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Nu exista multe domenii juridice pe piz};a romaneasca care sa treaca in fiecare an prin schimbari atét de
revolutionare precum dreptul muncii. In ultimii trei ani, apetenta legiuitorului nostru de a reglementa i
suprareglementa chestiuni precum evitarea hartuirii la locul de munca, modificarea unor sabloane legale
stabilite de mult timp sau noua lege a dialogului social au zdruncinat puternic climatul pagnic al relatiilor
de munca.

In 2025, interactiunea dintre digitalizare, reorganizari regionale, cresterea mobilitatii umane $i un numar fara
precedent de proceduri disciplinare va atinge apogeul, avind un impact masiv asupra fortei de munca locale. In
acest climat politic, social si economic instabil, dinamica relatiilor de munca se confrunta cu schimbari fara
precedent. Specialistii in resurse umane i avocatii interni nu au alta optiune decét sa fie cu un pas fnainte pentru a
asigura conformitatea si a reduce riscurile juridice asociate. Iata o selectie a aspectelor care, in opinia noastra, vor
deveni prioritare pentru specialistii in dreptul muncii In lunile urmatoare:

1. Restructurarile la nivel global si regional

Dupa atenuarea efectelor post-pandemice, vedem din ce in ce mai multe societati multinationale care adopta noi
tendinte privind grupurile regionale, gestionate de directori numiti de grup. Acest lucru este de obicei insotit de
masuri menite sa optimizeze structurile locale prin alinierea acestora la cele centrale, unde costurile pot fi
controlate cu mai multa usurinta. La nivel de grup, societatile investesc din ce in ce mai mult in tehnologii digitale
pentru a eficientiza operatiunile, a imbunatati experienta clientilor si a spori eficienta, integrand in acelasi timp
inteligenta artificiala, analiza big data sau cloud computing. Astfel de investitii necesita planuri de optimizare pe
termen lung, cu impact direct i imediat asupra filialelor locale.

Ce impact are acest lucru asupra fortei de munca locale? Transformarea digitala conduce adesea la
reorganizarea proceselor de afaceri, fie prin transformarea functiilor sau a posturilor esentiale, si/sau prin
desfiintarea completa a unora dintre acestea.

Ce este de retinut? Legislatia romaneasca impune conditii restrictive in ceea ce priveste reorganizarile. Analiza
de afaceri care sta la baza acestora trebuie sa mearga dincolo de ,,asta este ceea ce doreste grupul” si sa se
concentreze pe motivele exacte care justifica aceste masuri.
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In practica, abordam acest proces in doua etape: pornim de la cauza macro, in care identificam dificultatile
financiare, diferenta dintre KPIs preconizati i cei realizati in anul precedent, pierderea de clienti/proiecte majore,
volumul de munca redus. Apoi, analizam cauza micro, n care explicam modul in care eliminarea unui anumit post
ar trebui sa ajute societatea sa recupereze o parte din pierderi sau cel putin sa se indrepte in directia financiara
corecta. De exemplu, eliminarea unui nivel ierarhic poate aduce beneficii precum luarea mai rapida a deciziilor,
evitarea redundantelor si optimizarea resurselor, cresterea agilitatii i a capacitatii de reactie la schimbare, fluxuri
de lucru mai simple si eficientizate si, In cele din urma, poate reduce costurile generale (desi acesta nu ar trebui sa
fie niciodata singurul motiv).

2. Tendinte privind sindicalizarea

Desi multe dintre sindicatele nregistrate in Roménia nu indeplinesc conditiile pentru a fi reprezentative la nivel de
intreprindere (ceea ce ar insemna sa reuneasca cel putin 35% din angajatii Intreprinderii respective), vocea lor este
mai puternica ca niciodata datorita competentelor care le sunt acordate prin noua lege privind dialogul social, in
detrimentul reprezentantilor angajatilor alesi In mod democratic. Cu alte cuvinte, intr-o Intreprindere cu 1000 de
angajati, reprezentantii angajatilor alesi de +500 de angajati trebuie sa faca loc noilor sindicate, chiar daca acestea
ar avea doar 10 angajati (care este pragul legal minim pentru inregistrarea unui sindicat).

Chiar daca angajatorii nu pot interveni in acest proces de alegere, angajatii insisi trebuie sa ramana vigilenti atunci
cand vine vorba de imputernicirea unei anumite persoane sa ii reprezinte sau sa negocieze in numele lor.

Un dialog social transparent, rezonabil si matur poate aduce prosperitate oricarei intreprinderi, iar acesta ar trebui
sa fie obiectivul comun al ambelor parti. Din experienta noastra, unii lideri sindicali au dificultati 1n a Intelege ca
modificarile semnificative ale bugetului salarial risca sa devieze Intreprinderea respectiva de pe calea cea buna si
pot duce la dificultati financiare pe termen lung, cu reducerea posturilor si pierderea permanenta a locurilor de
munca, in general de catre angajatii cei mai vulnerabili.

In contextul unui mediu social si politic complicat, cresterea eforturilor de sindicalizare si a miscarilor de
negociere colectiva obliga intreprinderile sa aloce resurse importante (atat umane, cat si financiare) pentru a
gestiona astfel de actiuni. Aceste tendinte necesita strategii juridice proactive, pasii cheie incluzind:

® Pregatirea pentru eventualele negocieri colective cu  date financiare fiabile §i complete cu privire la ceea ce
se poate sinu  se poate acorda (statisticile la nivel de grup pot fi de ajutor);

¢ Asigurarea unei comunicari constante cu angajatii,  informéandu-i cu privire la provocarile pietei si evolutia
financiara a intreprinderii,  pentru a gestiona asteptarile in timp util;

¢ Dialogul social ar trebui sa fie un obiectiv  primordial, indiferent daca exista sau nu reprezentanti oficiali ai
angajatilor sau un sindicat. Corectitudinea i transparenta fata de toti ~ angajatii trebuie sa ramana prioritare;

¢ Formarea in timp util a echipelor de resurse umane  si de conducere cu privire la riscurile juridice legate de
sindicate,  pentru a evita luarea unor masuri pripite cu impact ireversibil.

