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Scopul, premisele si continutul Ghidului

Scopul Ghidului

Principalul obiectiv al acestui Ghid este acela de a trasa o serie de linii directoare pentru
angajatori si reprezentatii angajatilor/lucratorilor in scopul de a asigura efectivitatea
dreptului la informare si consultare, respectiv al dreptului de a lua parte la stabilirea si
ameliorarea conditiilor de munca si a mediului de munca.

Premisele Ghidului

Premisele realizarii acestui Ghid sunt oferite de legislatia in domeniu si de starea de fapt
actuala cu privire la gradul de conformare cu aceste prevederi legale.

Pentru a caracteriza mai In detaliu starea de fapt, generata mai ales de imperativul
respectarii legislatiei In vigoare si nu neaparat ca o necesitate economica de mobilizare a
lucratorilor in cresterea productiei si organizatiei sau ca o necesitate sociala de crestere
a identificarii lucratorilor cu organizatia, a fost efectuata o investigatie sociologica bazata
pe metode cantitative si calitative, pe un esantion de convenienta care a inclus atat
angajatori, cat si reprezentanti ai angajati/lucratori lor.

Canale de informare. Datele rezultate din investigatie releva existenta unor practici
comunicative care situeaza informarea si consultarea mai degraba in spatiile formale ale
negocierilor colective ale contractelor de munca sau in comunicarile realizate in cadrul
sedintelor consiliilor de administratie. In mod secundar, episodic si doar din partea
managementului organizatiilor, informarea se realizeaza si prin transmiterea sau afisarea
publica de documente scrise sau prin media sociale de tipul Facebook sau Whatsapp. De
reguld, insa, informarea si consultarea apar ca fiind cantonate cu preponderenta in aria
comunicdrii univoc-asimetrice, unilaterale si formale, dinspre angajatori spre
angajati/lucratori. Reguli si practici de baza ale instituirii si folosirii canalelor de
informare si consultare sunt rareori respectate. Reconstructia acestora, din perspectiva
fluxului dublu ale comunicarii, se impune de urgenta pentru cresterea productiei si
productivitatii economice a muncii.

Initiatori ai informdrii. Managementul organizatiilor este perceput ca initiatorul
informarilor si consultarilor. Cel mai adesea, informarea urmeaza un flux care este
perceput a fi in doua trepte: de la management la sindicate si de aici la lucratori.
Sindicatele ar fi intermediarii care contextualizeaza informatiile transmise de
management. In alte situatii, managementul transmite informatii nu numai catre
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sindicate, ci si direct catre angajati/lucratori influenti cu scopul de a fi implicati In
contextualizarea interesatd a mesajelor transmise. Singurul lucru cert este ca
managementul este initiatorul informarii si consultdrii, ceea ce semnaleaza: (a)
centralitatea accentuata a comunicarii, consultarii sau informarii din organizatii si (b)
caracterul aleator al realizarii lateralitatii sau al informalitatii circulatiei informatiilor.

Frecventa. Circa 10% din esantionul investigat apreciaza ca informarea se realizeaza
anual sau chiar mai rar si patru din zece ci s-ar realiza lunar. In aprecierea majorititii
participantilor, consultarile, care presupun un dialog efectiv de atingere a unui consens,
sunt si mai rare decat informarile. Numai un flux dublu al comunicarii si alternarea
comunicarilor sau informarilor formale cu cele informale ar ajuta la realizarea unor
consecinte benefice pentru organizatii, lucratori si angajatori.

Monitorizarea. Doar 32.9% dintre participantii in investigatie considera ca in
organizatiile lor exista organisme de monitorizare si control ale Indeplinirii obligatiilor
de informare si consultare. Acestea sunt si organisme de solutionare a potentialelor
conflicte generate de nerespectarea obligatiei de informare si consultare a
angajatilor/lucratorilor, avand atributii de verificare si constatare a situatiilor
conflictuale, de cercetare si rezolvare a acestora, uneori au chiar putere decizionala si
obligativitatea intocmirii documentelor necesare (e.g., procese verbale). Activitatea
acestor organisme poate fi permanentd, ca in cazul a celor 55.8% dintre participantii care
au raspuns pozitiv, sau constituita ad-hoc, ca In cazul celorlalti 30.8% dintre participanti.
De cele mai multe ori, reprezentantii acestor organisme lucreaza cu termene formale de
solutionare (69.2%), care pot dura de la 10 la 90 de zile, in functie de natura conflictului.
In privinta regulilor de procedurd in baza cirora isi desfisoard activitatea aceste
organisme, 65.4% dintre participanti confirma faptul ca procedurile sunt reglementate de
CCM si legislatia in vigoare, natura juridica a procedurii fiind obligatorie in 61.5% din
cazuri. Totusi, doar managementul si partial sindicatele par a fi interesate de asigurarea
formalitatii, nu neaparat a eficientei, informarii si consultarii. Astfel, 34.1% au afirmat ca
sindicatul este invitat doar la o parte din sedintele conducerii si nu la toate intalnirile
formale. 74.1% dintre participanti se refera si la lipsa de transparenta (prin
necomunicare) a consiliilor de administratie privind hotararile din cadrul sedintelor la
care nu sunt invitati reprezentanti ai sindicatelor. Masurile luate de acestia pentru
respectarea dreptului de a fi invitati sau informati s-au concretizat in adrese, petitii,
sesizari, reclamatii catre inspectoratele de munca, dar adesea acestea au ramas fara ecou.
In reprezentirile celor investigati, informarea si consultarea nu sunt inca practici curente
in organizatii, ci doar sau mai ales cerinte juridice ale unor legi care formal ar fi de
respectat.

