritare (HG 833/2007) si aproape 10% considerd cd nu trebuie modificat
nimic. Cei care au considerat alte legi care trebuie revizuite s-au referit la: legea administratiei
publice locale (L 215/2001) si la varianta ei actualizatd din 2004 (L 215/2004) si legea cadru a
salarizdrii sau la regulamentul intern. La Intrebarea deschisd, raspunsurile au fost mai putin variate
la capitolul legi, s-au referit la cele trei legi majore mentionate anterior (primele trei) in primul
rand, dar si la codul muncii, legea salarizérii si contractul colectiv de munca, insa au oferit o paleta
larga de sugestii despre cum sa functioneze aceste legi, sindicatul si comunicarea intre toti actorii
institutionali importanti in dialogul tripartit. Pentru o lista detaliata a rdspunsurilor vezi lista 2 din
anexa 6. Respondentii au folosit astfel spatiul incat sd-si exprime nemultumiri mai mari in legatura
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cu diferite aspecte legate de modul de functionare a sindicatului, mai mult sau mai putin reglementate
prin lege.

Tot in categoria Intrebarilor care aratd gradul de cunoastere a activitatii sindicale intra si ultima
intrebare deschisd din sectiune, care cere sugestii de Imbunatétire a dialogului bipartit intre
angajator si sindicat. In lista 3 se regisesc categoriile mari si raspunsurile incluse in aceste
categorii. Astfel, respondentii au facut referire la legislatie si la modul acesteia de aplicare,
functionare, la structura, sarcinile, obligatiile, drepturile sindicatelor si ale membrilor lor, dar
s-au referit si la comunicare si cum sa se desfasoare aceasta pentru ca sindicatul sa devind
mai functional. Categoria altele prezintd un amestec de sugestii si raspunsuri devenite clasice,
referitoare la transparentd, neutralitate, schimbarea liderului de sindicat si a mentalitétilor pe
de o parte, dar si o serie de raspunsuri specifice, legate de anumite contexte institutionale pe de
alta parte: lidera de sindicat care este secretara primarului si nu este compatibild ca lider pentru
ca ea trebuie sa lupte pentru interesele colegilor ei; ar trebui sd se schimbe relatia dintre sindicat
si ordonatorul de credit.

Spre deosebire de raspunsurile date la intrebarile despre comisia paritard, cele referitoare la
sindicat au fost mai detaliate si mai nuantate, ardtdnd un grad ceva mai ridicat de cunoastere si
interes fatd de activitatea acestuia. Cu toate acestea, desi si gradul de multumire cu sindicatul este
mai ridicat decat cel cu comisia paritard, sunt angajati care s-au retras din sindicate, exemple:

,In partea a 2-a a chestionarului au completat mai ales cei care fac parte din sindicat, dar si aici au fost
probleme deoarece foarte multi se retrasesera din sindicate. (voluntar Bucuresti).

,,Cu privire la intrebarile legate de sindicat, unii dintre ei nu au oferit raspunsuri la aceasta parte deoarece
s-au retras din sindicate deoarece acestea nu le aduceau niciun beneficiu. Referitor la cei care apartineau
unei organizatii sindicale am observat ca desi erau foarte multumiti de comunicarea cu liderul sindical, nu
aveau idee despre numarul membrilor sindicatului din care fac parte sau numarul intrunirilor sindicatului.*

(voluntar Bucuresti)

Astfel, rezulta faptul ca, in afard de modificarile legislative pentru repunerea in drepturi a
sindicatelor, este necesara si o gestionare mai buna a relatiilor cu membrii si angajatii.

Conceptul de munca decentd a fost introdus 1n discutiile internationale in 1999 de Organizatia
Internationald a Muncii (ILO 2002, AUR, Cartel Alfa 2012) ca instrument de lupta impotriva
saraciei si de dezvoltare sociald in vederea credrii unor politici sociale integrate. Definit ca
munca productivd pentru toate femeile si toti barbatii, in conditii de libertate, echitate, securitate
si demnitate umand conceptul a fost si este definit si utilizat pentru diverse scopuri in diverse
moduri. Stand la baza politicii pentru o muncd decenta, ILO (2002) i-a delimitat dimensiunile
si a creat un set de indicatori care sd directioneze atat cercetarile, cat si politicile ulterioare in
domeniul muncii. Astfel, instrumentul de masurare a muncii decente vizeaza urmaétoarele 6
dimensiuni:

e oportunitdti de munca pentru toti — (barbati si femei), care cautd de munca si sunt
capabili sd munceasca, fie munca auto-finantata, munca domestica neplatita si angajare
atat in sectorul formal, cat g1 informal;

o [ucrul in conditii de libertate — de a alege un anumit tip de munca si fara constrangeri
asupra indivizilor (este exclusd bineinteles sclavia si exploatarea minorilor) si da
posibilitatea deschiderii dreptului la libera asociere in sindicate si uniuni sindicale;
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e muncd productivd — pentru asigurarea intai a conditiilor de trai si apoi a sustenabilitatii
si competitivitatii intreprinderilor si ale tarilor;

e echitate in muncd — tratament corect si echitabil si oportunitdti de lucru; promoveaza
non-discriminarea la angajare si in muncd si permite realizarea unui echilibru intre
munca si viata de familie/sociala;

e securitatea la locul de muncd — pentru protejarea sdnatatii, a pensiilor si a conditiilor de
viata si asigurarea suportului financiar si de altd naturd pentru acces la sdnatate si nevoi;
recunoaste nevoia muncitorilor de a limita insecuritatea asociatd cu posibila pierdere a
unui loc de munca sau a conditiilor de trai;

e demnitatea in muncd — datd de necesitatea ca angajatii sa fie tratati cu respect si
neingraditi sd-si exprime Ingrijordrile si sd participe la luarea deciziilor cu privire la
conditiile de muncd; este important sd se simta liberi sd-si reprezinte interesele colectiv.

Instrumentul OIM. a fost adaptat la studiul de fata, care cuprinde urmatoarele 6 dimensiuni
ale muncii decente: oportunitdti de angajare si dezvoltare profesionald; munca productiva si
castiguri adecvate; ore de lucru decente (raportul viatd-munca, engl. /ife-work balance) care sa
permitd un echilibru intre viata profesionala si cea personald; stabilitatea si securitatea muncii;
tratament corect la angajare si in timpul desfasurarii activitatii si protectie sociald (vezi in anexa
6 ce Intrebari au ajutat la definirea fiecdrei dimensiuni).

Daca in cele doud sectiuni anterioare (comisie paritard si sindicat) Intrebarile erau factuale, de
verificare a unor informatii si a gradului de cunoastere a celor doud mecanisme de dialog social,
munca decentd a fost masuratd preponderent prin intrebari de opinie, legate de multumirea
cu munca si conditiile pe care le oferd munca realizatd. Sunt insa g1 cateva intrebdri legate
de vechimea la locul de munca, realizarea orelor suplimentare, beneficierea de programe de
dezvoltare profesionala si raportul femei-barbati, respectiv tineri-adulti aflati aproape de varsta
pensionarii, al caror scop a fost doar de a afla informatie, nu si de a verifica.

In ceea ce priveste multumirea cu aspecte legate de munca desfasurata, am observat proportii
foarte ridicate (de pana la 80%) de multumire, mai ales cu utilitatea sociald a muncii prestate
(81,8%), securitatea lalocul de munca (66,8%) si gradul de independenta in alegerea modalitatilor
de lucru (61,3%). Valori la fel de ridicate am intalnit si In legatura cu relatia cu seful ierarhic
(78,3%), modul in care munca permite existenta unei vieti sociale (65,4%), respectiv acordarea
de timp suficient vietii de familie (65,1%), dar si in legatura cu siguranta oferitd de locul de
munca (61,9%) si programul de lucru (75,3%).

Dupd cum se poate observa, acestia sunt itemi inclusi in indicatorii de munca productiva si
castiguri adecvate (pentru partea de muncd productivd), ore de lucru decente, stabilitate si
securitate. Desi cu grade de mulfumire usor mai scazute fatd de 2008 (Comsa, Tufis, Rughinis
2008 cap 2), aceste caracteristici ale muncii in sistemul bugetar s-au pastrat (vezi tabelele 36,
37 si 38 din anexa 6).

Cum era de asteptat, cele mai scazute valori ale multumirii (20% — 30%) si mai ridicate ale
nemultumirii (de aproximativ 20%) sunt legate de aspecte privind dezvoltarea profesionala
si salarizarea, adica tocmai acele aspecte care s-au schimbat din 2010 pand in prezent prin
introducerea taierilor bugetare si introducerea noii legislatii in materie de munca si dialog
social. Astfel, respondentii s-au declarat in proportii de aproximativ 50% multumiti de celelalte
aspecte legate de munca, cum ar fi tratament corect si protectie sociala.
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Voluntarii au observat aceleasi lucruri in timpul completérii chestionarelor cu respondentii,
astfel:

,»Cele mai multe observatii facute de functionari sunt legate de salarii, de care acestia sunt total
nemultumiti si de faptul ca nu mai pot avea acces la noi pozitii in domeniul administratiei publice.
Referitor la intrebarile legate de orele suplimentare, acestia au precizat ca de multe ori le efectueaza
pentru ca volumul de munca este mare, dar stau din proprie initiativa si nu la cererea sefilor ierarhic
superiori $i ca in prezent aceste ore suplimentare nu mai sunt remunerate. (voluntar Bucuresti)

In ceea ce priveste orele suplimentare, toti au spus ca ele nu exista, dar nu am simtit deschidere si
onestitate din partea functionarilor, fiind chiar intrebatad ce sef de al lor va citi chestionarele. Din 2009
acestea nu mai sunt platite, dar fiind restructurari si blocate multe posturi, se simt deficiente de personal,
astfel incat unii sunt nevoiti sa munceasca mult mai mult pentru a acoperi nevoile cerute de sef, post sau
necesitatea de a pastra postuL In perioadele foarte aglomerate, sunt nevoiti si munceasca mai mult, dar
nu pentru ca li se impune, c¢i pentru ca altfel vor raiméane in urma cu lucrérile si sarcinile lor. Tot de aici

si nemultumirile cd muncesc mult si munca lor nu corespunde cu remuneratia primita.* (voluntar Iasi)

,In ultima vreme au avut loc restructurari de personal si ei sunt nemultumiti de sansa de a accesa noi
pozitii (de conducere in special) si de posibilitatile de a-si dezvolta o carierda in domeniu. Cei mai
nemulfumiti au aratat irascibilitate sau au ras ironic cand i-am intrebat despre programele de dezvoltare
profesionald. Din lipsa banilor, institufia nu a mai desfasurat astfel de programe, iar, in numar foarte mic,
unii functionari au participat la astfel de programe, dar finantate din credite externe.* (voluntar lasi) Obs:

sublinierile apartin autorului.

Pentru a intregi imaginea acestor perceptii tabelul 39 din anexd oferd detalii despre vechimea
in institutie si in functie, despre procentul celor care au beneficiat de programe de dezvoltare
profesionald, dar si numarul mediu de ore suplimentare realizate 1n fiecare dintre cele trei tipuri
de institutii partenere in proiect. Astfel, numarul mediu de ani de vechime 1n institutie este de 11
ani 1n consiliile judetene si primarii si 10 in institutiile prefectului. Vechimea medie in functie
este de 8 ani in primadrii si institutii ale prefectului si 9 ani in consiliile judetene. Dintre cei care au
beneficiat de programe de dezvoltare profesionald finantate de angajator in ultimele 12 luni, cei
mai multi, aproximativ 64%, sunt angajati in primdrii si cei mai putini (numai 4,7%) in institutii
ale prefectului. Aceasta si din cauza dimensiunii institutiilor, priméria fiind cea mai mare, iar
prefectura cea mai mica, cel putin in reprezentarea numerica a angajatilor lor 1n acest studiu.

In ceea ce priveste numirul de programe de dezvoltare profesionald finantate de angajator de
care au beneficiat, cel mai multi angajati din cele trei institutii au beneficiat de acestea o singura
datd 1n ultimele 12 luni. Sunt insa si exceptii, atat in consiliile judetene, cat si in primarie, in
care angajatii au beneficiat mai des de acestea (vezi tabelul 39). Angajatii din primarii sunt cei
solicitati cel mai mult sa faca ore suplimentare, iar angajatii din consiliile judetene au facut, in
medie, cele mai multe ore suplimentare in ultimele 3 luni, respectiv 32, in timp ce in primarii
s-au realizat, in medie, 24 de ore suplimentare, iar in institutia prefectului 17.

Din punct de vedere al echitatii, am verificat care este raportul femei-barbati, respectiv
tineri - adulti cu varsta aprope de pensionare si am observat cd si in perceptia angajatilor
institutiilor publice sunt preponderent mai multe femei (vezi analiza mai detaliata si in context a
raspunsului la intrebdrile despre raportul barbati/femei si tineri/adulti aflati la varsta pensionarii
de la partea de rezultate generale). La capitolul raporturi de varstd, angajatii considera ca
consiliile judetene sunt mai imbatranite, primdriile mai intinerite (cei mai multi tineri se
regasesc la primarii — 60,5%), iar institutiile prefectului au o paritate relativ egala a celor cu
varsta aproape de pensionare cu a tinerilor (vezi tabelul 40 din anexa).

Vazand modul in care au inceput sa se deterioreze conditiile de munca in mediul privat’, prin

7 Ghinea Raluca, 2013, BCR a concediat 1200 de salariati din retea si a angajat 400 de tineri in regim
part-time, disponibil on-line la adresa http://www.zf.ro/zf-24/bcr-a-concediat-1-200-de-salariati-din-retea-si-a-an-
gajat-400-de-tineri-in-regim-part-time-11797547/ consultat ian 2014
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crearea de locuri de munca temporare, prin scaderea securitatii si a stabilitétii financiare a fostilor
angajati (niciunul dintre cei 1200 de angajati nu au fost reangajati intrucat doreau contracte cu
norma intreagd), dupd schimbarile din ultimii trei ani din sistemul public (am prezentat n raport
numai de administratia publica, 1nsd, in sistemul public, educatia si sanatatea au suferit la fel
de mult) si revenind la analiza istorico-economica a lui Cornel Ban, o directie de urmat raméne
exercitarea presiunii, cu si prin intermediul sindicatelor, de a transforma in proiect de lege
propunerile de modificare a codului muncii si a legii dialogului social.

Revenind la intrebarile-ipoteze formulate initial, am aratat, in partea de rezultate generale,
mdsura scdzutd in care cunosc angajatii celor 15 institutii partenere modul de functionare si
activitatea comisiei paritare. lar ca urmare a testarii cu testul t pentru variabile independente a
celor 9 ipoteze-intrebari (vezi lista 5 din anexa 6 si tabelele 41 — 52) a reiesit ca exista diferente
statistice semnificative intre:

e personalul contractual si functionarii publici — cu privire la nemultumirea celor dintai
fatd de conditiile de munci;

e intre membrii de sindicat si cei care nu fac parte din sindicat — cu privire la beneficierea
de programe de dezvoltare profesionald;

e intre cei cu pozitii de conducere fatd de cei cu pozitii de executie — cu privire la
multumirea faa de conditiile de munca.

Personalul contractual, avand o vulnerabilitate mai mare in cazul declansarii unor dezechilibre
economice sau reforme structurale majore in sistemul public (cum au fost, de exemplu, cele din
ultimii trei ani), dar si o pozitie incertd cu privire la propriul viitor profesional, este mai critic
fatd de conditiile de munca oferite. Dat fiind faptul ca varsta nu este factor discriminator intre
cei care beneficiazd de programe de dezvoltare profesionald si cei care nu, cea mai apropiata
explicatie pentru faptul ca membrii de sindicat beneficiazd de astfel de programe in mai mare
masurd decat angajatii care nu sunt inscrisi in sindicat este faptul ca sindicatul faciliteaza intr-un
fel sau altul folosirea oportunitétilor de formare profesionala. Angajatii cu functie de conducere
sunt mai multumiti decat cei cu functie de executie de conditiile de munca si asta poate fi pusa,
pe de o parte, pe seama unei dezirabilitdti sociale cu care acestia au raspuns la intrebdrile din
chestionar, iar pe de alta parte, pe seama privilegiilor pe care le au.

De altfel, doua dintre cele trei categorii pentru care s-au gasit diferente semnificative au pozitii
mai privilegiate, chiar daca sursa privilegiilor este diferita, si anume: membrii de sindicat si
angajatii cu functii de conducere. Am testat si varianta in care functionarii publici se aratd
multumiti de conditiile de munca si nu reiese un asemenea rezultat, astfel ca, in cazul celei de-a
treia categorii a personalului contractual aceasta diferentd e semnificativa tocmai prin lipsa
privilegiilor.
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Pentru a sintetiza recomandarile finale si a trage concluzii, prezentdm mai jos principalele
recomandari facute de respondenti cu privire la structura si activitatea comisiei paritare si a
sindicatului, dar si cateva recomandari rezultate in urma analizei datelor pe tema muncii decente.