3. Bunastarea angajatilor - respectarea normelor privind hartuirea la locul de munca

Accentul pus pe bunastarea angajatilor creste In contextul initiativelor impotriva hartuirii, care ramén o prioritate
pentru legiuitorul romén. Echipa noastra isi informeaza clientii cu privire la aceste schimbari prin intermediul
newsletter-ului nostru lunar ,,Employment Essentials”.

Instantele pot dispune plata de daune morale in special in cazul in care intreprinderile au ramas pasive, nu au luat
nicio masura sau au luat masuri insuficiente atunci cnd s-au confruntat cu probleme de hartuire la locul de munca.
Desigur, acest lucru presupune ca victima sa fi semnalat problema conducerii sau departamentului relevant (de
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obicei, resurse umane sau juridic), dar acest lucru nu este obligatoriu - exista destul de multe intreprinderi care afla
despre acuzatii pentru prima data atunci cind sunt citate de instanta. Victimele au la dispozitie trei ani pentru a se
adresa instantei si a solicita despagubiri si pot (si, de obicei, o fac) sa il cheme in judecata si pe potentialul autor al
faptei, ceea ce poate implica riscuri semnificative pentru reputatie. De asemenea, trebuie mentionat faptul ca
Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii poate ordona intreprinderilor sa publice decizia sa pe site-ul
lor web, chiar daca decizia respectiva nu este definitiva (putand fi contestata In instanta).

In acest context, intreprinderile trebuie sa prioritizeze:

® asigurarea respectarii noilor norme, actualizarea ~ Regulamentului Intern si a Politicii privind combaterea
hartuirii la locul ~ de munca;

® implementarea si consolidarea politicilor de  combatere a hartuirii;

® punerea in aplicare a canalelor interne de raportare  (mai nou, plangerile anonime trebuie, de asemenea, sa
fie luate In  considerare $i investigate);

¢ introducerea programelor de training specializate -  acestea raman cel mai eficient instrument de
constientizare.

4. Munca la distanta si mobilitatea internayionala

Cel putin 37% dintre lucratorii din UE au inceput sa lucreze de acasa in timpul perioadei de izolare din pandemie.
In prezent, modelele de lucru hibrid si de la distanta sunt inca foarte raspandite, dar dificultatile juridice ramén.
Principalele domenii de interes includ:

@) necesitatea de a respecta legislatia muncii multijurisdictionala pentru angajatii aflati la distanta
(deoarece dispozitiile obligatorii de protectie a angajatilor, si care se aplica la locul lor de munca, au de obicei
prioritate);

(i1) elaborarea unor politici inteligente privind moduri flexibile de lucru, mentinand nivelul corect de
discretie pentru a rechema angajatii la munca;

(ii1) evaluarea prealabila a aspectelor fiscale si de sanatate $i siguranta; sau
@iv) gestionarea riscurilor de securitate cibernetica legate de munca la distanta.
S. Alte subiecte de interes:

a)  Echilibrul dintre viata profesionala si cea privata: dreptul la deconectare. In ianuarie 2021, Parlamentul
European a adoptat o hotarre prin care solicita Comisiei Europene sa propuna o directiva privind dreptul la
deconectare. Hotararea subliniaza necesitatea unei legislatii la nivelul UE pentru a proteja drepturile lucratorilor de
a se deconecta de la sarcinile legate de munca in afara orelor de lucru fara a se confrunta cu consecinte negative.
Comisia a lansat consultari ale partenerilor sociali privind munca la distanta echitabila si dreptul la deconectare,
astfel incat ne asteptam la noutati considerabile 1n acest domeniu in perioada urmatoare.

b) Interes sporit pentru cazurile de denuntare. Ca o chestiune de noutate, anul trecut, mai multe instante au
suspendat (prin intermediul unui mecanism procedural special, denumit ordonanta presedintiala) deciziile de
concediere a presupusilor denuntatori, pana la finalizarea contestatiei oficiale impotriva deciziei respective.

¢)  Monitorizarea angajatilor. Pe masura ce instrumentele de supraveghere la locul de munca se inmulgesc,
cresc si ingrijorarile cu privire la confidentialitatea datelor. Cuantumul amenzilor aplicate de autoritatea nationala
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creste de la an la an, astfel Incat societatile trebuie sa ia In considerare respectarea legislatiei UE si a celei nationale
privind confidentialitatea care afecteaza colectarea datelor angajatilor. Stabilirea unor politici clare privind
monitorizarea angajatilor de la distanta si pregatirea documentelor relevante inainte de a recurge la monitorizare
sunt esentiale pentru protejarea validitatii probelor respective si evitarea riscurilor juridice.

Prin urmare, 2025 se anunta a fi unul crucial pentru legislatia muncii, iar echipele juridice interne vor juca un rol
esential in depagirea acestor provocari. Ramanand proactive, adoptand cele mai bune practici de conformitate si
promovand o cultura a locului de munca solida din punct de vedere juridic, organizatiile pot minimiza riscurile,
sustinand in acelasi timp o forta de munca dinamica $i In continua evolutie. Firmele de avocatura ar trebui
contactate n timp util $i Tn mod proactiv, deoarece prevenirea este mai eficienta decat reparatia sau orice alta
incercare de limitare a daunelor post-factum.
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