Continuturi. Pentru a se mentine doar in cadrele formale, informarea si consultarea sunt
strict centrate pe subiectele prevazute de Legea nr. 467/2006 privind stabilirea cadrului

‘\n"u"""z

TNy

oGl
e
v]

&
7
(o)) )

Www.poca.ro
I



* X
* *
* *
* *

L g

Programul Operational Capacitate Administrativa
Competenta face diferenta! nstrumente Strusturale

UNIUNEA EUROPEANA

general de informare si consultare a angajati/lucratori lor, publicata in Monitorul Oficial,
Partea |, nr. 1006 din 18.12.2006 (,Legea nr.467/2006"). Centrarea este insa selectiva.
Conform aprecierii celor investigati, dintre subiectele stipulate legal trei sunt
preponderente: deciziile care pot conduce la modificdri in organizarea muncii (1 din 2),
urmate de conditiile de muncd (1 din 3) si de situatia economicd (1 din 6). O asimetrie
intervine, totusi, si In aceasta ierarhizare a subiectelor informarii. Managementul
organizational este cel mai dispus sa se consulte cu angajatii/lucratorii In privinta
conditiilor de munca si cel mai putin dispus in raport cu situatia financiara. Pentru
angajati/lucratori, de maxim interes sunt doar conditiile de muncd. Aria de cuprindere a
acestora este extinsa. Sunt avute in vedere chestiuni care privesc mai ales:

(a) asigurarea conditiilor generale si a resurselor necesare pentru sdndtatea
angajatilor/lucrdtorilor (e.g. asigurarea materialelor de igienad si curatenie,
echipamente de protectie, incarcarea mai mica a postului);

(b) analiza nevoilor cotidiene (e.g. masuri personalizate, in functie de sectorul de
activitate, nu doar masuri globale, consultarea cu toti angajatii/lucratorii, nu
doar cu reprezentantii lor);

(c) alocarea de bugete mai mari pentru acoperirea nevoilor privind ameliorarea
conditiilor de muncd;

(d) eficientizarea implementdrii mdsurilor (e.g. din perspectiva reducerii timpului
de implementare, din perspectiva reducerii birocratiei, reducerea cantitatii de
dosare, comisii, documente de intocmit).

Unele continuturi ale informarii si consultarii sunt puse sub paravanul confidentialitatii.
Dintre acestea, cele mai confidentiale informatii sunt cele referitoare la cuantumurile
diferentiate ale salarizarii personale. Acestea sunt urmate in ordine ierarhica de
informatiile privind: clientii sau partenerii de afaceri (34.9%), situatia economico-
financiara a angajatorului (30.9%), politica de personal in perioada urmatoare (27.6%),
precum si altele (bilanturile cu impact semnificativ asupra mediului, date cu caracter
personal etc. - 18.4%). In aria informatiilor confidentiale intervine legislatia din Codul
Muncii. Ca atare, modalitatea de identificare a informatiilor care au caracter confidential
incheiate Intre angajator si reprezentantii salariatilor se regasesc in actele normative in
vigoare si sunt stipulate prin fisa postului sau in CIM, sunt clasificate la nivelul
managementului si al compartimentului specializat.

Sandtatea si securitatea in muncd. Majoritatea celor investigati recunosc existenta in
organizatii a unui comitet specializat pe probleme privind sanatatea si securitatea muncii.
Totusi, 1 din 10 respondenti considera ca deciziile acestui comitet nu sunt respectate, iar
altii, similari ca pondere, nu se pronunta in niciun fel asupra efectivitatii activitatii
comitetului. In acest sector se distinge o problemi tacitd, dar de amploare, a unei
informari precare privind protectia sanatatii si asigurarea securitatii muncii. Problema
este
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evidentiata de numarul mare de sugestii de ameliorare formulate de cei investigati. [ata
enumerarea propusa pentru ameliorarea activitatii comitetului de sanatate si securitate
in munca: aspecte bugetare (e.g. alocarea unor bugete mai mari, introducerea unor
recompense financiare); implicarea mai activd a managementului companiei in activitatea
comitetului; implicarea fapticd, nu doar scripticd, a comitetului responsabil de sdndtatea si
securitatea muncii in interiorul organizatiei prin actiuni concrete (e.g. aplicarea reald a
legislatiei cu privire la conditiile de munca, controlul periodic al sanatatii
angajati/lucratori lor, determinarea si analiza factorilor de risc la nivelul tuturor
compartimentelor).

Perceptia privind eficienta practica a consultdrilor. Participantii la investigatia
realizata declara ca, in urma consultarilor, cel putin in cele cu privire la modificarea sau
ameliorarea conditiilor de muncg, de-a lungul timpului, managementul a luat masuri care
au integrat punctele de vedere ale angajati/lucratori lor. Un procent de 90.2% confirma
astfel eficienta practica a consultarilor privind conditiile de munca.

Continutul Ghidului

Ghidul promoveaza o serie de solutii care au la baza si valorificarea rezultatelor
sondajului din Anexa 1.

Ghidul detaliaza si extinde domeniul de aplicare, precum si continutul dreptului la
informare si consultare, In scopul garantarii predictibilitatii carierei lucratorilor, care
sunt indreptatiti, pe baza informatiilor referitoare la structura si evolutia intreprinderilor,
sa acomodeze propriile aspiratii profesionale cu situatia intreprinderii.

Totodata, in cadrul subsectiunii referitoare la dreptul la informare, sunt prezentate o serie
de principii si reguli in legatura cu situatiile in care angajatorul refuza sa furnizeze
reprezentantilor salariatilor anumite categorii de informatii sau le solicita sa pastreze
confidentialitatea asupra continutului lor.

De asemenea, sunt ilustrate si dezvoltate reguli procedurale privind informarea si
consultarea, precum cele referitoare la nivelul la care trebuie sa aiba loc informarea si
consultarea, metode si proceduri de informare si consultare, care pot fi formale sau
informale, directe sau indirecte, periodicitatea cu care are loc informarea si consultarea,
proceduri interne de solutionare a conflictelor in legatura cu respectarea procedurii de
informare si consultare, precum si protectia reprezentantilor salariatilor implicati in
procedurile de informare si consultare.
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Ultima parte a Ghidului, avand ca punct de pornire prevederile art. 22 din Carta sociala
europeangd, ratificata de Romania prin Legea nr. 74/19991, ofera o serie de repere utile in
scopul amenajarii dreptului angajatilor/lucratorilor de a lua parte la determinarea si
ameliorarea conditiilor de munca si a mediului de munca din intreprindere.