* comunicarea mai vizibild si mai transparentd de catre membrii
comisiei, a datelor Intrunirilor, a agendei de lucru si a concluziilor
rezultate in urma discutiilor;

* promovarea rapoartelor trimestriale de monitorizare a acordurilor
colective din institutie in interiorul institutiei;

 cresterea frecventei Intrunirilor comisiei (trimestriald sau bilunard);

» cresterea numarului de membri de la 4 — 6 cati sunt in prezent, in
medie, la 8 membrii si includerea mai multor membrii cu functii
de executie;

* membrii comisiei s fie alesi, nu numiti, pe baza unor criterii
prestabilite;

e revizuirea urmdtoarelor acte legislative pentru (mai) buna
desfasurare a activitatii comisiei: hotararea de guvern privind modul
de organizare si functionare a comisiei, statutul functionarilor
publici, legea dialogului social, dar si contractul de munca, legea
salarizdrii si legea privind institutia prefectului;

* Iintdrirea rolului comisiei pentru Tmbundtitirea conditiilor de
munca prin stabilirea caracterului de obligativitate a avizelor date
de aceasta pe diverse probleme legate de dezvoltarea profesionala
si acordurile colective de munca;

* implicarea comisiei paritare in aprobarea metodologiei de stabilire
a persoanelor care s facd parte din UIP si a celor care beneficiaza
de stimulente in corelatie cu norma;

+ extinderea atributiilor si a activitdtii comisiei cdtre — negocierea
acordului colectiv si a salariilor, aprobarea bugetelor pentru
dezvoltarea profesionald a angajatilor, medierea relatiilor dintre
conducere si functionarii de executie si implementarea adecvata a
conceptului de munca decenta.
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transparentd si neutralitate (incluzdnd aici i eliminarea
constrangerilor / presiunilor politice exercitate asupra unor membrii
de sindicat) in desfdsurarea si comunicarea activitatii de sindicat;

cel mai multi respondenti au recomandat schimbarea liderului de
sindicat, a relatiei dintre membrii de sindicat si ordonatorul de
credit, dar si a mentalitatilor cu privire la activitatea sindical,

modificari legislative care sd eficientizeze activitatea sindicatului:
statutul functionarilor publici, legea dialogului social, dar si
hotararea de guvern care reglementeaza activitatea comisiilor
paritare, precum si legea administratiei publice locale, legea cadru
a salarizarii, codul muncii si regulamentul intern;

pentru imbunatatirea dialogului dintre angajator si sindicat au fost
recomandate urmadtoarele: modificari legislative pentru cresterea
importantei sindicatelor, participarea la dialog a persoanelor cu
putere de decizie din partea angajatorului, cresterea frecventei
intalnirilor si comunicare mai eficientd, stabilirea de criterii
obiective pentru solutionarea situatiilor conflictuale si a unor
situatii de incompatibilitate pentru ocuparea postului de lider de

sindicat, depolitizarea si protectia sociald a liderilor de sindicat.

crearea sau oferirea acelorasi conditii de muncad atat pentru
personalul contractual cat si pentru functionarii publici;

facilitarea accesului in mod egal la programele de dezvoltare
profesionald finantate de angajator;

salarizare echitabila, corelata cu volumul de munca.
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Analiza conditiilor de munca nu poate fi realizatad fard o analizd a mecanismelor de gestionare
a modului in care se realizeaza dialogul social 1n institutiile si autoritdtie publice care sunt
in permanenta legaturd cu cetdteanul, cele mai la indemand astfel de mecanisme de dialog
social fiind comisia paritard si sindicatul, cele care fac obiectul acestui studiu. Aceastad analiza
nu poate fi separata nici de contextul politico-economic in care au loc schimbarile legislative
care au vulnerabilizat ceea ce era stiut ca fiind cel mai stabil sector—sectorul public. Acest
lucru dacd se doreste ca propunerile de politici publice sau de schimbari legislative sa fie bine
fundamentate, focusate pe interestul public si Tnaintate la negociere.

In 2010, in vederea semnirii unui nou contract de imprumut, FMI a cerut Guvernului sa
modifice legislatia In domeniul muncii si a dialogului social, iar pentru a inlesni procesul de
finantare, Guvernul a incheiat in graba contractul, fara consultarea partilor. Ulterior, sindicatele
si-au exprimat public nemultumirea si au cerut respingerea pachetului legislativ care incalca
numeroase drepturi ale angajatilor, facand propuneri de schimbare a celor doud legi modificate,
respectiv codul muncii si legea dialogului sociaL In anul 2012, FMI si Comisia Europeana
si-au exprimat dezacordul prin adoptarea unei pozitii dure si explicite Impotriva propunerii de
modificare a celor doua legi facuta de confederatia sindicatelor®, starnind controverse care au
facut ca propunerile legislative de modificare a acestora sd raimana blocate pe traseul procedurii
birocratice (Guga 2014). Cateva analize au aratat cd legislatia in domeniul muncii si a dialogului
social adoptatd dupa anul 2010 nu doar cd nu a avut efectele scontate, ci dimpotriva, a dus la
precarizarea situatiei mai multor angajati si nu a produs nici efectele de dezvoltare economica
anticipate (Ban 2011, Domnisoru 2012, Guga 2014). In acest context, rezultatele acestui raport
care nu are pretentia de a oferi explicatii pentru tot ce se intampld In sistemul bugetar sau in
administratia publicd, oferd o imagine similard asupra conditiilor de munca ale angajatilor,
intrucat efectele supraaglomerdrii cu munca a celor ramasi inca in functii, ale desolidarizarii si
ale neimplicdrii ca urmare si a acestor modificari, au Inceput sa erodeze relatiile sociale care ar
fi putut pune bazele unei rezistente la aceste schimbari legislative inadecvate.

Astfel, lipsa de cunoastere sau de incredere a functionarilor publici in legaturd cu legislatia si
activitatea comisiei paritare nu vine neapdrat, sau nu direct, din lipsa unui interes fatd de subiect,
desi existd si cateva persoane care au exprimat o lipsa a interesului, ci mai degrabd din cauza unor
conditii de munci din ce in ce mai nefavorabile, unei informari si implicari corespunzitoare. In
plus, rezultatele studiului trebuie intrepretate in contextul socio-politic generat de schimbarile
legislative din ultimii ani. De asemenea, trebuie tinut cont de faptul ca o parte dintre sugestiile
si recomandarile facute de angajatii institutiilor publice pentru imbunatatirea activititii comisiei
paritare si a sindicatului, cum ar fi transparentizarea activitatii si o mai bunda comunicare cu
angajatii, sunt sugestii/nevoi care apar recurent in studiile despre interactiunea cu institutiile si
autoritatile publice. Astfel, implementarea acestora si a celor mai multe sugestii de schimbare
institutionala nu se poate realiza decat in stransa legatura cu schimbarea legislatiei in vigoare si
a atitudinii fatd de modurile de crestere a coeziunii si a solidaritatii sociale.

Functionarea comisiei paritare ca mecanism de dialog social este conditionatd de o mai buna
comunicare a existentei si a activitatii acesteia, intrucat, asa cum a aratat studiul, un astfel de
mecanism este eficient daca are cel putin notorietatea si capacitatea sindicatului de a gestiona
relatiile de munca. lar pentru ca sindicatele sa functioneze cu rolul si puterea cu care reprezentau
angajatii 1n trecut, trebuie modificata nu doar legislatia pentru a permite constituirea lor inclusiv

$##% 2012, ,,LM.F. and E.C. Apply Behind-the-Scenes Pressure on Romania to Halt the Restoration of Core
Labour Rights* disponibil on-line la adresa http://www.ituc-csi.org/imf-and-ec-apply-behind-the-scenes?lang=en
consultat ian 2014
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in institutiile cu numar mic de angajati’, dar si imaginea alterata a acestora, cauzata de activitatea
necorespunzatoare a unor reprezentanti.

Mai mult, dat fiind faptul ca activitatea comisiei paritare completeaza activitatea sindicatului
in Tmbunétdtirea conditiilor de munca ale functionarilor publici, o colaborare mai stransa intre
cele doud ar fi mai benefica angajatilor, dar si a activitatilor institutiilor si autoritatilor publice
in care functioneaza.

Momentan se poate contribui la Tmbundtatirea situatiei socio-economice a angajatilor din
institutiile si autoritdtile publice prin comunicarea modificarilor legislative din ultimii patru ani
si a efectelor pe care le are legislatia In vigoare asupra conditiilor lor de munca si prin sustinerea
propunerii de modificare a codului muncii si a statutului functionarilor publici, ale caror efecte
negative au inceput deja sa se vada atat in sectorul public, cét si in sectorul privat. De asemenea,
se poate promova modul in care pot fi utilizate cele doud instrumente de dialog social (comisia
paritara si sindicatul), atit pentru modificarea legislatiei, cat si pentru imbunétatirea conditiilor
curente de munca.

% Studiul a fost realizat numai in mediul urban unde dimensiunile institutiilor nu pun probleme in constituirea de
sindicate, unele dintre aceastea avand mai mult de un sindicat, insa in mediul rural si localitatile foarte mici nu se
pot constitui sindicate 1n institutii cu mai putin de 20 de angajati.
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Legislatia muncii din Roméania a suferit o gama largd de modificari in ultimii ani. Legea dialogului
social nr. 62/2011 a abrogat si inlocuit mai multe legi reglementand relatiile industriale, in timp
ce Codul Muncii a fost extensiv modificat prin Legea nr. 40/2011. Aceastd legislatie a urmat
adoptdrii de catre Guvernul roman a unui pachet de reforme economice si de munca ce a cuprins
o gamd largd de reduceri ale drepturilor banesti si cresteri de taxe. Aceste reforme au avut ca
scop realizarea stabilitdtii macroeconomice si reducerea deficitelor bugetare publice, satisfacand
astfel conditiile pe care Romania le-a semnat prin acorduri incheiate cu diverse institutii financiare
internationale.

Este important de inteles contextul economic in care cele mai recente reforme ale raporturilor de
munca au avut loc. Produsul intern brut din Romania a crescut puternic in cei cinci ani anteriori
debutului crizei financiare globale, dar a scazut drastic in 2009 si a continuat sd scadd in 2010.
Micro-intreprinderile cu mai putin de 10 angajati alcatuiesc marea majoritate a angajatorilor,
precum si salariatii cu norma intreaga si contracte de munca pe duratd nedeterminata care formeaza
0 majoritate importanta a populatiei ocupate. Nivelurile salariale din Romania raméan printre cele
mai mici din Uniunea Europeana. Numarul de conflicte de munca era in scadere la momentul in
care reformele privind relatiile industriale au fost introduse.

Reformele legislative au avut o gama largd de obiective. Legea Dialogului Social prevede ca
obiectiv asigurarea unei mai bune reprezentativitdti a sindicatelor si a organizatiilor patronale;
participarea organizatiilor societdtii civile In cadrul dialogului, imbunétatirea procedurii de
solutionare a conflictelor. Reformele recente aduse Codului Muncii au fost sprijinite de o dorinta
globald de a elimina “rigiditatile” din sistemul de reglementare a muncii.

In sfera relatiilor colective de munca, modificarile legislative au introdus noi praguri minime de
aderare pentru formarea sindicatelor, ceea ce face dificila constituirea de sindicate reprezentative la
nivel de unitate, in marea majoritate a intreprinderilor angajatoare. Mai mult decat atat, conditiile
in care sindicatele se pot asocia au fost modificate; de semnalat indeosebi faptul cd nu se mai pot
asocia la nivelul unei “ramuri de activitate”, ci trebuie sa se incadreze in cadrul aceluiasi “sector
de activitate”.

Noua lege nu mai prevede nici, contractul colectiv de munca la nivel national. Negocierea colectiva
poate avea loc numai la nivel de unitate, grupuri de unitati, sau sectoare de activitate. Combinat
cu noile praguri minime de obtinere a reprezentativitatii, eliminarea negocierii colective la nivel
national exclude practic mai mult de 1,2 milioane de angajati de la acoperirea prin contracte
colective. Acesti angajati lucreazad in 450.000 de companii avand sub 20 de angajati. Sectoarele
de activitate au fost stabilite prin Hotdrarea Guvernului nr. 1260/2011.



Noile dispozitii au, de asemenea, implicatii pentru efectele juridice ale contractelor colective.
Contractele colective incheiate la nivel de sector de activitate se aplicd numai pentru angajatii
unitatilor expres mentionate in contract. Daca pand acum contractele colective erau aplicabile
erga omnes, in prezent extinderea contractelor colective la nivel de sector se poate face prin ordin
ministerial. Legea dialogului social limiteaza, de asemenea, durata acordurilor colective la nu mai
mult de 24 de luni.

Reformele au condus, de asemenea, la modificari ale criteriilor de reprezentativitate, care trebuie sa fie
indeplinite de catre un sindicat si/ sau organizatia patronald, in scopul negocierii unui contract colectiv.

Semnificativ este faptul ca nu mai este posibil ca mai multe sindicate sa fie declarate ca reprezentative
intr-o anumitd unitate, chiar daca acest lucru ar contribui la intarirea negocierilor colective la acest
nivel. Salariatii 1si pot desemna reprezentantii in cazul in care nu exista sindicate sau acestea nu
sunt reprezentative, dar aici subzistd unele confuzii rezultdnd din dispozitiile contradictorii privind
reprezentantii salariatilor in Legea Dialogului Social si in Codul Muncii.

Legea dialogului social prevede, de asemenea un Consiliu National Tripartit nou pentru Dialog Social,
al cdrui scop este de a promova bunele practici in domeniul dialogului social tripartit la cel mai inalt
nivel. Acesta co-exista cu Consiliul Economic si Social, care a fost reformat astfel incat a fost eliminata
participarea guvernului si au fost integrati reprezentantii societatii civile.

In domeniul relatiilor individuale de munca, au fost adoptate o serie de modificari ce au avut drept
consecintd reduceri ale drepturilor lucratorilor. Codul Muncii a extins perioada de proba, un interval de
timp de la inceperea activitatii in care angajatorului i este permisd incetarea raportului de munca fara
invocarea motivelor. De asemenea, angajatorul beneficiaza de posibilitatea de a reduce orele de lucru
atunci cand anumite circumstante economice o cer. Tot astfel, daca se include o clauza de formare
profesionald in contractul salariatului, acesta din urma va putea fi obligat sd acopere cheltuielile de
formare 1n cazul in care ar demisiona ulterior. Alte modificari urméresc sa permitd angajatorilor sa
se adapteze mai bine la conditiile economice 1n schimbare. Astfel, Codul muncii prevede in prezent
o duratd maxima mai lungad pentru contractele incheiate pe duratd determinata; prevede prevalenta
criteriilor de performanta la locul de munca in raport cu cele sociale, pentru selectia salariatilor in caz
de concediere colectiva si prevede noi circumstante in care sa aiba loc incetarea de drept a contractului
de munca. Tot astfel, a fost redus termenul in care un angajator care a operat concedieri colective
trebuie sa acorde prioritate lucratorilor concediati in cazul in care face noi angajari.

Este necesar sa se ia in considerare impactul modificarilor legislative cu privire la obiectivele centrale
imbratisate de Guvernul roman, care a cautat sa creeze locuri de munca, prin sporirea flexibilitatii
pietei fortei de munca si sa promoveze dialogul social prin negocieri colective descentralizate si prin

introducerea de modificari in planul criteriilor de reprezentativitate.

In ansamblu, reformele par a fi avut un impact social mai degraba dezavantajos parteneriatului social,
negocierii colective si calitatii ocuparii fortei de munca.

In primul rand, diversele reforme deja mentionate fac mult mai dificil ca sindicatele sa functioneze
eficient, mai ales atunci cand se aldtura unor modificéri in sensul simplificarii concedierii reprezentantilor
sindicali, dupa finele mandatului precum si al elimindrii dreptului lor la zile libere platite pentru
desfasurarea de activitati sindicale. Existd, de asemenea, unele semne de intrebare privind masura in
care sanctiunile pentru regulile impotriva discriminarii sindicatelor sunt suficient de severe pentru a
satisface recomandarile OIM cu privire la obligatiile internationale ale Romaniei. Rata sindicalizarii a
scazut considerabil, dupa cum a avut loc o reducere semnificativa a numarului de organizatii patronale
declarate reprezentative.



In al doilea rand, multi dintre partenerii sociali au afirmat ci reformele au blocat dialogul socialL
Consiliul Economic si Social a devenit nefunctional, si au existat Intarzieri in infiintarea noului
Consiliu Tripartit. Sindicatele s-au exprimat deja in sensul modificarii regimului juridic si si-au
suspendat participarea la organismele nationale tripartite, in semn de protest.