Capitolul I: Camp de aplicare. Terminologie. Definitii
Art. 1.

(1) Dispozitiile prezentului Ghid utilizeaza termeni si dispozitii legale, precum si alti
termeni promovati in practica nationala prin contractele colective de munca sau
interpretdri judiciare consolidate.

(2) Ghidul contine recomandari referitoare la toate modalitatile de realizare a dreptului
la informare si consultare si a dreptului de a decide cu privire la determinarea
conditiilor de muncg, in acord cu angajamentele asumate de Romania ca stat membru
al Uniunii Europene, precum si ca stat membru al Consiliului Europei, prin
transpunerea Directivei 2002 /14/CE de stabilire a unui cadru general de informare si
consultare a angajatilor/lucratorilor din Comunitatea Europeana, publicata in
Jurnalul Oficial al Comunitatilor Europene seria L, nr. 80 din 23.03.2002 si prin
ratificarea Cartei sociale europene (art. 21), prin Legea nr. 74/1999.

(3) Ghidul promoveaza solutii avand caracter principial, ce pot fi adaptate de fiecare
angajator si de angajati/lucratori la specificul intreprinderii, al structurii fortei de
munca si al marimii Intreprinderii.

(4) Ghidul ilustreaza prin dispozitiile sale solutii promovate de catre Curtea de Justitie a
Uniunii Europene, precum si solutiile si observatiile interpretative adoptate de catre
Comitetul European pentru Drepturi Sociale.

Art. 2.

(1) Ghidul se aplica in toate intreprinderile publice si private cu cel putin 20 de
angajati/lucratori .

(2) Numarul de angajati/lucratori in functie de care se stabileste obligatia angajatorului
de informare si consultare, precum si de asociere la decizia de stabilire a conditiilor
de munca se stabileste la data incheierii contractului colectiv de munca exclusiv cu
acest obiect, pe toata durata sa de aplicare.

(3) La numarul angajati/lucratori luati in calcul potrivit alin. (2) se vor avea in vedere
toate persoanele care presteaza munca in baza unor contracte individuale de munca,

1 Legea nr. 74/1999, pentru ratificarea Cartei sociale europene revizuite, in M. Of,, Partea I, nr. 193 din
4.05.1999.
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indiferent de statutul lor, activ sau suspendat, sau de tipul acestora (contracte
individuale de munca pe durata nedeterminatd/determinatd, cu norma intreaga/timp
partial, munca la domiciliu/telemunca), precum si angajatii/lucratorii temporari, pusi
la dispozitie de agentul de munca temporara, in conditiile prevazute de Art. 21(6) din
prezentul Ghid. Angajatii/lucratorii detasati vor fi luati in calcul atat la angajatorul
care a dispus detasarea, cat si la acela unde se presteaza munca pe durata detasarii.

Art. 3.

(1) Ghidul utilizeaza termenii prevazuti de Legea nr. 467 /2006, prin care a fost transpusa
Directiva 2002/14/CE de stabilire a unui cadru general de informare si consultare a
salariatilor din Comunitatea Europeana.

(2) Ghidul utilizeaza si termenii promovati de art. 21 si art. 22 din Carta sociala
europeana.

(3) Termenii utilizati de Ghid in conformitate cu dispozitiile Legii nr. 467/2006 sunt
urmatorii si au acest inteles:

a) intreprindere: entitate publicad sau privata care desfasoara o activitate economica cu
sau fara scop lucrativ;

b) angajator: persoana fizica sau juridica parte la contracte de munca ori raporturi de
munca cu angajati/lucratori In conformitate cu legislatia roméana in vigoare;

c) angajat: persoana fizica, parte a unui contract individual de munca sau raport de
munca, care presteaza munca pentru si sub autoritatea unui angajator si beneficiaza
de drepturile prevazute de legea romana, precum si de contractele si acordurile de
munca;

d) reprezentantii angajatilor: reprezentantii organizatiilor sindicale sau, in cazul in care
nu exista sindicat, persoanele alese si mandatate sa reprezinte angajatii/lucratorii,
potrivit legii;

e) informare: transmiterea de date de catre angajator catre reprezentantii angajatilor,
pentru a le permite sa se familiarizeze cu problematica dezbaterii si sa o examineze
in cunostinta de cauza;

f) consultare: schimbul de pareri si stabilirea unui dialog intre angajator si
reprezentantii angajatilor/lucratorilor.

(4) Termenii utilizati de Ghid in conformitate cu prevederile art. 21 din Carta sociala
europeana sunt urmatorii:

a) legislatia si practica nationala: vizeaza, dupa caz, pe langa legi si regulamente,
contracte colective de munca, alte acorduri intre angajatori si reprezentantii
angajatilor/lucratorilor, uzurile (obiceiurile) si deciziile judiciare pertinente (solutii
pronuntate in recursurile in interesul legii sau pentru dezlegarea unor probleme de
drept de citre Tnalta Curte de Casatie si Justitie);
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b) iIntreprindere: vizeaza un ansamblu de elemente materiale si imateriale, cu sau fara
personalitate juridica, destinat productiei de bunuri sau prestarii de servicii Intr-un
scop economic si dispunand de putere de decizie In pozitionarea sa pe piata;

c) institutiile apartindnd comunitatilor religioase se integreaza notiunii de
intreprindere In intelesul stabilit de Carta sociald europeans, iar dispozitiile Ghidului
le sunt pe deplin aplicabile.

Legislatia nationala, in privinta stabilimentelor ce desfasoara activitati inspirate de

anumite idealuri si concepte morale, protejata de reglementarea aplicabila lor, poate

sa le excluda de la incidenta acestui articol, protejand astfel orientarea intreprinderii.