In al treilea rand, reformele par sa fi erodat functionarea negocierilor colective din Romania.
Suprimarea negocierii colective la nivel national a eliminat un instrument puternic care exprima
acordul partenerilor sociali asupra unor aspecte fundamentale. Intr-adevar, existd ingrijorarea
cd interventia legislativa in planul nivelurilor de negociere ar putea reprezenta o incélcare a
principiilor libertatii de asociere prevazute de Conventia OIM nr.98. Contractul colectiv incheiat
la nivel national constituia anterior forumul de negociere a salariului minim pe economie, prin
derogare de la cel legal; este probabil ca salariile s scada in lipsa acestui contract colectiv, de
naturd a afecta 1n special tinerii §i lucratorii din intreprinderile mici.

Dovezi ale declinului pot fi deja gasite in imposibilitatea de a satisface obiectivul privind nivelurile
salariale minime stabilite intr-un acord tripartit national semnat in anul 2008. Potrivit acordului,
salariul minim ar fi urmat sa ajunga la 44% din salariul mediu brut national pana in 2012, acesta
ridicandu-se in fapt la 33,3% in primele 7 luni ale anului 2012. In plus, contractul colectiv incheiat
la nivel national acoperea mult mai multi salariati decat sunt acum acoperiti de alte contracte
colective, si acest lucru este amplificiat de faptul ca lucratorii angajati de catre companiile cu mai
putin de 20 de angajati sunt exclusi de la obligativitatea negocierii colective de la nivel de unitate.
Tot astfel, in timp ce reformele au Impiedicat reinnoirea Contractului colectiv de munca la nivel
national 2007 — 2010, multe dintre prevederile sale nu au fost preluate in cuprinsul textelor de
lege, ceea ce a generat un deficit de protectie a lucratorilor.

Existd, de asemenea nemultumiri in randul sindicatelor si organizatiilor patronale, privind
negocierea la nivel de sector. De la introducerea reformelor legislative pana la adoptarea Hotararii
Guvernului nr. 1260/2011, negocierile sectoriale nu au avut cum sa se desfasoare. Ulterior,
deoarece sectoarele nou stabilite erau semnificativ diferite de ramurile de activitate carora le-au
luat locul, este acum dificil pentru unele organizatii (atat patronale cat si sindicale) s isi mentina
reprezentativitatea. In general, noile criterii de reprezentativitate s-au dovedit a fi greu de satisfacut
si uneori lipsa de interes din partea organizatiilor patronale de a dobandi reprezentativitatea
potrivit noului regim juridic a facut sindicatele s afirme ca nu au, practic, cu cine negocia. Astfel,
negocierile de la acest nivel au fost profund tulburate de recentele reforme.

Si negocierea la nivel de grup de unitati a fost afectatd de noile cerinte de reprezentativitate,
deoarece sindicatele existente nu au fost in masura sa indeplineasca noile criterii. Doar un acord
colectiv in afara sectorului public a fost semnat la acest nivel de cand recentele reforme au fost
adoptate.

Negocierea la nivel de unitate a scazut de asemenea, si a avut loc si o scadere brusca a numérului
de contracte colective incheiate la acest nivel in 2011. Aceasta scadere poate fi atribuitd noilor
prevederi privind constituirea sindicatelor numai din salariati ai aceluiasi angajator, ceea ce face ca
in unitatile mici sa nu poatd exista sindicat. Situatia este agravatd de noile conditii impuse de lege
potrivit carora sindicatele care deruleazd negocieri colective trebuie sa aibd membri reprezentand
cel putin jumatate plus unu din numarul total de salariati din unitatea de negociere (o modificare a
pragului anterior de o treime dintre salariati). In lipsa unui sindicat reprezentativ, salariatii au, de
asemenea, optiunea de fi reprezentati la negocierea colectiva de catre reprezentantii lucratorilor
impreund cu federatiile sindicale, dar sistemul este slab functional in practica.



Lucrétorii din sectorul public au fost, de asemenea grav afectati in special prin legi de natura a le fi
diminuat salariile si alte drepturi. Aceste reforme au fost combinate cu noile norme care limiteaza
domeniul de aplicare pentru negocierile colective cu privire chiar in acest domeniu.

Diminuarea protectiei lucratorilor realizata cu prilejul reformei legislative nu pare a fi compensata
prin reale imbunétatiri in performanta economica. Produsul intern brut a revenit la crestere in 2011
s1 2012, dar castigurile medii lunare nete salariale continud sa stagneze si sd scada si formele de
compensare a lucratorilor sunt o parte tot mai micd a produsului intern brut. Reformele din Codul
Muncii sunt sustinute de angajamentul de a acorda prioritate flexibilitatii, dar, in practica, de
aceasta caracteristicd a sistemului beneficiazd angajatorii Intr-o mai mare masura decat lucratorii.
Dispozitii cum ar fi extinderea perioadei de proba, relaxarea reglementarilor privind contractele
pe perioada determinata si tratamentul lucratorilor temporari lasa angajatorului un nou nivel de
libertate in raport cu lucratorii.

Pe de altad parte, a avut loc o imbunéatatire semnificativa in activitatea de identificare de cétre
inspectorii de muncd a muncii nedeclarate in 2012. Acest lucru poate fi atribuit, in parte dispozitiilor
mai numeroase privind inspectia muncii in cadrul reformelor de munca: inspectorii au puteri sporite
si dreptul de a accesa mai usor unele informatii, in timp ce au fost prevazute sanctiuni severe in
scopul descurajarii angajatorilor de la a accepta lucritori nedeclarati. In viziunea unor sindicate,
acest lucru poate fi, de asemenea, atribuit noii cerinte conform careia validitatea contractului de
muncd depinde de Incheierea sa in scris, ceea ce extinde categoria de munca “nedeclarata”, si care
pedepseste nu numai angajatorii, dar si lucratorii in cazul muncii fara forme legale.

Pe de alta parte, angajatii permanenti au suferit de anumite reduceri ale drepturilor, precum si
restrictii privind activitatea sindicala. In special, stagnarea salariilor minime in lumina interdictiei
privind negocierea colectiva de la nivel national, precum si dreptul angajatorului de a reduce
unilateral orele de lucru ale lucratorilor — pot fi de naturd a afecta drepturile fundamentale ale
acestora din urma. Astfel, atat lucratorii cu contracte tipice cat si cei cu contracte atipice se afld
intr-o situatie mai degraba “precara”, si ar fi gresit s separam aceste doua grupuri atunci cand
analizam gradul de protectie a lucratorilor.

In lumina unei analize mai detaliate a continutului reformelor si a impactului acestora, se pot
formula o serie de concluzii.

In fond, reformele au avut unele efecte sociale dezavantajoase, fira a genera insa beneficiile
economice promise. Lucratorii §i reprezentantii acestora si-au vazut restranse o serie de drepturi,
ceea ce i-a lasat intr-o situatie mai degraba precard. A avut loc un anume declin atat in ce priveste
cantitatea cat si calitatea muncii si a ocupdrii fortei de munca. Existd, de asemenea, o scadere a
numarului de persoane ocupate in forta de munca si in numéarul mediu de ore lucrate pe saptimana.

Reformele au provocat, de asemenea, stagnarea negocierilor colective iIn Romania. La toate
nivelurile, existd o scadere considerabild a masurii in care negocierile colective au loc si a
numarului de acorduri semnate. Chiar si acele acorduri semnate acopera mai putini lucratori si
dispozitiile lor oferd protectie inferioard salariatilor fatd de contractele anterioare incheiate in
contexte similare. Acest lucru poate fi atribuit modificarilor aduse legislatiei relatiilor industriale
romanesti care au introdus conditii de reprezentativitate mult mai putin accesibile. O astfel de
situatie ridica probleme pe termen lung privind regimul juridic, conditiile de munca si stabilitatea
sociala.



Nr. | | | Cod
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Bund ziua. Sunt voluntar in cadrul proiectului “Imbundtdtirea dialogului social pentru functionarii
publici”, finantat printr-un grant acordat de Guvernul Norvegiei prin intermediul Granturilor
Norvegiene 2009-2014, in cadrul Programului Munca Decenta si Dialog Tripartit, implementat de
Agentia Nationala a Functionarilor Publici, in parteneriat cu Asociatia Norvegiand a Autoritatilor
Locale si Regionale, Asociatia Municipiilor din Romania, si Asociatia APDD — Agenda 21. Va rugam
sa sprijinifi realizarea studiului prin completarea chestionarului. Precizam ca datele furnizate sunt
anonime §i confidentiale si vor fi utilizate doar pentru prelucrare statistica. Chestionarul va dura
aproximativ 30 de minute.

P. Pozitia. Care este pozitia dvs. in cadrul fiecireia dintre urmitoare grupuri? (se
completeaza citind fiecare coloana in parte)

C. niciuna din variante

A. in cadrul Comisiei paritare

B. in cadrul sindicatului;

1. presedinte

2. secretar titular

1. membru de sindicat

3. secretar supleant

4. membru titular

5. membru supleant

2. reprezentant / responsabil
sindical / lider al membrilor de
sindicat’ din entitatea publica

97. NC (nu este cazul) — vezi col. C

se trece codul de la intrebarea F,
legata de functia ocupata (1 sau 2),
in spatiul alaturat: ;

I. COMISIA PARITARA

MCP. Multumire comisia paritara. in ce méisuri sunteti multumit de urmitoarele aspecte
legate de existenta si activitatea comisiei paritare (0 — deloc multumit; 10 — foarte
mulfumit)

1. faptul ca in institutia dvs.
existd o comisie paritara?

2. de felul in care comisia
paritard contribuie la buna
desfasurare a activitatii in
institutia dvs?

3. de felul in care legislatia in
vigoare reglementeaza o1 (2|34 |56 7|89/ 10
functionarea acesteia?

4. de accesibilitatea de a face

. . . O 1 (2|3 |4 |56 7|89/ 10
parte din comisia paritara?
5. de frecventa Intrunirilor? 0 1 2 1314516789110
6. de calitatea solutiilor adoptate? | 0 1 2 1314|516 | 7]8]9]10
7. modul 1n care sunt comunicate 0 1 2|3 4 5 6 | 7 g 9 | 10

activitatile comisiei paritare?

! Pentru cei care nu au calitatea de simpli membri, ci ii reprezintd pe acestia in relatia cu angajatorul si/sau cu
unuinea sindicald la care sindicatul din entitatea publica este afiliat (are calitatea de reprezentant/ responsabil/
lider sindical).




8. transparenta activitatii
Comisiei?

9. neutralitatea comisiei in luarea
deciziilor?

10. modul in care sustine
interesele angajatilor?

11. modul in care membrii
comisiei colaboreaza cu colegii o1 (2 3|4 |5|6 ] 7|89/ 10
lor din comisie?

12. de modul in care membrii
comisiei colaboreaza cu persoane | 0 1 21314516 | 78910
din afara comisiei?

13. de modul in care
implementeaza conceptul de 0 1 2131451678910
munca decenta 1n institutia dvs.?

ACP1. Cate intrunuriale Comisieiparitare au avut loc in ultimele 12 luni?
L] || 98. NR 99. NS

ACP2. La cate dintre acestea ati participat?
I 98. NR 99. NS
(numarul lor poate varia intre 0 si numarul Intrunirilor care au avut loc)

ACP3. Cum considerati numarul membrilor Comisiei paritare raportat la dimensiunea
institutiei dvs. ?

1. prea mic O salt ACPA4.
2. suficient 0 salt ACP5.
3. prea mare O salt ACP4.

ACP4. Care ar fi numirul optim de membri care si acopere nevoile in institutia dvs? | | | |

ACPS. Care au fost temele de discutie puse pe agenda ultimelor trei intruniri? (mai multe
variante de raspuns posibile)
1. masuri de imbunatatire a activitatii autoritatii sau a institutiei publice din care face parte
2. aspecte privind pregdtirea si dezvoltarea profesionald a functionarilor publici
3. analiza unor propuneri vizand flexibilizarea programului de lucru al functionarilor publici
4. negocierea acordurilor colective de catre autoritatea sau institutia publica cu sindicatele
reprezentative ale functionarilor publici sau cu reprezentantii acestora
5. elaborarea proiectului acordului colectiv
6. elaborarea rapoartelor trimestriale cu privire la respectarea acordurilor incheiate
7 AIECEVAL ittt et
99. Nu stiu (nu se citeste)



ACP6 . Care este modalitatea si frecventa voluntarizarii respectarii acordurilor colective in
institutia dvs.?
1. ocazional, in cadrul Intrunirilor comisiei paritare
2. trimestrial, prin rapoarte
3. anual, prin analiza activitatii
4. alta situatie. Care?
99. NS 98. NR 97. NC (nu se citesc)

ACP7. Ce aspecte din legislatia in vigoare care reglementeaza activitatea comisiei paritare ar
trebui modificate in vederea eficientizarii activitatii acesteia?

ACPS8. Ce acte normative credeti ca ar trebui modificate pentru imbunéatatirea activitatilor
Comisiei paritare? (mai multe variante de raspuns posibile)
1. Statutul functionarului public (Legea nr. 188/1999);
2. Hotararea nr. 833/2007 privind normele de organizare si functionare a comisiilor paritare si
incheierea acordurilor colective;

3. Legea dialogului social nr. 62/2011;
4. Alt act normativ ;
5. Nu este nevoie, legislatia actuala este corespunzatoare;

99. Nu stiu (nu se citeste)

ACP9. Indemnizatie participare CP. (La intrebare raspund totii membrii comisiei.)
1. Primiti indemnizatie de participare la lucrarile comisiei paritare, cf. legii?
I.Da 5.Nu 98.NR 99.NS
2. Stiati de exsitenta unei asemenea prevederi?
I.Da 5.Nu 98.NR 99.NS

3. In ce masura sunteti de acordcu urmatoarea afirmatie? (1 in foarte mica masura, 5 in foarte
mare masura)

| indemnizatia de participare reprezint pentru mine un factor motivator. [1]2]3[4]5]

98. Nu raspund 99. Nu stiu (nu se citeste)

II. SINDICAT (numai pentru institutiile in care exista o organizatie sindicala)

MS. Multumire sindicat. in ce misurd sunteti multumit de urmitoarele aspecte legate de
existenta si activitatea sindicatului? (0 — deloc mulfumit; 10 — foarte multumit)

1. de faptul ca exista un sindicat in
institutia dvs.?

2. de felul in care asocierea
sindicala este in beneficiul 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 | 10
angajatilor?

3. calitatea legislatiei/ normelor ce
reglementeaza activitatea 0 1 2131415 6 | 7 8 | 9 | 10
sindicala?

4. de faptul ca membrii de sindicat
au beneficii pentru afilierea la 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 | 10
asociatia/organizatia sindicala?
5. de frecventa intrunirilor? 10
6. de calitatea deciziilor adoptate? 0 1 2 | 31415 6 | 7 8 | 9 | 10
7. de modul in care sunt
comunicate activitagile 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 |10
sindicatului?
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8. de transparenta activitatii
sindicatului?

9. de neutralitatea acestuia (fata de
influente, presiuni etc.)?

10. de modul in care sustin
interesele angajatilor?

11. de modul in care membrii de
sindicat comunica cu al{i membrii 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 | 10
de sindicat?

12. de modul in care membrii de
sindicat comunica cu membrii din 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 |10
afara sindicatului?
13. de modul in care
implementeaza conceptul de munca | 0 1 2131415 6 | 7 8 | 9 | 10
decenta in institutia dvs.?
AS1. Cati membrii sunt inscrisi in sindicatul din institutia dvs.? 1.| | | | 99. NS

AS2. S-au afiliat noi membrii la organizatia sindicala care reprezinta interesele angajatilor din
institutia dvs. in ultimul an?

1. Da, un numar de (circa) __ membrii;
2. Da, dar nu cunosc numarul acestora;
3. Nu, nu s-au inscris (in ultimul an);
99. Nu stiu

AS3. Cate intilniri au avut loc intre conducerea sindicala si membrii acesteia in ultimele 12 luni?
||| 98. NR 99. NS

AS4. La cate dintre acestea ati participat?

L[ || 98. NR 99. NS

ASS. Ati participat la vreo forma de protest sindical in ultimii 3 ani?
1. da 2.nu 99. NS 98. NR 97.NC

AS6. Care au fost temele de discutie puse pe agenda ultimelor trei intruniri de sindicat?
1. ;
2. ;
3

99. Nu stiu (nu se citeste)

AS7. Ce aspecte din legislatia in vigoare care reglementeaza activitatea sindicala ar trebui modificate
in vederea eficientizarii activitatii acesteia?

ASS8. Ce acte normative credeti ca ar trebui modificate pentru imbunitatirea activitatilor sindicatului?
(mai multe variante de raspuns posibile) Statutul functionarului public (Legea nr. 188/1999);
1. Hotararea nr. 833/2007 privind normele de organizare si functionare a comisiilor paritare si
incheierea acordurilor colective;
2. Legea dialogului social nr. 62/2011;

3. Alt act normativ ;
4. Nu este nevoie, legislatia actuala este corespunzatoare;
99.Nu stiu



AS9. Ce ar trebui modificat pentru a imbunatati dialogul dintre angajator si sindicat?