(5) In continutul prezentului Ghid vor fi utilizati termenii de angajat, precum si cel de

lucrator, pentru a ilustra atdt terminologia dreptului intern romanesc, cat si a
dreptului european.

Art. 4.

(1) Dreptul la informare si consultare este un drept subiectiv ce are ca titular pe fiecare
angajat/lucrator.

(2) Exercitarea dreptului se realizeaza In forme colective, prin reprezentantii
angajatilor/lucratorilor, in modalitatile prevazute de lege, de contractele colective de
munca sau de acorduri incheiate intre reprezentantii angajatilor/lucratorilor si
angajatori, avand drept obiect informarea si consultarea angajatilor/lucratorilor.

Art. 5.

(1) Obiectul informarii si consultarii priveste, de regula, toate elementele prevazute de
art. 5 alin. (1) din Legea nr. 467 /2006.

(2) Partenerii sociali pot conveni ca in continutul informarii sa fie incluse si alte aspecte
care vizeaza mediul de munca si profesional al angajatilor/lucratorilor.

Art. 6.

(1) Dreptul la informare si consultare priveste toate categoriile de decizii pe care
angajatorul urmeaza a le lua si care pot avea un efect asupra dimensionarii timpului
si programului de lucru, a efectivelor de personal, a modului de organizare a
productiei, al impactului introducerii de noi tehnologii, a schimbarii profilului de
activitate al intreprinderii, al distribuirii n teritoriu al activitatii, precum si in alte
privinte stabilite ca atare de partenerii sociali pe baza de acord mutual.

(2) Dreptul la informare si consultare reglementat de lege, precum si potrivit dispozitiilor
prezentului Ghid, nu inlocuieste, total sau partial, dreptul la informare si consultare al
angajatilor/lucratorilor cu ocazia negocierilor colective, al concedierilor colective sau
al transferului de intreprindere, unitati sau parti ale acestora.
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(3) Dreptul la informare si consultare se poate realiza atat in forma mai sumara a
informarii, cat si in cea mai complexa a consultarii.

(4) Angajatorul si reprezentantii angajatilor/lucratorilor pot conveni categoriile de
situatii sau decizii in care dreptul la informare si consultare se poate considera
exercitat doar in forma informarii si cand este necesara informarea si consultarea
angajatilor/lucratorilor.

(5) In cazul in care acordul previzut la alin. (4) nu contine clauze cu privire la situatiile in
care nu este necesara parcurgerea procedurii consultarii, angajatii/lucratorii, titulari
ai dreptului la informare si consultare, decid daca si cand doresc sa fie consultati in
legatura cu elementele asupra carora au fost informati.

Art. 7.

(1) Dreptul la informare si consultare are caracter continuu, chiar daca se realizeaza in
concret la anumite intervale de timp (cu o anumita periodicitate).

(2) Dreptul la informare si consultare isi are izvorul juridic in lege, iar modalitatile
concrete de realizare a sa sunt la alegerea libera a partenerilor sociali.

(3) Dreptul la informare si consultare vizeaza domenii mai numeroase decat cele avute in
vedere la negocierea colectiva.

Art. 8.

(1) Modalitatile concrete de realizare a dreptului la informare si consultare se stabilesc,
de regula, prin contractul colectiv de munca.

(2) In cazul in care nu se incheie un contract colectiv de munci, stabilirea modalitatilor
concrete de infaptuire a dreptului la informare si consultare are loc pe baza unui acord
cu acest obiect incheiat Intre angajator si reprezentantii angajatilor/lucratorilor.

(3) Daca partenerii sociali nu incheie un contract colectiv de munca si nici un acord special
privind modalitatile concrete de realizare a dreptului la informare si consultare,
obligatia de a le stabili revine angajatorului, de regula, prin regulamentul intern.

Art. 9,

In conformitate cu dispozitiile art. 22 din Carta sociald europeans, expresiile si termenii
utilizati In prezentul Ghid vor avea urmatorul inteles, precum si urmatorul camp de
aplicare, dupa cum urmeaza:

a) Prevederile art. 22 nu afecteaza nici prerogativele si nici obligatia statelor In materia
adoptarii regulamentelor privind igiena si securitatea la locul de munca si nici
competentele si responsabilitatile organelor insarcinate sa controleze respectarea
aplicarii lor;
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b) Termenii ,servicii si facilitati sociale si socio-culturale” vizeaza serviciile si facilitatile
de natura sociala si/sau socio-culturale pe care le ofera anumite intreprinderi
angajatilor/lucratorilor, cum ar fi: asistenta sociald, terenuri de sport, sali de alaptare
pentru mamele cu copii sugari, biblioteci, tabere de vacanta.

Art. 10.

(1) Dreptul angajatilor/lucratorilor de a lua parte la determinarea si ameliorarea
conditiilor de munca este un drept subiectiv, avand ca titular pe fiecare
angajat/lucrator.

(2) Exercitarea dreptului prevazut la alin. (1) se realizeaza in forma colectiva, ce implica
vointa comuna a angajatilor/lucratorilor, de regula, prin entitatile prevazute la art. 4
alin. (2) din prezentul Ghid.

(3) Obiectul dreptului angajatilor/lucratorilor de a lua parte la determinarea si
ameliorarea conditiilor de munca il reprezinta:

a) Determinarea si ameliorarea conditiilor de munca, de organizare a lucrului si a
mediului de munca;

b) Protectia sanatatii si securitatii in cadrul Intreprinderii;

c) Organizarea de servicii si facilitati sociale si social culturale ale intreprinderii;

d) Controlul asupra modului in care sunt respectate aceste dispozitii.

Capitolul II: Principiile Ghidului
Art. 11. Principiul legalitatii

(1) Dispozitiile prezentului Ghid au caracter de recomandare. Ele pot deveni obligatorii
pe baza acordului de vointa a partenerilor sociali si pe durata de aplicare convenita de
acestia.