III. MUNCA DECENTA

MDI1. Satisfactie munca decenta. In ce masura sunteti mulfumit de urmatoarele aspecte legate
de munca pe care o desfasurati (se acorda note de la 0 la 10, unde 0 inseamnia foarte
nemulfumit, iar 10 inseamna foarte multumit; se noteazi in parantezi nota corespunzitoare):

1. utilitatea sociala a muncii prestate? (_ );

2. gradul de independenta 1n alegerea modalitatilor de lucru? (_ );
3. corectitudinea salarizarii raportat la munca realizata? (_ );

4. securitatea la locul de munca? (__ );

5. protectia sociala de care beneficiati de pe urma slujbei pe care o aveti (ajutor de somaj,
boala, maternitate)? ( );

6. de posibilitdtile de  dezvoltare profesionala la locul de munca? ( );
7. de accesul la piata muncii: oportunitati, mobilitate, sanse? ( );
8. libertatea de exprimare la nivel organizational? ( );

9. participarea activd in luarea de deciziilor? ( );

10. egalitatea de sanse si de tratament in administratia publica? ()

(in functie de situatie se noteaza, fara a fi citite, variantele nu stiu = 99, nu raspund = 98 si nu se aplica = 97)

V2. Vechimea in institutie: De cat timp V3. Vechimea in functie: De cat timp aveti
lucrati in aceasta institutie? | | | | aceasta functie? | | | |
(pentru unitagi mai mici de un an, se trece numarul de luni sub forma 0.5 = 5 luni)

MD?2. in ce misuri sunteti multumit de urmitoarele aspecte legate de oportunititile pe
care vi le ofera locul de munca actual? (0 — deloc mulfumit; 10 — foarte multumit):

1. de accesul pe care il aveti la noi pozitii in domeniul administratiei publice locale sau
nationale? (_ )

2. de prestigiul functiei pe care o ocupati? ()

3. de numadrul de tineri (cu varste intre 25-35) angajati in institutia dvs? (_ )

4. de modul in care munca pe care o faceti va permite sd acordatfi suficient timp vietii de
familie? ()

5. de siguranta oferita de locul de munca pe care il aveti? (_ )

6. de stabilitatea financiara pe care v-o asigurd? (__ )

7. de relatia cu seful ierarhic? ()

8. de modul in care munca pe care o faceti vd permite sd acordati suficient timp vietii

sociale? ()

DP. Ati beneficiat de programe de dezvoltare profesionald finantate de angajator in
ultimele 12 luni?
1. Da. Daca da, de cate ori? | ] 2. Nu. Dacd nu, de ce?




OS. Ati fost solicitat(d) sa faceti ore suplimentare in interes de serviciu in ultimele 12
luni?

1. Da. Daca da, cate ore suplimentare ati facut in ultimele 3 luni? | | | |
2. Nu. 99. NS 98. NR 97.NC

MD3. in ce misuri sunteti multumit (0 — deloc mulfumit; 10 — foarte multumit)

1. de posibilitatile de promovare din 4. de posibilitatile de promovare din cadrul

interiorul institutiei? () departamentului in care lucrati? ()

2. de salariul oferit? (_ ) 5. de criteriile pe baza carora se fac promovarile?
()

3. de programul de lucru? (_ ) 6. de posibilitatile de dezvoltare a carierei
profesionale? ()

MDGen. Care este raportul barbati - femei in institutia dvs?
1. Mai multi barbati

2. Mai multe femei
3. Numar egal de femei si barbati

MDVirsta. Care este raportul dintre tineri si angajatii aflati aproape de varsta
pensionarii in institutia dvs?

1. Mai multi tineri

2. Mai multi cu varsta apropiatd de cea de pensionare

3. Numar egal de tineri si persoane cu varsta apropiatda de cea de pensionare

SOCIO-DEMOGRAFICE
I. Tipul institutiei: 1. Consiliu Judetean 2. Primarie 3. Institutia Prefectului
F. Functia ocupata: 1. Functionar public 2. Personal contractual
I. Pozitia ierarhica: 1. Conducere 2. Executie

Edu. Care este ultima scoala absolvita?
1. liceu absolvit 2. studii universitare (licenta)
3. master/studii aprofundate 4. studii doctorale si post-doctorale

Gen: 1. Masculin 2. Feminin

Varsta: | | | (in ani Impliniti)
J. Judet: 1. Bucuresti 2. Brasov 3. Galati 4. Tasi 5. Timis

Va multumesc!

Data aplicarii | | | | | | | | | |] Nume operator




Dimensiunea aparatului administrativ si a organismelor de dialog social din institutiile
partenere’

Nr. si tip functii in institutiile publice (valori aproximative):

Primarie:

Primaria Generald a Municipiului Bucuresti: 814 functii publice de executie si 112 functii
publice de conducere, 195 functii publice contractuale

Primaria Municipiului Brasov: 289 functii publice de executie, 11 functii de conducere, 3
functii publice contractuale

Primaria Muncipiului Galati: 328 functii publice de executie, 42 functii publice de conducere,
39 functii contractuale

Primaria Municipiului lasi: 57 functii publice de executie, 5 functii publice de conducere
Primaria Municipiului Timis: 351 functii publice de executie, 13 functii publice de conducere
Primaria Municipiului Bucuresti - Sector 6: 202 functii de executie, 28 functii de conducere,
23 functii contractuale

Institutia Prefectului

Institutia Prefectului Bucuresti: 45 functii publice, 8 personal contractual
Institutia Prefectului Brasov: 80 functii publice, 2 personal contractual
Institutia Prefectului Galati: 80 functii publice

Institutia Prefectului Iasi: 80 functii publice

Institutia Prefectului Timis: 93 functii publice, 18 personal contractual

Consiliul Judetean

Consiliul Judetean Brasov: 20 functii conducere (18 functii publice, 2 personal contractual),
147 functii executie (110 functii publice, 37 personal contractual)

Consiliul Judetean Galati: 20 functii conducere, 100 functii publice

Consiliul Judetean lasi: 23 functii de conducere (22 functionari publici, 1 personal
contractual), 168 (135 functionari publici, 33 personal contractual)

Consiliul Judetean Timis: 20 functii conducere, 134 functii executie

Surse: organigramele institutiilor din 2013, regulamentele de organizare si functionare din
2013, regulamentele interne din 2013, state de plata 2013

Relatii de muncd - Comisia paritard si sindicatele:

Comisii paritare: toate cele 15 institutii au comisie paritara
Organizatii sindicale: toate cele 6 primarii si cele 4 consilii judetene au sindicate, astfel:
Primarii:
* Primaria Generald a Municipiului Bucuresti: sindicatul Primariei apartine de CNS
Cartel Alfa
* Primaria Municipiului Bucuresti, Sector 6: Sindicatul Salariatilor din Priméaria
sectorului 6
* Primaria Municipiului Brasov: sindicatul Liber al salariatilor din Priméaria Brasov,
Sindicatul Angajatilor din Administratia Publicd Judeteand Brasov
* Primaria Municipiului Galati: Sindicatul Independent din Primaria Galati

'Aceste informatii au stat la baza stabilirii cotelor si a pregatirii voluntarilor in vederea aplicarii chestionarelor.
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* Primédria Municipiului lasi: Sindicatul Liber al Primariei lasi

* Priméria Municipiului Timisoara: Sindicatul Liber al Salariatilor din Priméaria
Municipiului Timisoara si din Serviciile Publice aflate in Subordinea Consiliului
Local al Municipiului Timisoara

Consilii judetene:

* Consiliul Judetean Brasov: sindicatul ,,Pro Bono” al salariatilor din CJ Brasov

* Consiliu Judetean Galati: Sindicatul Independent din Consiliul Judetean Galati

* Consiliul Judetean Iasi: Sindicatul Salariatilor din Aparatul Propriu al Consiliului
Judetean Iasi

* Consiliul Judetean Timis: Sindicat ,,Transilvania” al CJ Timis sursa: Federatia
Nationala a Sindicatelor din Administratie, http://www.fnsa.eu/sindicate.aspx ,
consultat 20 octombrie 2013



Fisa de observatii personale

Observatii generale

Functionari publici:

» perioada de voluntarizare

» problema accesului in institutie

* atmosfera din institutie

 relatia cu responsabilul de proiect din institutia respectiva, conditii create pentru voluntari

» relatia cu functionarii, atitudinea lor fata de voluntari

+ dificultdti IntAmpinate in procesul de aplicare a chestionarelor

» reactia respondentilor la completarea chestionarului (ex. deschidere, interes, sinceritate,
omitere etc.)

* justificarea refuzurilor de a raspunde la chestionar sau la anumite Intrebari

* probleme relatate de functionari care nu au fost inregistrate in chestionar

» alte observatii

NB: folositi diacritice la redactarea fisei de observatie






Observatii, comentarii, completiri si nemultumiri legate de conditiile de munca ale
functionarilor publici consemnate de voluntari:

* Atmosfera din institutie: sumbra, birourile sunt aglomerate in ideea ca intr-un singur birou sunt in medie
3-4 angajati plus ca birotica i papetaria este aranjata in teancuri pe jos, nefiind depozitate corespunzator
in dulapuri.” (voluntar Brasov)

» Problema lipsei banilor, a lipsei de interes din partea conducerii dar mai ales atitudinea cetatenilor/
contribuabililor fata de functionarii publici par sa fie cele mai importante probleme sesizate pe tot
parcursul perioadei de voluntariat.” (voluntar lasi)

« ,Pentru ca in institutie predominante sunt femeile, acestea sunt multumite de securitatea oferita si
protectia sociala (cele mai multe dintre ele sunt mamici). Desi recunosc ca nu au o participare activa in
luarea deciziilor la nivel institutional, existd o oarecare libertate de exprimare si in alegerea metodelor
proprii de lucru. Plus ca, o datd cu noua conducere, atmosfera este mai degajatd. Nu mai sunt atit
de multe conflicte la nivel de personal. Nu in mod discriminatoriu, dar se acordd mai multa atentie
doamnelor si domnisoarelor la evenimente dedicate lor sau la zile onomastice. La fel de multumiti fiind
si barbatii de noul partid de la conducere, in special de prefect si subprefect.” (voluntar lasi)

+ Cele mai multe observatii facute de functionari sunt legate de salarii, de care acestia sunt total
nemultumiti si de faptul cd nu mai pot avea acces la noi pozitii in domeniul administratiei publice.
Referitor la intrebarile legate de orele suplimentare, acestia au precizat ca de multe le efectueaza pentru
ca volumul de munci este mare, dar stau din proprie initiativa si nu la cererea sefilor ierarhic superiori si
ca in prezent, aceste ore suplimentare nu mai sunt remurate.” (voluntar Bucuresti)

« . Functionarii au tinut sa fie precizat faptul ca orele suplimentare sunt intotdeauna necesare, dar nu sunt
solicitate in mod formal de catre conducétor sau sefii ierarhici.” (voluntar Bucuresti)

+ Referitor la orele suplimentare, acestea le-ar fi adus un beneficiu, dar nu sunt solicitate de catre sefii
ierarhici.“ (voluntar lasi)

« ,In ceea ce priveste orele suplimentare, toti au spus ca ele nu exista, dar nu am simtit deschidere si
onestitate din partea functionarilor, fiind chiar intrebatd ce sef de al lor va citi chestionarele. Din 2009
acestea nu mai sunt platite, dar fiind restructurari si blocate multe posturi, se simt deficiente de personal,
astfel incat unii sunt nevoiti sa munceasca mult mai mult pentru a acoperi nevoile cerute de sef, post sau
necesitatea de a pastra postuL In perioadele foarte aglomerate, sunt nevoiti s munceasca mai mult, dar
nu pentru ca li se impune, ci pentru ci altfel vor raimane in urma cu lucrérile si sarcinile lor. Tot de aici
si nemultumirile cd muncesc mult si munca lor nu corespunde cu remuneratia primitd.* (voluntar lasi)

e, Au existat plangeri referitoare la modul in care functionarii publici beneficiaza de programe de formare
profesionald, cauza fiind lipsa fondurilor.“ (voluntar Brasov)

* ,,0 problema foarte grava pe care am sesizat-o este faptul ca, din lipsa de fonduri, motive legate de varsta
si alte scuze, nu toti functionarii publici au beneficiat de formare profesionala, cel putin 1 data pe an.*
(voluntar Timis)

« In anul 2005, Serviciul Permise, Inmatriculari Auto si Pasapoarte a fost preluat de aceasta institutie,
de aceea functionarii vizati au vechime in functie de 8 sau 6 ani, in functie si de promovari. In ultima
vreme au avut loc restructurari de personal si ei sunt nemultumiti de sansa de a accesa noi pozitii (de
aratat irascibilitate sau au ras ironic cand i-am intrebat despre programele de dezvoltare profesionala. Din
lipsa banilor, institutia nu a mai desfasurat astfel de programe, iar, in numar foarte mic, unii functionari
au participat la astfel de programe, dar finantate din credite externe.* (voluntar Iasi)

* In Institutia Prefectului, functionarii publici au avut mai multe nemultumiri i doresc ca ele sa le fie
luate In seama. Printre acestea se numara: volumul imens de lucru si salariul mic, posturile sunt unice
si organigrama nu iti da voie sa promovezi, legislatia este nesatisfacatoare, un om cu studii superioare
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cu vechime de muncé are la bazd acelasi nivel salarial cu o femeie de servici. De asemenea, nu se
implementeaza munca decentd, insd nimeni nu ia nici o masurd, venind doar cu propuneri, dar nu si
cu solutii. Legat de promovare, in cazul managerilor de proiect, aceasta este conditionatd de evaluarea
externa prin lege organizata de Agentia Nationala a Functionarilor Publici, dar in ultimii 5 ani in aceasta
institutie nu au existat evaludri, cu toate ca potrivit legii evaluarea externa se face anual. Functionarii
publici din Institutia Prefectului nu sunt deloc multumiti de faptul ca nu le sunt comunicate activitatile
comisiei paritare si multi nici nu stiau de solutiile adoptate in cadrul sedintelor acesteia.” (voluntar
Bucuresti)

* 0 problema pe care am identificat-o este nemultumirea financiara, ei considera salariul mult prea mic in
comparatie cu volumul de munca si cu nivelul de studii. De asemenea faptul ca existd Sindicat si Comisie
Paritara doar la nivel teoretic, legal, practic nu se face mai nimic pentru acesti oameni, nu exista intruniri
si nici transparentd din partea comisiilor, aceasta este o nemultumire si ar trebui rezolvata problema.*
(voluntar Brasov)

e ,Una din problemele aduse in discutie de majoritatea functionarilor chestionati este lipsa transparentei
privind activitatile Comisiei Paritare existente in institutia din care fac parte, precum si a Sindicatului.*
(voluntar Brasov)

* ,,Mentionez faptul ca functionarii publici care erau membri in comisia paritard nu stiau despre indemnizatia
care ar trebui sa o primeasca din partea comisiei si au spus cd nu primesc nimic de acest gen.* (voluntar

Brasov)

* ,Majoritatea functionarilor au adus in discutie problema sindicatului care, spun ei ,,nu ii reprezinta asa
cum ar trebui “, problemele salariale, implicarea politicului in desfasurarea activitatii acestora.” (voluntar
Timis)

Observatii, comentarii, critici privind structura chestionarului si justificari ale refuzurilor
de a fi completat:

* Observatii generale

» ,Confidentialitatea (sublinierea voluntarului) a fost compromisa in birourile unde erau cate 3-4 functionari
care trageau cu urechea! Putea sa se asigure un birou unde fiecare sda vina pentru cateva momente sa
raspunda la chestionar. In birourile unde erau céte 6 respondentii au completat singuri.” (voluntar Brasov)

+ Dat fiind faptul ca in unele birouri din Primarie spatiul a fost foarte mic si numarul de functionari destul
de mare, cu foarte mare greutate am reusit, sper eu, asigurarea confidentialitatii informatiilor culese. Am
resimtit uneori temerea unora dintre functionari de a raspunde sincer la unele intrebari pentru a nu fi auziti
de ceilalti colegi de birou.” (voluntar Galati)

* ,Majoritatea functionarilor au fost deschisi, dar au existat si cazuri de refuzuri politicoase sau situatii in
care volumul mare de munca nu le-a permis functionarilor sa isi expuna parerea cu privire la intrebarile
din chestionar.” (voluntar Bucuresti)

* ,Nuam intampinat refuzuri de a mi se raspunde la unele intrebari, dar, unii dintre functionari, motivand lipsa
timpului necesar, au refuzat sa aplice intreg chestionaruL.” (voluntar Galati)

 In urma programului stabilit, am mers sa intervievez functionarii. Cu exceptia unor persoane,
majoritatea au aratat ingaduinta si disponibilitate, chiar daca aveau de indeplinit sarcini de serviciu. Dar
cum “ingaduintd” nu este sinonim cu sinceritate, am sesizat retineri si omiteri sau graba de a raspunde la

unele intrebari.” (voluntar lasi)

e Comisia paritara

+ Dificultatile s-au datorat In primul rand necunoasterii de cétre cei mai multi dintre functionari a
reglementarilor legislative care stipuleaza modalitatile de organizare si functionare a Comisiilor Paritare,
precum si lipsa oricaror informatii referitoare la activitatea acestora. Multi dintre functionari nu stiu
numarul membrilor Comisiei Paritare din Institutie, ca sa nu mai vorbesc despre faptul ca nici macar nu-i
cunosc pe cei care fac parte din aceste comisii.” (voluntar Galati)