(2) Dispozitiile Ghidului au drept scop ameliorarea conditiilor de realizare a dreptului la
informare si consultare si a dreptului angajatilor/lucratorilor de a participa la
determinarea conditiilor de munca, fara a le modifica, total sau partial, continutul
obligational.

(3) Angajatorul si reprezentantii angajatilor/lucratorilor pot conveni proceduri de
realizare a drepturilor prevazute la alin. (2) mai adecvate in vederea atingerii scopului
pentru care au fost recunoscute.

(4) Prezentul Ghid poate fi aplicat si in intreprinderile cu mai putin de 20 de
angajati/lucratori, In conditiile descrise in cuprinsul sau.

(5) Angajatorul si reprezentantii angajatilor/lucratorilor pot stabili in concret categoriile
de informatii ce fac obiectul informarii si consultarii, precum si domeniile de codecizie
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in privinta conditiilor de munca si pot decide, de asemenea, sa le extinda prin acordul
lor.
(6) Partenerii sociali pot conveni in concret asupra categoriilor de informatii
confidentiale, inclusiv prin enumerarea lor limitativa sau exemplificativa, dupa caz.
(7) Toate elementele suplimentare privind modalitatile de exercitare a drepturilor
prevazute la alin. (2) nu afecteaza continutul lor si nu genereaza drepturi si obligatii
noi. Ele faciliteaza o implementare eficienta si efectiva a acestor drepturi.

Art. 12. Principiul subsidiaritatii

(1) Dispozitiile Ghidului exprima vointa partenerilor sociali cu privire la adaptarea
regulilor legale, generale, la specificul Intreprinderii.

(2) Dispozitiile Ghidului promoveaza si operationalizeaza principiul autonomiei de vointa
al partenerilor sociali.

(3) Dispozitiile Ghidului pun la dispozitia partenerilor sociali formule alternative si
flexibile de implementare a prevederilor legale cu privire la aceste drepturi.

(4) Partenerii sociali pot, prin acordul lor, sa utilizeze, fara limitari sau conditionari,
recomandarile propuse prin dispozitiile prezentului Ghid.

(5) Dispozitiile Ghidului pot fi incorporate in cuprinsul contractelor colective de munca,
acordurilor speciale, regulamentelor interne.

Art. 13. Principiul proportionalitatii

(1) Dispozitiile prezentului Ghid cuprind solutii prin care se urmareste asigurarea unui
echilibru rezonabil in exercitarea drepturilor si executarea obligatiilor de catre
partenerii sociali.

(2) Recunoasterea si exercitarea drepturilor la care fac trimitere dispozitiile Ghidului au
la baza regulile necesitatii, pertinentei si proportionalitatii.

(3) Dreptul la informare si consultare si dreptul la determinarea conditiilor de munca nu
trebuie, prin exercitarea lor conform legii, sa afecteze continutul esential al dreptului
de proprietate al angajatorului, regulile competitiei loiale pe piata sau dreptul la
imagine al intreprinderii.

(4) In scopul garantirii si ameliorarii caracterului efectiv al acestor drepturi, Ghidul
recomanda crearea de mecanisme si structuri interne de solutionare amiabila a
posibilelor diferende generate de neindeplinirea obligatiilor ce decurg din exercitiul
lor.

(5) Prin reglementarea unei proceduri interne de conciliere, dispozitiile Ghidului nu
urmaresc inlocuirea sau conditionarea accesului la justitie.

(6) Dispozitiile Ghidului, cu observarea principiului rezonabilitatii, recomanda extinderea
domeniilor, precum si o mai concreta si detaliata descriere a acestora, in vederea
clarificarii obligatiilor angajatorului cat priveste existenta si intinderea lor.
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Art. 14. Principiul transparentei

(1) Dispozitiile Ghidului propun o procedura de implementare ameliorata a drepturilor
ce fac obiectul lor, Intemeiata pe reguli clare, distincte si obligatorii, garantate iIn mod
efectiv si neconditionat si a caror cunoastere este accesibila reprezentantilor
partenerilor sociali.

(2) Prevederile de punere in executare a drepturilor la informare, consultare si la
determinarea conditiilor de munca, in baza recomandarilor Ghidului, impun:

a) Schimb de informatii la vedere intre partenerii sociali;

b) Accesibilitate neconditionata a tuturor persoanelor interesate;

c) Negocierea oricarei dispozitii cuprinse in Ghid;

d) Alegerea prin acordul partilor (a partenerilor sociali) a actelor juridice prin care
vor fi incorporate recomandarile;

e) Asigurarea publicitatii procedurilor de informare, consultare, decizie, prin orice
mijloc adecvat, ca atare calificat de partenerii sociali;

f) Punerea la dispozitia tertilor care probeaza un interes legitim a tuturor
documentelor privind conditiile de exercitare a drepturilor, precum si a oricarei
informatii justificate de interesul public, dupa caz.

Art. 15. Principiul nediscriminarii

(1) Principiul nediscrimindrii impune combaterea si eliminarea oricaror proceduri,
atitudini sau procedee de excludere a unor categorii profesionale sau persoane de la
exercitiul efectiv al drepturilor reglementate in prezentul Ghid.

(2) Partenerii sociali garanteaza prin modul de organizare a exercitiului drepturilor
reglementate de Ghid un tratament egal pentru toti angajatii/lucratorii, inclusiv prin
indicarea sanctiunilor legale aplicabile in cazul identificarii unor masuri sau atitudini
discriminatorii.

Art. 16. Principiul neutralitatii

(1) Dispozitiile Ghidului nu creeaza avantaje si nici nu genereaza dezavantaje cat priveste
exercitiul drepturilor la care se refera.

(2) Prin dispozitiile sale, Ghidul nu promoveaza, restrictioneaza sau conditioneaza
aplicarea recomandarilor in raport cu natura publica ori privata a intreprinderii sau
in functie de modul sau de organizare.