,»,Nu am avut refuzuri, in schimb am avut raspunsuri date ,, la nimereala” intrucét cei mai multi nu aveau
informatii despre Comisia paritara, unii nici nu stiau ca exista, de aici rezulta si alegerea multora de a se
plasa cu raspunsul fie pe mijloc (5) fie la 0, fie cum am zis mai sus ,,la nimereala”, fie cum credeau ei ca
ar fi ideal sa se intdmple.” (voluntar Brasov)

»Am Intdmpinat probleme in prima parte a chestionarului si anume CP, de fapt oamenii au fost foarte
reticienti la acest subiect iar reticenta lor se datoreaza faptului ca nu sunt informati, au fost cazuri in care
nu stiau nimic despre aceasta comisie de aceea majoritatea raspunsurilor se regasesc sub forma de nu
stiu iar daca aveau o vaga idee despre aceasta comisie nu era foarte clar conturata si tot in necunostiinta
de cauza alegeau variantele cele mai simple, nu aveau un punct de vedere referitor la ce anume ar trebui
modificat pentru ca lucrurile sa functioneze mai bine sau care era de fapt activitatea practica a acestei
comisii, recunosteau existenta ei insa nu era foarte clar cu privire la ce face ea de fapt, sau mai bine zis
ce ar trebui sa faca.” (voluntar Brasov)

»dingurele dificultati intdmpinate in aplicarea chestionarelor au fost legate de faptul c@ persoanele
chestionate nu aveau cunostinte despre Comisia Paritard, unele dintre acestea manifestind o anumita
nemulfumire 1n acest sens.” (voluntar Brasov)

»Majoritatea functionarilor nu stiau de existenta comisiei paritare, motiv pentru care raspunsurile notate
in totalitate cu ,,0” au fost ca reactie de nemultumire fata de lipsa de activitate a acestei comisii. S-a
sugerat chiar desfiintarea sa din lipsa de activitate.” (voluntar Bucuresti)

,Dat fiind faptul ca ni s-a cerut ca aplicarea primei parti a chestionarului sa se aplice tuturor persoanelor
chestionate si a faptului ca foarte multe persoane nu au cunostinte legate de Comisia Paritara, atat in baza
de date cat si in chestionar acele pozitii apar completate cu ,,0”, ,,99” sau ,,2” (urmand modelul aplicarii
sau neaplicdrii unei intrebari), neinsemnand ca acele persoane sunt nemultumite.” (voluntar Bucuresti)

,.Dificultdti intdimpinate in aplicarea chestionarelor au fost legate de faptul ca persoanele chestionate nu
aveau cunostinte despre Comisia Paritard, unele dintre acestea manifestdnd o anumita nemulfumire in
acest sens.” (voluntar Brasov)

,»Desl In institutie exista comisie paritard, ei nu au stiut sa imi raspunda pentru ca nu stiau ca exista”
(voluntar Brasov)

,in procesul de aplicare al chestionarelor am observat cateva tendinte generale. in primul rand, cei mai
multi dintre respondenti nu aveau cunostintd de comisia paritard, deci nici de activitatea acesteia. Cea
mai amuzanta situatic in acest sens a fost atunci cand o distinsd doamna eleganta a sunat undeva, la o
colegd, deoarece nu stia exact daca este sau nu membru in comisia paritara. in al doilea rand, la intrebarea
ACPT7. Ce aspecte din legislatia in vigoare care reglementeaza activitatea comisiei paritare ar trebui
modificate in vederea eficientizarii activititii acesteia? Cei mai multi dintre respondenti nu au putut
raspunde din diferite motive care mie imi scapa, desi le-am acordat suficient timp, ba chiar mai mult insusi
respondentul imi spunea sa sarim peste intrebare si o sd revenim iar la revenire, bineinteles ca nu avea
pregatit un raspuns. Aceeasi situatie a fost si in cazul intrebarii deschise AS9. Ce ar trebui modificat
pentru a imbunatati dialogul dintre angajator si sindicat? Daca ar fi sd ajung la o concluzie aceasta ar
fi ca intrebarile deschise blocheaza raspunsurile acestor categorii de persoane.” (voluntar Brasov)

,,Multi dintre cei chestionati au dat rdspunsuri la activitatea Comisiei Paritare din ceea ce stiau de la altii
sau ce 1si aminteau ca ar fi auzit, nu aveau raspunsuri sigure.” (voluntar Iasi)

,»Cum ma asteptam am intdmpinat dificultati mai ales la prima partea a chestionarului, Comisa Paritara,
multi nestiind mai nimic despre aceasta, altii dorind sa treaca peste aceasta parte.” (voluntar lasi)

,,La intrebdrile referitoare la activitatea Comisiei Paritare, unii nu erau la curent cu ordinea de zi, alegand
sa raspunda cu ce credeau ei ca se potriveste sau nu au raspuns deloc, iar altii, desi cunoasteau problemele
dezbatute de aceasta, au aratat indignare ¢a nu sunt mai mult consultati si informati asupra situatiei reale
discutate in cadrul sedintelor. Cei care au participat au tinut sd precizeze cd vor ca deciziile luate de ei
in cadrul sedintelor Comisiei Paritare sd aiba o importantd mai mare, sd aiba greutate in vederea unei
viitoare modificari ale legislatiei. Se vrea ca hotararile lor sa se respecte mai mult astfel incét sa existe
un grad de satisfactie si eficientd mai mare in ceea ce priveste activitatea acesteia si implementarca
conceptului de munca decenta cu viziunea de perfectionism.” (voluntar lasi)

,,Multi respondenti nu stiu cu ce se ocupa Comisia paritard.” (voluntar Timis)



* ,,Au existat mici dificultati in procesul de aplicare al chestionarelor, mai exact legate de unele intrebari
legate de comisia paritara, membrii din afara comisiei nu aveau cum sa raspunda la acestea.” (voluntar

Timis)

¢ Sindicat

«  In partea a 2-a a chestionarului au completat mai ales cei care fac parte din sindicat, dar si aici au fost probleme
deoarece foarte multi se retraseserd din sindicate.” (voluntar Bucuresti)

* ,,Cu privire la intrebarile legate de sindicat, unii dintre ei nu au oferit raspunsuri la aceastd parte deoarece s-au
retras din sindicate deoarece acestea nu le aduceau niciun beneficiu. Referitor la cei care apartineau unei organizatii
sindicale am observat ca desi erau foarte multumiti de comunicarea cu liderul sindical, nu aveau idee despre numarul

membrilor sindicatului din care fac parte sau numarul intrunirilor sindicatului.” (voluntar Bucuresti)

Sugestii venite de la functionari pentru imbunatitirea activitatii lor si a institutiei in care
lucreaza:

« ,Pentru ca nu mai putem vorbi de mult despre un acord colectiv actual la nivelul institutiei, cei mai multi
functionari au fost deranjati si pusi in dificultate prin intrebarile referitoare la tema aceasta. Din teama de a
nu gresi sau de a nu se arata necunoscatori, au dat raspunsuri vagi sau explicatii neclare. Unii au marturisit
ca nu cunosc legislatia specifica, altii si-au dat cu parerea privind unele modificari ale acestei legislatii. Dar
toti au pomenit despre Statutul functionarilor publici, ca are lipsuri si neconcordante si ca ar trebui revizuit. ”
(voluntar Iasi)

» ,Dindiscutiile avute cu functionarii publici, acestia sunt nemultumiti in mod special de salariul primit, raportat
la munca depusd, de neexistenta unei bune reprezentari a acestora in sindicatul din care fac parte. De asemenea,
multi sustin ca afilierea sindicatului lor, unui sindicat mai mare si autonom ar fi benefic pentru ei.” (voluntar
Timis)

« Inprocesul de aplicare a chestionarelor functionarii intervievati au sesizat:
- probleme de natura salariala, respectiv faptul ca de mai multi ani salariile in sectorul bugetar nu au fost macar
actualizate cu inflatia;
- diminuarea personalului astfel incat a crescut volumul atributiilor de serviciu ale celor ramasi in institutie;
- efectele hotararilor comisiilor paritare etc.” (voluntar lasi)

» ,Pareri ale functionarilor cu pivire la Comisia paritara:
- ar trebui sd aiba mai multa autoritate
- implicarea comisiei in aprobarea metodologiei de stabilire a persoanelor introduse in UIP si a celor care
beneficiaza de stimulente si corelarea acestora cu o norma
- desfiintarea comisiei, avand ca motiv lipsa de activitate a acesteia” (voluntar Bucuresti)

» ,Referitor la dialogul dintre angajator si sindicat: un functionar sustine ca ar fi necesara obligarea prin lege
a autoritdtii sa aiba punctul de vedere al sindicatului in luarea unor decizii, cum ar fi: organigrama, ROF,
proceduri de desemnare a personalului implicat in unitatile de implementare.” (voluntar Bucuresti)

« ,.Desi doar o singura persoana a mentionat in scris ca ar trebui schimbatd conducerea sindicatului, au mai fost
cateva care au mentionat asta, dar nu au vrut sa notifice in scris.” (voluntar Brasov)

Nota: au fost incluse observatiile voluntarilor pe baza continutului lor, cele foarte scurte
si simple, de tipul rdspunsurilor “da” sau ,,nu” la intrebarile-itemi din fisa de observatie nu
au fost incluse, cu atat mai mult cu cat exprimau aceleasi idei si opinii cu ale colegilor care
au oferit explicatii detaliate. In afara de modificari si completiri ce tin de tehnoredactare (ex.
diacritice) observatiile voluntarilor nu au fost modificate sau alterate. Sublinierile si ingrosarile
din text care accentueaza ideea sau ideile unui paragraf sunt ale autorilor.



Lista 1. Recomandari de la respondenti privind schimbarea legislatiei care sd reglementeze
activitatea comisiei paritare

* Schimbari de legi/aspecte din lege
Legea 188/1999

HG 833/2007

Legea 62/2011

Legea salarizarii

Modificarea art.13 alin 2 din HG 833/2007 cu privire la caracterul avizului emis de comisie
Regulamentul intern

Aplicarea si valorificarea legii in vigoare

Revizuirea legislatiei

* Schimbari in structura comisiei paritare

Structura comisiei

Mai multi membri in comisia paritard, mai multi alesi de functionari, 0 mai buna reprezentare
a intereselor angajatilor, cresterea ponderii in comisie a reprezentantilor angajatilor ar trebui sa
fie mai mare decat ponderea reprezentantilor angajatorului, mai multd reprezentare din partea
functionarilor de executie

Membri sa fie alesi, nu numiti

Mandatul membrilor comisiei paritare sa aiba o perioada mai scurta

Modul de alegere a presedintelui comisiei paritare - in HG se prevede alegerea pe 1 an, iar
activitatea comisiei € pe 3 ani si apar probleme la alegerea noului presedinte; comisia ar fi mai
eficientd daca presedintele nu s-ar schimba anual

Aspecte privind gradul de independentd a membrilor comisiei

Faptul ca 2 dintre mebrii comisiei sunt numiti si nu alesi

Stabilirea unor criterii de nominalizare a membrilor comisiei in functie de anumite competente
specifice

* Schimbari in modul de desfasurare a activititii

Obligativitatea Intocmirii rapoartelor periodice aduse la cunostinta

Aspecte privind rolul comisiei — atributii

Avizul consultativ sd devind obligatoriu, suplimentarea atributiilor principale

Colaborarea cu functionarii publici prin aparatul de specialitate

Comunicarea activitatilor si solutiilor adoptate de comisia paritara

Comunicarea datelor intrunirilor comisiei paritare pentru ca fiecare fp sa poata propune teme
de discutie

Hotararile CP sa aiba o mai mare greutate, sd produca efectele dorite intarirea CP 1n luarea
deciziilor

Sa se acorde o importantd mai mare deciziilor comisiei la nivel national introducerea de
prevederi care sa instituie obligativitatea hotararilor comisiei paritare

Stabilirea unui numar obligatoriu al intalnirilor CP (cel putin 2/lund sau trimestrial), cresterea
numarului acestora

Transparenta activitatii CP, obiectivitatea, neutralitatea

Mai mult interes din partea angajatilor

2 Dacid nu este specificat altfel, datele din tabel reprezintd procente valide, iar volumul populatiei in esation este
N=788.



* Schimbari ale sarcinilor si obligatiilor comisiei

Specificarea si extinderea obligatiilor membrilor

Acordul colectiv; alegeri; aprobarea bugetelor pentru formarea profesionald; dreptul la programe
de dezvoltare profesionala

Aspecte privitoare la salarizare si promovare

Avize ale CP ce pot hotarl mai multe privind salarizarea si promovarea angajatilor

Elaborarea proiectului de buget

Flexibilitatea programului de lucru

Functionarul public sa fie mai bine informat

Transparenta activitatii comisiei paritare, comunicarea activitatii $i a solutiilor adoptate de
aceasta; comunicarea dintre membrii comisiei §i ceilalti functionari publici, comunicare si
interes public;

Imbunatatirea activititii functionarilor in institutie si a institutiei

Implicare mai activa in relatiile de mediere intre conducere si functionarii de executie
Implicarea comisiei in: aprobarea metodologiei de stabilire a persoanelor introduse in UIP si a
celor care beneficiaza de stimulente in corelatie cu norma

Negocierea acordurilor colective

Neimplicarea factorilor politici

Procese ale angajatilor

Protectia functionarilor in cazul demiterii; acordarea de calificative

Reglementarea modului de constituire si aspecte clare vis-a-vis de conditiile de munca pentru
functionarii publici.

Sa se faca mai des cercetdri pe functionari si pe problemele lor

Sa se puna mai mult accent pe incurajarea dezvoltarii profesionale, promovarea la locul de
munca

Obs.: din motive de spatiu au fost sterse recomandarile care se refereau la acelasi aspect, iar o
parte dintre ele au fost reformulate pentru a pastra ideea intr-o formuld mai inteligibila si concisa,
care sa respecte specificul intrebarii: ,,Ce aspecte din legislatia in vigoare care reglementeaza
activitatea comisiei paritare ar trebui modificate in vederea eficientizarii activitatii acesteia?”’
Astfel, au fost eliminate simplele evaluari ale activitatii comisiei paritare de genul “lipsa de
competente reale”.

Lista 2. Recomandari ale angajatilor privind schimbarea legislatiei care reglementeaza
activitatea sindicala care trebuie modificata n vederea eficientizarii acesteia.

Armonizarea L62/2011 cu legislatia fp

L62/2011 + art 4/1.62/2011

L188/1999

Codul muncii

Contractul colectiv de munca - prea restrictiv, nevoia de a fi personalizat si negociat
Modificarea intregii legislatii; revizuirea intregii legislatii care reglementeaza activitatea
Sindicala

Aplicarea legii salarizarii

Legea salarizarii

Aplicarea legii

Legislatia care reglementeaza activitatea sindicald este conforma si eficienta, insa, din cauza
problemelor economice nu este corect aplicata

Deblocarea legislatiei referitoare la sprijinul social

Dreptul sindicatului de a negocia cu conducerea drepturile salariale



Drepturi in cadrul acordului colectiv de munca

Imbunitatirea legislatiei pentru a putea negocia nivelul de salarizare

Intarirea conceptului de dialog social si evitarea aplicarii in mod formal la nivel de institutie
Activitatea sindicald este bine reglementata

Legislatia trebuie facuta pentru binele angajatului, nu a angajatorului

Mai multa transparenta
Mai multe drepturi sindicale
Nimic, nu stiu, nu ma priveste

Protectie mai buna pentru salariati in caz de proteste, dar si a membrilor de sindicat
Reducerea constrangerilor privind rolul si importanta sindicatelor

Reglementarea activitatii sindicale neremunerate

Reglementarea conditiilor de munca (ex sanétatea la locul de muncad)

Lista 3. Recomandari ale angajatilor pentru imbunatatirea dialogului dintre angajator si sindicat

* Legislatie

HG 833/2007 si Legea 215/2001, a administratiei publice locale

L 62/2011, art.4

Legea 188/1999

Legea salarizarii functionarilor publici

Legislatie mai permisiva

Codul etic

Codul muncii

Actele normative care constrang negocierile dintre angajator si salariati

In legea sindicatului si se prevada cum sa se desfasoare aceste intalniri, de cate ori

Obligatia prin lege a autoritdtii sa aiba din punct de vedere al sindicatului in luarea unor
decizii (organigrama, ROF, proceduri de desemnare a personalului implicat in unitdtile de
implementare); comisie de selectie

Elaborarea proiectului acordului colectiv

Protocoale de colaborare

Realizarea unei legislatii mai permisive

Regulamentul de ordine si functionare a institutiei

e Comunicare

Angajatorii sd cunoascd mai bine problemele angajatilor si sa se implice mai mult
Angajatorul sa fie receptiv la solicitarile membrilor de sindicat (sd imbunétdteasca conditiile de
munca si de asigurare a securitatii si sanatatii la locul de muncd)

Colaborare mai putin defectuoasa

Comunicare, disponibilitate mai multa

Comunicarea dintre liderul sindical si angajati si cea dintre angajator si liderul sindical
Comunicarea unor decizii in timp util

Dialog bazat pe obiectivitate si independenta

Acordarea timpului necesar comunicarii

Dialogul dintre angajator si sindicat este unul relativ bun

Dialogul dintre angajator si sindicat exista si este eficient

Din informatiile primite de la liderul sindical exista o buna comunicare intre primar si liderul
sindical

Frecventa mai mare a intalnirilor

Frecventa mai mare a Intalnirilor, transparenta in ceea ce priveste luarea deciziilor si urmarirea
3



atingerii rezultatelor actiunilor stabilite

In cadrul institutiei existd un bun dialog intre angajator (primarul) si liderul sindical

La nivelul institutiei se realizeaza un dialog eficient intre primar si liderul sindical
Modificari legislative pentru cresterea importantei sindicatelor

O mai buna eficien{a si transparenta in comunicare

In general persoanele cu putere de decizie din partea angajatorului lipsesc de la ,,dialog”.

* Schimbiri in sarcinile si obligatiile sindicatului

Presedintele sindicatului

O mai buna reprezentare a membrilor de sindicat in fata conducerii

O mai mare deschidere, modificari ce tin de partea legislativa in vederea negocierii eficiente
Negociere mai ampla cu privire la salarizare si sd se discute mai mult cu angajatii pentru a afla
Conditii de munca, salarizare

Conducerea si transparenta deciziilor adoptate

Contractele colective de munca

Flexibilitate

Reprezentantii membrilor de sindicat sa fie alesi de catre angajati

Stabilirea de criterii obiective pentru solutionarea situatiilor conflictuale

Stabilirea unor situatii de incompatibilitate pentru ocuparea postului de lider de sindicat

* Schimbarea moduluide desfisurare a activititii sindicatului (siin relatia cu patronatele)
Actiuni care sa creascd gradul de coeziune in randul functionarilor publici

Barierele dintre angajator si sindicat

Depolitizarea

Deschidere

Diminuarea presiunilor exercitate asupra celor care au tentative de a schimba, propune...ceva
in folosul salariatilor

Intalniri mai dese

Intalniri obligatorii - studii asupra aspectelor sociale

Mai multe intruniri si sedinte. Angajatul sa fie convins cé sindicatul este aproape de el. Angajatul
sa se simta aparat de sindicat

Voluntarizarea deruldrii actiunilor - finalitate

Obligativitatea intalnirilor regulate intre angajator si sindicat; masuri impotriva angajatorului
care nu ia in considerare problemele ridicate de sindicat; comunicarea solutiilor

Transparenta informatiilor, in luarea deciziilor, a raportului de activitate trimestrial

* Drepturi ale reprezentantilor sindicali/membrilor de sindicat

Accent pus pe protectia sociald a liderilor sindicali

Drepturile membrilor de sindicat aparate, nu tegiversate

Modul in care se asigurd drepturile membrilor de sindicat prevazute in legislatia respectiva

* Altele

Ar trebui schimbat liderul de sindicat

Atitudinea angajatilor fata de institutie; atitudinea functonarului fata de institutia in care lucreaza
Atitudinea angajatorului fata de sindicat

Mentalitatea angajatorului

Nu ar trebui modificat nimic

Nu ma intereseaza, am foarte mult de munca

Trebuie schimbatd conducerea

Vechile deprinderi, transparenta, comunicare

Schimbare lider sindical si conducere



Schimbarea membrilor comisiei exclusiv presedintele

Mai multd implicare din partea partilor

Alegerea unor lideri competenti

Lidera de sindicat care este secretara primarului i nu este compatibila ca lider pentru céd ea
trebuie sa lupte pentru interesele colegilor ei

Nevoile acestora

O colaborare mai stransa

Participarea angajatului la sedinta de sindicat

Posibilitatea negocierii

Profibilitatea financiard de a acorda drepturi materiale membrilor de sindicat
Respectarea drepturilor angajatilor

Relatia dintre sindicat si ordonatorul de credit

Lista 4. Dimensiuni si itemi ai muncii decente asa cum apar in chestionar

Oportunititi de angajare si dezvoltare profesionala:

MD1_6. in ce masura sunteti multumit(z) de posibilititile de dezvoltare profesionala la
locul de munca?

MDI1 7. In ce masurd sunteti multumit(a) de accesul la piata muncii: oportunitati,
mobilitate, sanse?

MD2_1. In ce masura sunteti multumit(a) de accesul pe care il aveti la noi pozitii in
domeniul administratiei publice locale sau nationale?

MD3 1. In ce misura sunteti multumit(s) de posibilititile de promovare din interiorul
institutiei?

MD3 4. In ce masurd sunteti multumit(d) de posibilitatile de promovare din cadrul
departamentului in care lucrati?

MD3_5. In ce masura sunteti multumit(a) de criteriile pe baza carora se fac promovarile?
MD3 6. In ce masurd sunteti multumit(d) de posibilitatile de dezvoltare a carierei
profesionale?

Muncé productivi si castiguri adecvate:

MD1 1. In ce masura sunteti multumit() de utilitatea sociald a muncii prestate?
MD1 2. in ce misurd sunteti multumit(3) de gradul de independentd in alegerea
modalitatilor de lucru?

MD1_3. In ce masura sunteti multumit(a) de corectitudinea salarizarii raportat la munca
realizata?

MDI1 8. In ce masurd sunteti multumit(3) de libertatea de exprimare la nivel
organizational?

MD1_9. in ce masura sunteti multumit() de participarea activa in luarea de deciziilor?
MD2_2. In ce misura sunteti multumit(d) de prestigiul functiei pe care o ocupati?
MD2_6. In ce masura sunteti multumit() de stabilitatea financiard pe care v-o asigurd?
MD3 2. In ce masura sunteti multumit() de salariul oferit?

Ore de lucru decente:

MD2_4. In ce masura sunteti multumit() de modul in care munca pe care o faceti va
permite sd acordati suficient timp vietii de familie?

MD2_8. In ce masura sunteti multumit() de modul in care munca pe care o faceti va
permite sd acordati suficient timp vietii sociale?

MD3 3. In ce masura sunteti multumit(a) de programul de lucru?



Stabilitate si securitate:

MD1 4. In ce misura sunteti multumit(a) de securitatea la locul de munca?
MD2 5. In ce masura sunteti multumit(a) de siguranta oferita de locul de munca pe care
il aveti?

Tratament corect:

MD1 10. In ce masurd sunteti multumit(d) de egalitatea de sanse si de tratament in
administratia publica?

MD?2 3. In ce masura sunteti multumit(s) de numarul de tineri (cu varste intre 25-35)
angajati in institutia dvs?

Protectie sociala:

MD1 _5: In ce masura sunteti multumit(a) de protectia sociald de care beneficiati de pe
urma slujbei pe care o aveti (ajutor de somaj, boald, maternitate)?

Lista 5. Lista ipotezelor/intrebari de verificat:

Toti angajatii celor 15 institutii cunosc modul de functionare si activitatea comsiei
paritare.

Angajatii din institutiile publice care cunosc activitatea comisiei paritare sunt mai
multumiti de conditiile lor de munca decat cei care nu cunosc activitatea acesteia.

Si cei care cunosc activitatea sindicatului sunt mai multumiti decat cei care nu o cunosc
Angajatii implicati in activitatea comisiei paritare sunt mai multumiti de conditiile lor
de munca decat cei care nu sunt implicati in activitatea comisiei paritare.

Membrii de sindicat sunt mai multumiti de conditiile lor de munca decat angajatii care
nu sunt membri de sindicat

Personalul contractual este mai nemultumit de conditiile de munca decat functionarii
publici din institutiile in care lucreaza.

Angajatii cu vechime mai mare au acces in mai mare masura la programele de dezvoltare
profesionald decat cei cu vechime mai mica

Angajatii cu vechime mai mare sunt mai multumiti de conditiile lor de munca decét cei
cu vechime mai mica

Angajatii membri Tn comisia paritara beneficiaza mai usor la programe de calificare
profesionald decat cei care nu sunt membri in comisia paritara

Si membrii de sindicat beneficiaza mai usor de programe de calificare profesionala decat
angajatii care nu sunt si membri in sindicat

Femeile beneficiaza de programe de dezvoltare profesionala in egala masura cu barbatii
Personalul care ocupa functii de conducere are in mai mare masura acces la formare
profesionald decat cei cu functii de executie

Angajatii cu pozitie ierarhicd superioara (de conducere) sunt mai multumiti de conditiile
de munca decat colegii cu functii de executie.



Tabelul 1. Compozitia esantionului in functie de functia ocupata si pozitia ierarhica

Functia ocupata

functionar personal
public contractual | Total coloana
Pozitia  conducere | 79 11.7% 3 2.8% | 82 10.4%
ierarhicd o ooutie | 597 88.3% | 106 97.2% | 703 89.6%
Total 676 100.0% | 109 100.0% | 785 100.0%
linie

Tabelul 2. Compozitia esantionului in functie de gen

Gen
Numar %
Réspunsuri masculin 246 31.2
valide feminin 538 68.3
Total 784 99.5
Non-raspunsuri 4 .5
Total 788 100.0

Tabelul 3. Compozitia esantionului in functie de gen, functia si pozitia ocupate

Gen

masculin feminin Total coloana
If)‘lllrll)clionar 194 28.7% | 481 71.3% | 675 100.0%

Functia
ocupati Ic’gflst‘r’;j‘tlual 52 47.7%| 57 523% | 109 100.0%
Total linie | 246 31.4% | 538 68.6% | 784 100.0%
conducere 35 42.7% | 47 57.3% | 82 100.0%
i‘;zgf‘ca executie 211 30.1% | 491 69.9% | 702 100.0%
Total linie | 246 31.4% | 538 68.6% | 784 100.0%

Tabelul 4. Distributia esantionului in functie de institutii

distributia numarului de chestionare pe institutii

tip institutie Nr Procente
’ chestionare %
Primarie 436 55.3
Institutia Prefectului 145 18.4
Consiliu Judetean 204 25.9
Non-raspunsuri 3 0.4
Total 788 100.0




Tabelul 5. Distributia numarului de chestionare pe judete

distributia numarului de chestionare pe judete

Nr Procente Procente Procente

chestionare % valide cumulate

Bucuresti 180 22.8 229 22.9

Brasov 180 22.8 22.9 45.7

Galati 120 15.2 15.2 61.0

lasi 179 22.7 22.7 83.7

Timis 128 16.2 16.3 100.0
El(s)ll)luns ! 0.1

Total 788 100.0 100.0 100

Tabelul 6. Structura esantionului in functie de tipul institutiei si varsta

categorii varsta

<24 25-34 35-44 45 - 54 55+ Total coloana
Consiliu 1 5% 37 18.1% 81 39.7% 52 255% 33 16.2% 204 100.0%
Judetean
Tipul Primarie 3 7% 64 14.7% 200 459% 121 27.8% 48 11.0% 436 100.0%
institutiei Institutia 0 0% 21 147% 69 483% 46 322% 7 4.9% 143 100.0%
Prefectului
Total linie 4 5% 122 15.6% 350 44.7% 219 28.0% 88 11.2% 783 100.0%

Tabelul 7. Structura esantionului in functie de gen si judetul de provenienta

Gen
masculin feminin Total coloana
Judet Bucuresti 62 25.2% 118 21.9% 180 23.0%
Brasov 46 18.7% 134 24.9% 180 23.0%
Galati 36 14.6% 84 15.6% 120 15.3%
lasi 66 26.8% 113 21.0% 179 22.8%
Timis 36 14.6% 89 16.5% 125 15.9%
Total 246 100.0% 538 100.0% 784 100.0%

linie




Tabelul 8. Numarul respondentilor cu rol in comisia paritara

pozitia in cadrul comisiei paritare

Numar %

Réspunsuri presedinte 12 1.5
valide secretar titular 9 1.1
secretar 6 g
supleant
membru titular 40 5.1
membru 71 27
supleant
Total 88 11.2
I\Ion- . Nu e cazul 700 28 8
raspunsuri
Total 788 100.0

Tabelul 9. Numarul respondentilor cu pozitii in sindicat

pozitia in cadrul sindicatului

Numar %
membru sindicat 377 47.8
g sy
Total 401 50.9
Non-raspunsuri  Nu e cazul 387 49.1

Total 788 100.0




Tabelul 10. Numarul respondentilor cu pozitii in comisia paritard si in sindicat in functie de

institutia de care apartin

Tipul institutiei

Consiliu Primari Institutia Total coloans
Judetean rimarte Prefectului 0 <0
presedinte 4 333% 4 333% 4 333% 12 100.0%
secretar titular 2 22.2% 5 55.6% 2 22.2% 9 100.0%
pozitia in zzgleefgt 1 167% 2 333% 3 500% 6 100.0%
cadrul
comisiei E’ti‘gr’m 7 175% 23 57.5% 10 25.0% 40 100.0%
partitare
‘Sll’l;‘gz;‘i 5 238% 10 47.6% 6 286% 21 100.0%
Total linie 19 21.6% 44 50.0% 25 28.4% 88 100.0%
‘Sll’gg:'g:t'l 136 36.1% 241 63.9% 0  .0% 377 100.0%
pozitia in
cadrul ~ reprezitespons o g0 17 080 0 0% 24 100.0%
sindicatului sindical
Total linie 143 357% 258 643% 0 0% 401 100.0%

Tabelul 11. Structura esantionului in functie de judetul de provenienta si categoria de varsta
din care face parte

categorii varsta

<24 25-34 35-44 45 - 54 55+ Total coloand
Bucuresti 3 1.7% 29 16.1% 72 40.0% 53 29.4% 23 12.8% 180 100.0%
Brasov 0 .0% 24 133% 74 41.1% 57 31.7% 25 13.9% 180 100.0%
Galati 0 0% 16 133% 62 51.7% 24 20.0% 18 15.0% 120 100.0%
Judet  [agi 0 0% 33 184% 93 52.0% 49 274% 4 22% 179 100.0%
Timis 1 8% 20 159% 49 389% 36 28.6% 20 159% 126 100.0%
Total 4 5% 122 155% 350 44.6% 219 27.9% 90 11.5% 785 100.0%

linie
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Tabelul 12. Structura esantionului in functie de institutia In care lucreaza si categoria de
varsta din care face parte

categorii varsta

<24 25-34 35-44 45 - 54 55+ Total coloana
Consiliu I 5% 37 181% 81 39.7% 52 255% 33 16.2% 204 100.0%
Judetean
Tipul Primarie 3 7% 64 14.7% 200 459% 121 27.8% 48 11.0% 436 100.0%
institutiei Institutia 0 0% 21 147% 69 483% 46 322% 7 4.9% 143 100.0%
Prefectului
Total linie 4 5% 122 15.6% 350 44.7% 219 28.0% 88 11.2% 783 100.0%
Tabelul 13. Perceptia respondentilor cu privire la distributia in functie de gen si varstd a

angajatilor din institutiile in care lucreaza

Tipul institutiei

Consiliu Institutia
Judetean Primarie Prefectului Total coloand
Care este raportul barbati-femei mai multi barbati 3 23.1% 0 0% 10 76.9% 13 100.0%
in institutia dvs? mai multe femei 174 24.0% | 417 57.6% | 133 184% | 724 100.0%
numar egal de barbati si 0 )
femei 27 563% | 19 39.6% | 2 4.2% 48 100.0%
Total linie 204 26.0% | 436 55.5% | 145 18.5% | 785 100.0%
Care este raportul dintre tineri si ~ mai multi tineri 74 18.7% | 239 60.5% | 82 20.8% | 395 100.0%
angajati aflati aproape de varsta mai multi cu varsta
pensiondrii in institutia dvs? apropiatd de cea de 68  36.0% | 101 534% | 20  10.6% | 189 100.0%
pensionare
numadr egal de tineri si
persoane cu varsta
apropiata de cea de 62  312% | 95 47.7% | 42 21.1% | 199 100.0%
pensionare
Total linie 204 26.1% | 435 55.6% | 144  18.4% | 783 100.0%
Tabelul 14. Distributia pe gen a respondentilor din cele trei tipuri de institutii partenere
Gen
Masculin Feminin Total coloana
Tipul Consiliu Judetean 61 299 143 70.1 204 100.0%
institutiei % %
Primarie 139 32.0 296 68.0 435 100.0%
% %
Institutia 46 31.7 99 683 145 100.0%
Prefectului % %
Total linie 246 314 538 68.6 784 100.0%
% %
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Tabelul 16. Detaliile descriptive ale indicatorului sintetic care masoara cunoasterea
activitatii comisiei paritare

Statistics

N Valid 788

Missing 0
Mean 1.7360
Std. Error of Mean .04320
Median 1.0000
Std. Deviation 1.21254
Variance 1.470
Range 7.00
Sum 1368.00

Obs.: Acest indicator a fost construit ca suma a scorurilor variabilelor reconvertite dummy a
celor 7 variabile care Inregistreaza diferite aspecte legate de activitatea comisie paritare. Nu

au fost incluse

variabila ACP4 si ACP7 intrucdt nu au adaugat un plus

de

cunoastere/informatie fatd de variabilele anterioare care verficau aceeasi informatie.
Indicatorul nou construit are valori cuprinse intre 1 si 7.