(3) Institutiile publice, precum si intreprinderile private, fac obiectul recomandarilor
promovate de prezentul Ghid.

(4) Dispozitiile Ghidului recomanda extinderea drepturilor la care se refera si la
intreprinderile cu mai putin de 20 de angajati/lucratori, pe baza acordului
partenerilor sociali sau, dupa caz, a acordului intre angajati/lucratori si angajator.
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Art. 17. Principiul ameliorarii drepturilor angajatilor/lucratorilor

(1) Dispozitiile Ghidului servesc scopului ameliorarii continue a drepturilor
angajatilor/lucratorilor la informare, consultare si determinarea conditiilor de
muncg, atat in privinta continutului, cat si a conditiilor de exercitare a acestora.

(2) Recomandarile promovate de Ghid au in vedere faptul ca reglementarea legala
constituie nivelul minim de recunoastere si realizare a drepturilor prevazute la alin.
(D).

(3) Dispozitiile Ghidului, chiar daca nu au caracter obligatoriu decat prin insusirea lor prin
acordul partenerilor sociali, au ca scop unic si expres imbunatatirea statutului juridic
al angajatilor/lucratorilor.

(4) Recomandarile promovate de Ghid reprezinta formule ameliorate de recunoastere si
realizare a acestor drepturi, constituind exemple de buna practica relevante in
procesul legislativ.

Art. 18. Principiul cooperarii loiale a partenerilor sociali

(1) Dispozitiile Ghidului recomanda stabilirea prin modalitati concrete de exprimare a
vointei partenerilor sociali a tuturor elementelor privind exercitarea drepturilor
angajatilor/lucratorilor la informare, consultare si determinarea conditiilor de
munca.

(2) Orice tip de act juridic ca izvor de drept si ca sursa obligationala poate reglementa
continutul si conditiile de exercitare a drepturilor ce fac obiectul Ghidului, sub conditia
realizarii acordului intre partenerii sociali.

(3) Informarea, consultarea si participarea la codecizie trebuie sa aiba loc in cat mai multe
domenii pe care le stabilesc partenerii sociali, evitindu-se pe cat posibil orice fel de
limitari, restrictii sau conditionari.

(4) Refuzul indeplinirii unor obligatii corelative acestor drepturi de catre angajator nu
poate avea loc decat motivat, putand fi supus unor cai de atac interne si judiciare.

Capitolul III: Trasaturile Ghidului
Art. 19.

(1) Ghidul constituie un document cu caracter de recomandare, de promovare a unor
standarde, criterii si cerinte, avand drept obiective:
a) Adaptarea dispozitiilor legale la specificul intreprinderii;
b) Acomodarea dispozitiilor legale cu specificul regimului juridic de functionare a
intreprinderii si cu modul de organizare a reprezentarii angajatilor/lucratorilor;
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c) Facilitarea implementarii prevederilor legale prin concretizarea modului de
realizare a drepturilor si obligatiilor partilor raportului de munca;
d) Imbunititirea conditiilor de exercitare a drepturilor si obligatiilor, prin:

- Extinderea domeniilor informarii si consultarii;

- Diversificarea continutului informatiilor cu privire la obiectul acestora;

- Precizarea si clarificarea domeniului informatiilor confidentiale, precum si a
regimului lor juridic;

- Stabilirea criteriilor pe baza carora se decide caracterul confidential al
informatiilor;

- Specificarea, prin enumerarea exemplificativd, a tipului de informatii
confidentiale si a felului obligatiilor ce revin angajatorului In legatura cu aceste
informatii;

- Instituirea unor proceduri interne privind posibilitatea contestarii refuzului
angajatorului de a furniza informatii pe motiv ca au caracter confidential.

(2) Dispozitiile Ghidului au caracter de recomandare si nu sunt obligatorii. Ele devin
obligatorii, In totalitate sau In parte, prin insusirea lor de catre partenerii sociali in
continutul actelor juridice pe care le incheie.

(3) Ghidul poate constitui un referential in evaluarea nivelului atins privind modul de
realizare a drepturilor la care acestea se refera si un model de reglementare pentru
partenerii sociali.

(4) Bunele practici promovate prin dispozitiile Ghidului sunt un etalon de reglementare
pentru legislatia In materie.

Art. 20.

(1) Dispozitiile Ghidului au caracter absolut, de egala si completa aplicare, subordonandu-
se neconditionat si cu Intaietate principiilor dezvoltate in legislatia in domeniu.

(2) Prevederile Ghidului au caracter absolut in sensul ca regulile pe care le promoveaza
nu excepteaza, conditioneaza sau limiteaza domeniile sale de aplicare, nici sub
aspectul domeniului de aplicare dupa materie - categorii de intreprinderi, nici al
domeniului de aplicare personal - categorii de angajati/lucratori .

(3) Prevederile Ghidului ilustreaza regula tratamentului egal al celor vizati de acesta,
garantand abordarea drepturilor reglementate in cuprinsul sau fara diferentieri,
conditionari ori limitari.

(4) Regimul juridic al dreptului la informare si consultare, respectiv al dreptului de a
participa la determinarea conditiilor de munca, promovat prin dispozitiile Ghidului,
se subordoneaza principiilor reglementate in lege si in alte izvoare de drept aplicabile
materiei.

(5) Dispozitiile Ghidului nu contravin legii, avand drept scop concretizarea modului de
aplicare a prevederilor legale.
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(6) Dispozitiile Ghidului dezvolta modalitatile de realizare a dreptului la informare,
consultare si determinarea conditiilor de munca, fara a aduce atingere continutului
esential al acestor drepturi in privinta titularilor sai, cat si al ansamblului obligational
pe care 1l presupun.

Capitolul IV: Informarea si consultarea
Sectiunea I: Dreptul la informare
Art. 21.

(1) Prevederile Ghidului se aplica cu prioritate, dar nu exclusiv, intreprinderilor cu cel
putin 20 de angajati/lucratori .