Tabelul 17. Coeficientul de corelatie dintre variabila care stabileste gradul de cunoastere si
pe cea care stabileste gradul de multumire cu privire la activitatea comisie paritare

Corelatii
cun_CP multumCP
Pearson Correlation 1 114”7
Sig. (2-tailed) .003
cun_CP Sum of Squares and Cross- 1157.096 3608.422
products
Covariance 1.470 5.370
N 788 673
Pearson Correlation 1147 1
Sig. (2-tailed) .003
multumCP Sum of Squares and Cross- 3608.422 1060418.692
products
Covariance 5.370 1578.004
N 673 673

** Corelatia este semnificativa pentru un nivel de semnificatie o = 0.01 level (2-tailed).
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Tabelul 18. Statistici referitoare la numarul de Intruniri si numarul de membri ai comisiei

paritare
Statistici

Care ar fi
Shemnnti Laciedne oo

loc in ultimele aces.te.a atl sd acopere

12 luni? participat? nevoile in

institutia dvs?

N Valid 222 493 181
Missing 566 295 607
Mean 2.77 .60 8.33
Std. Error of Mean .203 .079 434
Median 2.00 .00 8.00
Std. Deviation 3.022 1.755 5.843
Variance 9.130 3.081 34.145
Range 18 18 50
Minimum 0 0 0
Maximum 18 18 50

Tabelul 19. Frecvente ale intrunirilor comisiei paritare

Cite intruniri ale CP au avut loc in ultimele 12 luni?

Nr intalniri

%

0 29 3.7
1 60 7.6
2 55 7.0
3 14 1.8
4 28 3.6
5 13 1.6
6 3 4
Raspunsuri valide 7 5 6
8 4 5
9 3 4
10 2 3
12 2 3
15 1 1
18 3 4
Total 222 8.2
Non-raspunsuri Total 566 71.8
Total 788 100.0
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Tabelul 20. Frecventa participarii la Intrunirile comisiei paritare

La cate dintre acestea ati participat?

Numar
intalniri %
0 374 475
1 54 6.9
2 34 43
3 12 1.5
4 8 1.0
5 1 1
Réspunsuri 6 b 3
valide ’
7 3 4
9 1 1
10 1 1
14 1 1
18 2 3
Total 493 62.6
Non- — — Total 295 37.4
raspunsuri
Total 788 100.0

Obs.: Numarul mare de respondenti la intrebarea legatd de participare, si mai ales numarul
mare de raspunsuri negative (participarea la O 1intalniri), comparativ cu numarul
respondentilor care fac parte din comisia paritard (numai acestia pot participa la intalniri si
eventuali experti consultati pe diverse probleme legate de munca) si cu numarul celor care au
raspuns la intrebarea anterioara aratd o eroare de notare si codificare a unui non-raspuns in
raspuns negativ.

Tabelul 21. Numarul mediu al membrilor comisiilor paritare in perceptia angajatilor lor

Cum considerati numarul membrilor
CP raportat la dimensiunea institutiei

dvs?
Numér. o
membri
Raspunsuri prea 77 98
valide mic ’
suficient 547 69.4
prea
mare 37 4.7
Total 661 83.9
Non-raspunsuri 127 16.1
Total 788 100.0

ACP4. "Care ar fi numarul optim de membrii care sa acopere nevoile in institutia dvs?"
8 recomandari de nr membri Intre 0 si 50
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Tabelul 22. Temele de discutie de pe agenda CP in viziunea functionarilor publici din

institutiile partenere

Procente
Care au fost temele de discutie puse pe agenda ultimelor trei intruniri? valide
%
1. masuri de imbunatatire a activitatii autoritatii sau a institutiei publice din 183
care face parte ’
2. aspecte privind pregatirea si dezvoltarea profesionala a functionarilor 263
publici ’
3. analiza unor propuneri vizand flexibilizarea programului de lucru al 121
functionarilor publici ‘
4. negocierea acordurilor colective de catre autoritatea sau institutia publica
cu sindicatele reprezentative ale functionarilor publici sau cu reprezentantii 12
acestora
5. elaborarea proiectului acordului colectiv 7.6
6. elaborarea rapoartelor trimestriale cu privire la respectarea acordurilor 59
incheiate '
7. altceva...... 5.5
alegerea membrilor comisiei 0.8
alegerea presedintelui comisiei 0.3
analiza criteriilor de aplicare a OUG77/2013 1
aprobarea bugetului pentru pregatirea profesionala 0.1
aspecte legale 0.1
colaborare cu ANFP pentru un proiect, alegerea presedintelui 11
comisiei .
disponibilizari 0.3
salarizare 0.1
imbunatatirea conditiilor de lucru 0.1
nu au existat Intruniri cu tematica 0.1
nu am participat 0.1
nu au fost intalniri 0.3
reorganizarea institutiei 1
solicitarea sindicatului fp, alegerea presedintelui si proiectul cu
1
ANFP
NS 52.6
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Tabelul 23. Modalitatea si frecventa voluntarizarii acordurilor colective

Care est.e modalitz.lteaA si.fre?vel.lta voluntarizarii respectarii frecventa Procgnte
acordurilor colective in institutia dvs.? ’ valide
1. ocazional, 1n cadrul intrunirilor comisiei paritare 126 17.6
2. trimestrial, prin rapoarte 104 14.6
3. anual, prin analiza activitatii 76 10.6
4. alta situatie. Care? 23 32
adunari ad-hoc 0.1
de cate ori este nevoie 0.1
din 2010 nu mai exista acord colectiv, iar pana atunci nu a existat
implicare 0.1
discutii libere intre fp, nu neaparat membri de sindicat sau in CP 0.1
niciuna 0.1
nu avem acorduri colective 2.5
nu e cazul 0.6
nu s-a simtit concret o voluntarizare a acordurilor 0.1
Non-raspuns 459 55.2
total 788  101.2
Tabelul 24. Actele normative de modificat pentru imbunatatirea activitatii CP
Ce acte normative credeti ci ar trebui modificate pentru imbunatitirea proc ente
activitiatilor Comisiei paritare? (mai multe raspunsuri posibile) (\,Zhde
1. Statutul functionarului public (Legea nr. 188/1999); 33.1
2. Hf)térﬁrea nr. 833(2007 privind normgle de orgqnizare si functionare a 24 4
comisiilor paritare si incheierea acordurilor colective;
3. Legea dialogului social nr. 62/2011; 16.4
fl;)?nll;?ii: ; 1.9
contractul de munca
L 340/2004
reglementarea functiilor institutiilor locale aflate sub autoritatea altor
institutii
5. Nu este nevoie, legislatia actuala este corespunzatoare; 13.3
Non-raspunsuri 22.5

N=714
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Tabelul 25. Proportia celor care stiu despre si beneficiaza de indemnizatia de participare la
activitatile CP

Non-
N=788 (13/3) (I:IA)u) raspuns total
(%)

Primiti indemnizatie de participare la

lucrarile comisiei paritare, cf. legii? 6.3 18.3 754 100

Stiati de exsitenta unei asemenea

prevederi? 7 17.1 75.9 100

Tabelul 26. Proportia celor care considera indemnizatia factor motivator de implicare in
activitatile CP

In ce masura sunteti de acord cu afirmatia: indemnizatia de
participare reprezinta pentru mine un factor motivator?

Numar Procente %
in foarte micd masura 54 6.9
in mica masura 4 S
Raspunsuri in masura nici mica, 6 8
: nici mare
valide N SR
in mare masura 5 6
in foarte mare masura 93 11.8
Total 162 20.6
Non-raspunsuri 626 79.4
Total 788 100.0
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Tabelul 29. Statistici descriptive ale indicatorului sintetic cunS

Statistics

N Valid 788

Missing 0
Mean 1.6041
Std. Error of Mean .03380
Median 1.0000
Mode 1.00
Std. Deviation .94880
Variance .900
Range 6.00
Minimum .00
Maximum 6.00
Sum 1264.00

Obs.: Acest indicator care masoard gradul de cunoastere a fost construit ca suma a scorurilor
variabilelor reconvertite dummy a celor 6 variabile care inregistreaza diferite aspecte legate de
activitatea comisie paritare. Nu au fost incluse variabila AS7 si AS9 intrucat nu au adaugat un
plus de cunoastere/informatie fatd de variabilele anterioare care verficau aceeasi informatie.
Indicatorul nou construit are valori cuprinse intre 1 si 6.

Tabelul 30. Coeficientul de corelatie dintre indicatorii sintetici care exprimd gradul de
multumire si de cunoastere a activitatii sindicatului

Corelatii
multumS cun S
multum$S Pearson Correlation 1 1997
Sig. (2-tailed) .000
Sum of Squares and 651797.414 3611.014
Cross-products
Covariance 1477.999 8.188
N 442 442
cun_S Pearson Correlation 1997 1
Sig. (2-tailed) .000
Sum of Squares and 3611.014 708.467
Cross-products
Covariance 8.188 .900
N 442 788

** Corelatia este semnificativa pentru un nivel de incredere 0. = 0.01 (2-tailed).
Obs.: Indicatorul sintetic de multumire contruit pentru a testa corelatia a fost creat ca scor aditiv din variabilele
(raspunsurile la intrebarile) de multumire (MS1-13) (pentru detalierea lor vezi tabelul 27). Valoarea medie a acestuia
este de 75.
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Tabelul 31. Statistici privind datele factuale despre sindicat

Cati membrii sunt inscrisi in
sindicatul din institutia dvs?

S-au afiliat noi membri la
organizatia sindicala care
reprezintd interesele
angajatilor din institutia dvs

Statistici

Cate Intalniri au avut loc
intre conducerea
sindicald si membrii
acesteia in ultimele 12

La cate dintre acestea
ati participat?

in ultimul an? Cati? luni?

N Valid 168 72 187 286

Missing 620 716 601 502
Mean 185.11 7.03 2.59 1.28
Std. Error of 12.728 1.141 223 112
Mean
Median 150.00 2.00 2.00 1.00
Mode 2 2 1 0
Std'. . 164.969 9.682 3.053 1.893
Deviation
Variance 27214.803 93.746 9.319 3.583
Range 549 55 24 19
Minimum 1 0 0 0
Maximum 550 55 24 19
Sum 31098 506 484 365

Obs.: Tinand cont de variatia destul de mare intre valori, 0 masura mai buna a valorilor medii o
reprezintd mediana si nu media. In analiza am folosit totusi media intrucat pentru valorile de tip
intreg rotunjirea s-a facut mai degraba prin scadere, valorile fiind egale cu cele ale medianei.

Tabelul 32. Statistici descriptive privind afilierea sindicala

S-au afiliat noi membri la organizatia sindicala care reprezinti
interesele angajatilor din institutia dvs in ultimul an?

Numar %

Réspunsuri da, un numar de circa___
valide membrii 40 5.1

da, dar nu cunosc numarul

acestora 151 19.2

nu, nu s-au nscris (in ultimul

an) 37 4.7

Total 228 28.9
Non-raspunsuri 560 71.1
Total 788 100.0
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Tabelul 33. Procentul celor care au participat sau nu la proteste sindicale

Ati participat la vreo forma de protest sindical in ultimii 3

ani?
Numar %
Réspunsuri da 120 15.2
valide nu 286 36.3
Total 406 51.5
Non-raspunsuri 382 48.5
Total 788 100.0

Tabelul 34. Teme de discutie pe agenda intalnirilor de sindicat

Care au fost temele de discutie puse pe agenda ultimelor
trei intruniri de sindicat?

rl r2 r3

CANNCH M) W

acordul colectiv de munca 3.68 1.14 0.89 5.71
salarizare, sporuri, ajutoare 876 3.17 1.02 12.94
drepturi de munca 190 1.14 0.63 3.68
procese (alfz angajatilor sau ale 152 15 013 317
sindicatului)

alegeri membri sindicat 1.02 076 0.10 1.88
alegeri conducere sindicat 1.65 038 0.00 2.03
Organizatorice 2.03 266 2.16 6.85
schimbarea liderului de sindicat 0.76 0 0.00 0.76

Total 2132 10.79 4.92



Tabelul 35. Procentul si tipul actelor normative de modificat

Ce acte normative credeti ci ar trebui modificate pentru imbunatatirea
activitatilor sindicatului? (mai multe raspunsuri posibile)

1. Statutul functionarului public (Legea nr. 188/1999);

2. Hotararea nr. 833/2007 privind normele de organizare si functionare a

comisiilor paritare si incheierea acordurilor colective;

3. Legea dialogului social nr. 62/2011;

4. Alt act
normativ

L215/2001
L215/2004
L256/1999
L2/2007

Legea cadru a salarizarii

o lege referitoare la greva

regulamentul intern

5. Nu este nevoie, legislatia actuala este corespunzatoare;

Non-raspunsuri

N =788

Tabelul 36. Gradul de multumire si nemultumire cu diverse aspecte legate de munca desfasurata

in ce masura sunteti multumit(3) de urméatoarele
aspecte legate de munca pe care o desfasurati:

1. utilitatea sociald a muncii prestate?

2. gradul de independenta in alegerea modalitatilor
de lucru?

3. corectitudinea salarizarii raportat la munca
realizata?

4. securitatea la locul de munca?

5. protectia sociald de care beneficiati de pe urma
slujbei pe care o aveti (ajutor de somaj, boalg,
maternitate)?

6. de posibilitatile de dezvoltare profesionala la locul
de munca?

7. de accesul la piata muncii: oportunitati, mobilitate,
sanse?

8. libertatea de exprimare la nivel organizational?

9. participarea activa in luarea de deciziilor?
10. egalitatea de sanse si de tratament in
administratia publica?

0 - deloc
multumit*

2.2

8.2

3.2

39

5.6
8.5

5.6
8.3
7.2

*valorile reprezinta procente valide din totalul respondentilor

0.5
1.7

5.8

1.0

24

2.6

33

1.7
2.2

2.7

4.5

32

0.8
1.7

6.8

2.6

3.0

3.1

3.6
3.1

43

05 4 31

15 95 45

7.1 165 9.0

21 86 35

52 9.8 50

49 96 7.7

6.5 12.9 99

33 9.0 7.2
43 9.1 84

39 125 75

7.5

15.4

16.7

10.4

12.0

16.0

18.0

14.9
173

135

22.2

25.5

10.9

17.4

17.5

20.6

17.1

23.7
223

23.6

22.2
21.7

8.5

23.1

14.5

15.5

9.9

15.8
12.8

13.7

procente
valide %

37.6

19.7

32.2

3.5

9.9

19.9

10 - foarte
multumit

37.4
14.1

3.7

26.3

22.5

11.9
5.1

13.4
7.7

7.9

total

100

100

100.1

100

100

99.9

100.2

100
100

100

% total al celor
declarati
multumiti si f
multumiti

(note 8-10)

81.8

61.3

23.1

66.8

54.5

48

321

52.9
42.8

45.2

24

% total al
celor
declarati
nemultumiti
si f
nemultumiti
(note 0-2)
23
6.1
20.9
6
10.5
10.6
174
9.1
15
13.1
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Tabelul 40. Distributia numarului de femei-barbati, respectiv tineri-adulti cu varsta aproape
de pensionare in cele trei tipuri de institutii partenere

Tipul institutiei

Jcljl%rzlel;i Primdrie ~ Tipul  Total coloand
; institutiel

Care este raportul barbati-  mai multi barbati 3 23.1% 0 0% | 10 76.9% | 13 100.0%
femei in institutia dvs? mai multe femei 174 24.0% | 417 57.6% | 133 18.4% | 724 100.0%

numar egal de 27 563% | 19 39.6% 2 42% | 48 100.0%

barbati si femei

Total linie 204 26.0% | 436 55.5% | 145 18.5% | 785 100.0%
Care este raportul dintre mai multi tineri 74 18.7% | 239 60.5% | 82 20.8% | 395 100.0%
tineri §i angajati aflafi mai multi cu varsta | 68 36.0% | 101 53.4% | 20 10.6% | 189 100.0%
aproa.lpevd.e. Yar.sta. . apropiatd de cea de
pensionarii 1n 1nstitutia pensionare
dvs?

numar egal de 62 312% | 95 47.7% | 42 21.1% | 199 100.0%

tineri si persoane

cu varsta apropiata

de cea de

pensionare

Total linie 204 26.1% | 435 55.6% | 144 18.4% | 783 100.0%

Tabelul 41. Testul t pentru variabile independente: multumire cu munca decenta a celor care
cunosc, comparativ cu cei care nu cunosc activitatea comisiei paritare

Group Statistics

Std. Std. Error
cun_CP_rec N Mean 5 Ciation Mean
.00 (cunosc
multumMD  activitatea 18  7.1111 1.18266 27876
(multumire ~ CP)
cu 1.00 (nu
condmllfi cunosc 8 63750 2.06588 73040
de muncd)  activitatea
CP)

Independent Samples Test

Levene's Test

for Equality t-test for Equality of Means
of Variances
95% Confidence
Sig q Interval of the
. ’ Mean Std. Error Difference
F Sig. T dt (2_ Difference  Difference
tailed)
Lower Upper
multumMD  Equal variances 2.653 116 1.159 24 258 73611 63532 -57514  2.04736

assumed
Equal variances not 942 9.108 371 73611 78178 -1.02921  2.50144

assumed
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Interpretare: Asumptia pentru testul t (ipoteza de nul) este ca variantele intre grupul celor care
cunosc activitatea comisiei paritare si a celor care nu cunosc activitatea comisie paritare sunt
egale. Nivelul de semnificatie 2-tailed (0.258), mai mare ca sig 0.05 aratd ca nu existd nicio
diferentd semnificativa statistic intre cele doud grupuri. Diferenta dintre cele doua este
datoratd mai degraba schimbarii decat cunoasterii activitdtii comisiei paritare.

Tabelul 42. Testul t pentru variabile independente: multumire cu munca decenta a celor care
cunosc, comparativ cu cei care nu cunosc activitatea sindicatului

Group Statistics

Std. Std. Error
cun S rec N Mean Deviation Mean
multumMD .00 0
1.00 11 6.1818 1.40130 42251

Tabelul 43. Testul t pentru variabile independente: multumire cu munca decenta a celor care
cunosc, comparativ cu cei care sunt implicati in activitatea comisie paritare

Group Statistics

Std. Std. Error
pozA_rec N Mean Deviation Mean
mulumMD 00 (nufac o0 g o085 4343002 1.64388
(multumire parte din CP)
cu COIldi;iﬂC 1.00 (fac
de muncd) parte din CP) 88 156.6477  43.63828 4.65186
Independent Samples Test
Levene's
Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. (2- Difference
F Sig. t df tailed) Mean Difference  Std. Error Difference Lower Upper
multumMD  Equal 027 870 -950 784 342 -4.66922 491555 -14.31841  4.97997
variances
assumed
Equal -.946 109.872 .346 -4.66922 4.93377 -14.44693  5.10849
variances
not
assumed

Interpretare: Asumptia pentru testul t (ipoteza de nul) este cd variantele intre grupul celor
sunt implicati (adica daca sunt membri) in activitatea comisiei paritare si a celor care nu sunt
implicati in activitatea comisie paritare sunt egale. Nivelul de semnificatie 2-tailed (0.342),
mai mare ca sig 0.05, aratd cd nu exista nicio diferentd semnificativa statistic intre cele doua
grupuri. Diferenta dintre cele doua este datoratd mai degraba schimbarii decat implicérii in
activitatea comisiei paritare.
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Tabelul 44. Testul t pentru variabile independente: multumire cu munca decenta a celor care
cunosc, comparativ cu cei care sunt implicati in activitatea sindicatului

Group Statistics

Std.
Std. Error
pozB rec N Mean Deviation Mean
multumMD .00 (nu
(multumire  fac parte
cu din 385 153.2260 43.78324  2.23140
conditiile sindicat)
de munca)
1.00 (fac
parte din 401 151.8055 43.17340  2.15598
sindicat)
Independent Samples Test
Levene's
Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
F Sig af Sig. (2- Mean Std. Error Inte.rval of the
tailed) Difference Difference Difference
Lower Upper
multumM  Equal 373 542 458 784 .647 1.42049 3.10192 -4.66856  7.50953
D variances
assumed
Equal A58 781.65 .647 1.42049 3.10280 -4.67032  7.51130
variances 3
not
assumed

Interpretare: Asumptia pentru testul t (ipoteza de nul) este ca variantele intre grupul celor sunt
implicati (adica daca sunt membri) in activitatea sindicatului si a celor care nu sunt implicati
in activitatea sindicatului sunt egale. Nivelul de semnificatie 2-tailed (0.647), mai mare ca sig
0.05, aratd cd nu existd nicio diferentd semnificativa statistic intre cele doud grupuri.
Diferenta dintre cele doua este datoratd mai degrabad schimbarii decat implicérii in activitatea

sindicatului.
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Tabelul 45. Testul t pentru variabile independente: nemultumire cu conditiile de munca a
personalului contractual

Group Statistics

Std.
Std. Error
pers contract N  Mean Deviation Mean
.00
nemultum (functionar 631  .7908 440705 .01620
(nemultumit(a) public)
cu condiEiile 1.00
de muncd) (personal 104 8654 34297  .03363
contractual)
Independent Samples Test
Levene's Test
for Equality
of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
. Sig. (2- Mean Std. Error Interval of the
F Sig. ¢ df tailed)  Difference Difference Difference
Lower  Upper
Equal ) )
;/:Srlllamnzzs 15.004 .000 1768 733 .078 -.07458 .04219 15741 .00825
nemultum ¢ qual
variances - - -
ot 1.998 155.013 .047 -.07458 .03733 14832 00083
assumed

Interpretare: Asumptia pentru testul t (ipoteza de nul) este ca variantele intre grupul
personalului contractual si functionarilor publici sunt egale. Nivelul de semnificatie sig.
(0.000) si 2-tailed (0.047), ambele mai mici ca sig 0.05, aratd ca existd o diferentd
semnificativa statistic intre cele doud grupuri. Diferenta dintre cele doua este datoratd mai
degraba apartenentei la grupul personal contractual decét la cel de functionari publici.
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Tabelul 46. Testul t pentru variabile independente: beneficierea de programe de dezvoltare
personala in functie de vechimea in institutie

Group Statistics

Std.
vechime N  Mean S.td'. Error
Deviation
Mean
Ati beneficiat de programe de .00 (sub 384 1.54 499 .025
dezvoltare profesionala 10 ani)
finantate de angajator in
ultimele 12 Tuni? 1.00 399 147 .500 .025
(peste 10
ani)

Independent Samples Test

Levene's
Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95%
) Confidence
F Sig ¢ daf Sig. (2- Mean Std. Error Interval of the
’ tailed)  Difference  Difference Difference
Lower  Upper
Ati beneficiat de programe  Equal
de dezvoltare profesionala  variances 495 482 1.831 781 068 065 036 -005 135
finantate de angajator in assumed
ultimele 12 luni?
Equal
varianees 1.831  779.947 .068 .065 .036 -.005 135

not assumed

Interpretare: Asumptia pentru testul t (ipoteza de nul) este ca variantele intre grupul celor cu
vechime de peste 10 ani si celor cu vechime sub 10 ani sunt egale. Nivelul de semnificatie 2-
tailed (0.068), mai mare ca sig 0.05, aratd ca nu existd nicio diferenta semnificativa statistic
intre cele doud grupuri. Diferenta dintre cele doud este datoratd mai degrabd schimbarii decat
vechimii Th munca.
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Tabelul 47. Testul t pentru variabile independente: multumirea

functie de vechimea in institutie

Group Statistics

Std.
Std. Error
vechime N Mean  Deviation Mean
multumMD .00 367 6.1717 2.06333 10771
(multumire  (vechime
cu sub 10
conditiile ani)
de munca) 00 368 5.9810 221640 11554
(vechime
peste 10
ani)

Independent Samples Test

cu conditiile de munca in

Levene's Test

for Equality
of Variances t-test for Equality of Means
. 95% Confidence
. . . " 512% Mean Std. Error Inte'rval of the
18- (2- Difference  Difference Difference
tailed)
Lower Upper
multumMD  Equal

variances 1.944 164 1.207 733 228 .19068 15797 -.11944 .50081
assumed
Equal
variances
not 1.207  729.554 228 .19068 15795 -.11941 .50078
assumed

Interpretare: Asumptia pentru testul t (ipoteza de nul) este ca variantele Intre grupul celor cu
vechime de peste 10 ani si celor cu vechime sub 10 ani sunt egale. Nivelul de semnificatie 2-
tailed (0.228), mai mare ca sig 0.05, aratd ca nu existd nicio diferenta semnificativa statistic
intre cele doua grupuri. Diferenta dintre cele doud este datoratd mai degraba schimbarii decat

vechimii Tn munca.
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Tabelul 48. Testul t pentru variabile independente:beneficierea de programe de dezvoltare
profesionald in functie de apartenenta la comisia paritara

Group Statistics

Std.
Std. Error

pozA rec N  Mean Deviation Mean
Ati .00 (nmue 695 1.50 .500 .019
beneficiat membru
de in CP)
programe
de 1.00 88 1.53 .502 .053
dezvoltare (membru
profesionala in CP)

finantate de
angajator in
ultimele 12
uni?

Independent Samples Test

Levene's Test

for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
Sig. Std. 95% Confidence
) - Mean o ° Interval of the
F Sig. t df tailed lz;fgzr Differ Difference
) ence  Lower  Upper
Ati Equal
beneficiatde  variances 3113 078  -564 781 573 -032 057  -143 079
programe de  assumed
dezvoltare
profesionala  Equal
finantate de ~ Vartances
angajator in 1Ot -563  110.075 575 -.032 057  -.144 .081
assumed

ultimele 12
luni?

Interpretare: Asumptia pentru testul t (ipoteza de nul) este ca variantele intre grupul celor
care fac parte din comisia paritara si a celor care nu fac parte din comisie sunt egale. Nivelul
de semnificatie 2-tailed (0.573), mai mare ca sig 0.05, aratd ca nu exista nicio diferenta
semnificativa statistic intre cele doua grupuri. Diferenta dintre cele doua este datoratd mai
degraba schimbarii decat apartenentei la comisie.
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Tabelul 49. Testul t pentru variabile independente: beneficierea de programe de dezvoltare
profesionald in functie de apartenenta la sindicat

Group Statistics

Std Std.
pozB_rec N  Mean . Error
Deviation
Mean

Ati beneficiat de .00 (nu e

programe de membru de 384  1.61 489 .025

dezvoltare sindicat)

profesionala

finantate de

3 X 1.00 (membru
angajator in de sindicat) 399 1.41 492 .025
ultimele 12 luni?
Independent Samples Test
Levene's
Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95%
) Confidence
F Sig t df Slgi (dz)- Interval of the
’ taile i
Mean Std. Error Difference
Difference  Difference  Lower Upper

Ati beneficiat de Equal 770 380 5.804 781 .000 203 .035 135 272
programe de variances
dezvoltare assumed
profesionala Equal 5.804  780.207 .000 203 035 135 272
finantate de variances not
angajator in assumed

ultimele 12 luni?

Interpretare: Asumptia pentru testul t (ipoteza de nul) este cd variantele intre grupul celor
care sunt membri de sindicat si a celor care nu sunt membri de sindicat sunt egale. Nivelul de
semnificatie 2-tailed (0.000), mai mic ca sig 0.05, aratd ca existd o diferentd semnificativa

statistic intre cele doua grupuri. Diferenta dintre cele doud grupuri este datoratd mai degraba
apartenentei la sindicat.
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Tabelul 50. Testul t pentru variabile independente: beneficierea de programe de dezvoltare
profesionald in functie de gen

Group Statistics

Std. Std.
Deviation Error
fem N  Mean Mean
Ati beneficiat de programe .
de dezvoltare profesionala  (barbati) 248 1.54 499 032
finantate de angajator in 100
ultimele 12 luni? (femei) 535 149 500 022

Independent Samples Test

Levene's Test

for Equality t-test for Equality of Means
of Variances
95%
) Confidence
F Sig ¢ daf Sig. (2- Mean Std. Error Interval of the
’ tailed) Difference Difference Difference
Lower  Upper
Equal
Ati beneficiat de variances 3.114 078 1471 781 142 .057 .038 -.019 132
programe de dezvoltare assumed
profgsmngla ﬁqantate de g qual
angajator in ultimele 12 variances
luni? 1ot 1.473  482.360 141 .057 .038 -.019 132
assumed

Interpretare: Asumptia pentru testul t (ipoteza de nul) este cd variantele intre femei si barbati
sunt egale. Nivelul de semnificatie 2-tailed (0.142), mai mare ca sig 0.05, aratd cd nu exista
nicio diferentd semnificativa statistic intre cele doua grupuri. Diferenta dintre cele doud este
datorata mai degraba schimbarii decat apartenentei la grupul femeilor.
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Tabelul 51. Testul t pentru variabile independente: beneficierea de programe de dezvoltare
profesionald in functie de pozitia ierarhica

Group Statistics

Std.
conducere Std. Error
N  Mean Deviation Mean
Ati beneficiat de programe 0 (executie) 702 1.51 .500 .019
de dezvoltare profesionala
finantate de angajator in
ultimele 12 luni? 1 81 1.46 501 .056
(conducere)

Levene's Test

for Equality
of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
. si d Interval of the
1g. t i
£ Sig. (2- Mean Std. Error Difference
tailed) Difference  Difference Lower Upper
Ati beneficiat Equal
de programe variances 2.838 .092  .930 781 353 .055 .059 -.061 170
de dezvoltare assumed
profesionala
finantate de qual
angajator in variances
ultimele 12 not 929 99.294 355 .055 .059 -.062 171
luni? assumed

Interpretare: Asumptia pentru testul t (ipoteza de nul) este c@ variantele intre personalil de
conducere si de executie sunt egale. Nivelul de semnificatie 2-tailed (0.353), mai mare ca sig
0.05, aratd cd nu existd nicio diferentd semnificativa statistic intre cele doud grupuri.
Diferenta dintre cele doud este datorata mai degraba schimbarii decét apartenentei la grupul
celor de executie.
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Tabelul 52. Testul t pentru variabile independente: multumirea cu conditiile de munca in

functie de pozitia ierarhica

Group Statistics

Std.

Std. Error

conducere N Mean Deviation Mean

multumMD .00 659  6.0046 2.17438 .08470
(multumire cu (conducere)

flfl?f;g)ﬂede 100 76 6.6974 172835 19826
(executie)

Independent Samples Test

Levene's Test

for Equality
of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Sig. Interval of the
F Sig. t df (2- Difference
tailed) Mean Std. Error
Difference  Difference Lower Upper
multumMD  Equal 6.237 013 - 733 .008 -.69282 25840 -1.20011 -
variances 2.681 18552
assumed
Equal - 104.482 .002 -.69282 21559 -1.12032 -
variances 3.214 26531
not
assumed

Interpretare: Asumptia pentru testul t (ipoteza de nul) este cd variantele intre personanul de
conducere si cel de executie sunt egale. Atat nivelul de seminificatie sig (0.013) cat si nivelul
de semnificatie 2-tailed (0.002), mai mici ca sig 0.05, arata ca existd o diferentd semnificativa
statistic intre cele doua grupuri. Diferenta dintre cele doud grupuri este datoratd mai degraba
pozitiei ierarhice decat schimbarii.
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Culegerea datelor a fost realizatd de grupul de voluntari (in ordine alfabeticd) coordonat de

Asociatia Asistentd si Programe pentru Dezvoltare Durabild — Agenda 21

Bucuresti

Damian Alexandra Roxana
Enache loana

Alexandru Gheorghisor
Neagu Ana-Maria

Nitd Raluca Elena
Pandelas Elena Silvia
Popa Andrei Laurentiu
Brasov

Céaramidaru Elena-Andreea
Croitoriu Andreea

Pascu Florentina

Radoi Madalina

Tintoiu Georgica Adrian
Vita Clarissa

Galati

Adamache Netuta
Caranghel Gabriela

Chitoscd Lacramioara lonela
Ciornovalic Denis Daniela
Radu Nelu

Tanase Eugenia

Iasi

Alboai Alexandra Elena
Bogdan Roxana

Chitoroaga Evelina-Maria
Costandache Ingrid

Galbin Alexandra

Stefan Stefana-Adriana
Timis

Bran Alina - Vasilica
Ciocénaru Cristina
Lapadatu Cristina Petronela
Pravda Claudia-Nicoleta
Suciu Simina Silvana

Venter Nicoleta-Valentina

Realizarea raportului a fost posibilad cu sprijinul urmatoarelor institutii si autoritati publice

Primaria Generalda a Municipiului Bucuresti
Primaria Sectorului 6 Bucuresti

Priméria Municipiului Brasov

Primaria Municipiului Galati

Primaria Municipiului lasi

Primaria Municipiului Timisoara

Institutia Prefectului Municipiului Bucuresti

Institutia Prefectului Judetul Brasov

Institutia Prefectului Judetul Galati
Institutia Prefectului Judetul Iasi
Institutia Prefectului Judetul Timis
Consiliul Judetean Brasov
Consiliul Judetean Galati
Consiliul Judetean lasi

Consiliul Judetean Timis
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