(2) Dispozitiile Ghidului sunt incidente in conditiile legii tuturor intreprinderilor,
indiferent de statutul lor, public sau privat.

(3) De reguld, Ghidul nu este aplicabil pentru functiile publice. Partenerii sociali pot
conveni sa adopte in totalitate sau in parte regulile promovate de Ghid, atat pentru
personalul contractual din institutiile publice, cat si pentru functionarii publici.

(4) La stabilirea numarului de angajati/lucratori pentru care informarea si consultarea
sunt obligatorii se vor lua in calcul toti cei care au un contract de munca in curs de
executare Incheiat cu Intreprinderea, inclusiv cei care au contractele de munca
suspendate, indiferent de durata acestora, a vechimii In munca a
angajatilor/lucratorilor sau a locului unde angajatii/lucratorii presteaza munca
(munca la domiciliu, telemunca, clauza de mobilitate), precum si zilierii.

(5) Angajatii/lucratorii detasati vor fi luati in calcul la stabilirea numarului de
angajati/lucratori pentru care informarea si consultarea sunt obligatorii atat la
intreprinderea angajatoare, cat si la intreprinderea unde presteaza munca in calitate
de angajati/lucratori detasati, pe durata detasarii.

(6) In principiu, angajatii/lucritorii temporari aflati in misiune la utilizator nu vor fi luati

in calcul la stabilirea pragului numeric in functie de care se stabileste obligatia de
informare si consultare in sarcina angajatorului.
Prin exceptie, agentul de munca temporara si utilizatorul pot conveni, prin contractul
de punere la dispozitie, luarea in calcul a angajatilor/lucratorilor temporari la
stabilirea numarului de angajati/lucratori ai utilizatorului in functie de care se
stabilesc obligatiile acestuia in domeniul informarii si consultarii, potrivit dispozitiilor
prezentului Ghid.

Art. 22,
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(1) Titularii dreptului la informare sunt angajatii/lucratorii. De reguld, dreptul la
informare este exercitat de catre angajati/lucratori prin reprezentantii acestora,
sindicate sau reprezentati ai angajatilor/lucratorilor.

(2) In masura in care prin lege vor fi autorizati ca reprezentanti ai angajatilor/lucritorilor
si alte entitati, acestea vor putea reprezenta in egala masura si cu aceeasi legitimitate
pe angajati/lucratori in exercitarea dreptului la informare.

(3) Dreptul la informare poate fi recunoscut si angajatilor cu functii de conducere, cu
exceptia celor care reprezinta administratia intreprinderii.

Art. 23.

(1) Informarea va cuprinde elemente cel putin cu privire la:

a) Evolutia recenta si evolutia probabila a activitatilor si a situatiei economice a
intreprinderii, furnizand informatii cu privire la aspecte precum:

- Rezultatele financiare obtinute;

- Riscurile la care este sau ar putea fi expusa intreprinderea;

- Masurarea performantelor intreprinderii;

- Directiile strategice viitoare, pe termen mediu si lung, cum ar fi domeniile in care
intreprinderea isi va concentra activitatea, modul de alocare a resurselor, masuri
ce se intentioneaza a fi luate In vederea implementarii directiilor strategice
propuse.

b) Situatia, structura si evolutia probabild a ocuparii fortei de munca in cadrul
intreprinderii, precum si cu privire la eventualele masuri de anticipare avute in
vedere, in special atunci cand exista o amenintare la adresa locurilor de munca,
furnizand informatii cu privire la aspecte precum:

- Numarul total si categoriile de angajati/lucratori , inclusiv angajatii/lucratorii
temporari;

- Situatia angajarilor, respectiv a incetdrii contractelor sau a raporturilor de
munca;

- Politica de recrutare;

- Organizarea unor programe de internship sau ucenicie;

- Restructurari ale intreprinderilor, inclusiv retehnologizari, care ar putea avea un
impact asupra ocuparii fortei de munca.

c) Deciziile care pot duce la modificari importante in organizarea muncii, precum cele
referitoare la:

- Organizarea timpului de lucru, inclusiv motive care pot conduce la modificarea
sau reducerea activitatii angajatorului, In conditiile legii;

- Implementarea unor noi forme de organizare a muncii.

(2) Daca prin acord intre reprezentantii angajatilor/lucratorilor si angajator s-a convenit
astfel, angajatorul are obligatia sa informeze si sa consulte reprezentantii
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angajatilor/lucratorilor cu privire la orice alte aspecte cu relevanta in ce priveste
relatiile de muncd, precum:

- Sanatatea si securitatea in munca;

- Stabilirea modalitatilor de angajare prin verificarea aptitudinilor personale si
profesionale, pe categorii de functii, ocupatii, meserii, activitati;

- Regimul juridic aplicabil salariatilor aflati in perioada de proba;

- Procedurile de gestiune automatizata a personalului;

- Politica de remunerare;

- Modalitatile de participare a angajatilor/lucratorilor la impartirea profitului,
acordarea altor drepturi patrimoniale de folosinta cu titlu de avantaje ale
functiei (locuinta, automobil de functie sau de serviciu);

- Directiile de orientare si formare profesionald, in functie de perspectivele
economice, evolutiile de pe piata muncii, rata angajarii si a somajului, marimea
investitiilor si politicile de tehnologizare;

- Continutul, conditiile de indeplinire a obiectivelor de performanta si criteriile de
evaluare a realizarii acestora, pe categorii de functii, ocupatii, meserii, activitati;

- Sisteme de monitorizare a angajatilor/lucratorilor prin mijloace de comunicatii
electronice si/sau prin mijloace de supraveghere video la locul de muncs,
prelucrarea datelor cu caracter personal ale acestora, precum si durata de
stocare a datelor cu caracter personal;

- Mijloace si  modalitati tehnice de control asupra activitatii
angajatilor/lucratorilor;

- Implementarea unor forme de organizare a muncii flexibile;

- Orice alte aspecte de natura a avea un impact semnificativ asupra situatiei
ocupdrii fortei de munca sau asupra modului de organizare a muncii.

Art. 24. Informatii cu regim juridic special

(1) Dreptul la informare are ca obiect, de reguld, orice informatie referitoare la
intreprindere, iar angajatorul este obligat sa o furnizeze reprezentantilor
angajatilor/lucratorilor, fara limitari sau conditionari.

(2) Reprezentantilor angajatilor/lucratorilor, precum si, daca este cazul, expertilor care 1i
asista la desfasurarea procedurii de informare si consultare le incumba o obligatie de
rezerva (discretie), in formula obligatiei de confidentialitate, pentru anumite
informatii furnizate de angajator. Aceasta Indatorire priveste informatii a caror
divulgare ar putea genera daune intreprinderii.

(3) Efectul prejudiciabil al divulgarii unor asemenea informatii nu se prezuma, iar dovada
prejudiciului este in sarcina angajatorului.

(4) Decizia de a atribui caracter confidential anumitor categorii de informatii ce fac
obiectul obligatiei de informare a angajatorului apartine angajatorului.
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(5) Angajatorul este indreptatit sa califice domeniul si continutul unor informatii pe care
le considera a fi confidentiale.

(6) De regula, descrierea in concret a tipului de informatii avand caracter confidential va
fi adusa la cunostinta reprezentantilor angajatilor/lucratorilor anterior indeplinirii
obligatiei de informare.

(7) Partenerii sociali pot conveni prin intermediul contractului colectiv de munca sau al
unor acorduri colective speciale, precum si prin dispozitiile regulamentului intern, sa
concretizeze acele informatii pentru care caracterul confidential este recunoscut si
reciproc acceptabil.

(8) Obligatia de rezerva (discretie) se impune direct si automat angajatilor in cazul
secretului de serviciu (de exemplu, secretul de fabricatie).

(9) Obligatia de rezerva si modul de indeplinire a acesteia de catre reprezentantii
angajatilor/lucratorilor se evalueaza de la caz la caz, pe baza de dovezi.

(10)  In cazul incilcirii probate a obligatiei de a pastra secretul profesional, prin
divulgarea informatiilor cu privire la acesta, autorul/autorii divulgarii sunt prezumati
a fiin culpa.

Art. 25.

(1) Angajatorul poate solicita in scris reprezentatilor angajatilor/lucratorilor, precum si
expertilor care 1i asistd, daca este cazul, sa pastreze confidentialitatea asupra anumitor
categorii de informatii daca sunt indeplinite urmatoarele conditii, care trebuie
dovedite de catre angajator:

a) Divulgarea informatiilor celorlalti angajati/lucratori sau unor terti ar fi de natura
sa dauneze grav functiondrii intreprinderii sau sa 1i prejudicieze semnificativ
interesele, aspect ce trebuie dovedit de catre angajator;

b) Impunerea obligatiei de confidentialitate in sarcina reprezentantilor
angajatilor/lucratorilor, precum si a expertilor care 1i asista, daca este cazul, nu este
de natura sa afecteze substantial drepturile sau interesele angajati/lucratori lor, in
special in ce priveste organizarea muncii sau Incadrarea lor in munca.

(2)In situatia previazutd la alin. (1), intre angajator si reprezentantii
angajatilor/lucratorilor, respectiv expertii care ii asista In cadrul procedurii de
informare si consultare, daca este cazul, se va incheia un contract de confidentialitate,
care va cuprinde clauze referitoare cel putin la:

a) Continutul obligatiei de confidentialitate;

b) Obiectivul legitim urmarit de angajator prin impunerea obligatiei de
confidentialitate, precum si descrierea potentialelor consecinte pe care divulgarea
informatiilor le-ar avea asupra intreprinderii;

c) Perioada in interiorul cdreia reprezentatii angajatilor/lucratorilor, respectiv
expertii care 1i asistd, dupa caz, trebuie sa respecte obligatia de confidentialitate,
care nu va putea fi in niciun caz mai mare decat perioada In care divulgarea
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informatiilor ar putea prejudicia functionarea intreprinderii sau interesele
angajatorului;

d) Posibilitatea de a revizui continutul obligatiei de confidentialitate in cazul in care
mentinerea interdictiei de divulgare a informatiilor catre angajati/lucratori ar
afecta substantial drepturile sau interesele legitime ale angajatilor/lucratorilor;

e) Sanctiunile aplicabile in cazul incalcarii obligatiei de confidentialitate de catre
reprezentantii angajatilor/lucratorilor, respectiv de catre expertii care ii asista,
daca este cazul.

Art. 26.

(1) Angajatorul este indreptatit, in limitele legii, sa nu comunice informatii care se
incadreaza in categoriile prevazute la Art. 27(1) din prezentul Ghid.

(2) Decizia angajatorului cu acest obiect trebuie redactata in scris, motivata si cuprinsa
intr-un document avand drept unic scop Incunostintarea reprezentantilor
angajatilor/lucratorilor a vointei sale de a exclude de la informare anumite aspecte
din activitatea intreprinderii.

(3) Partenerii sociali pot conveni care sunt elementele de continut, descrise generic, al
informatiilor care sunt excluse de la comunicare de catre angajator.

(4) In acest scop, partile pot solicita avizul Comisiei paritare, ce va identifica domeniile,
continutul si structura generica a unor informatii ce vor putea fi excluse de la
informare in mod permanent sau temporar.

(5) Decizia nemotivata privind refuzul de comunicare a unor informatii constituie o
incalcare a obligatiei de informare de catre angajator si poate fi atacata la instantele
de judecata competente.

(6) Partenerii sociali pot si trebuie sa reglementeze o cale de atac interna (recurs
administrativ) in fata Comisiei paritare, constituita in conformitate cu prevederile Art.
43 sau Art. 44 din prezentul Ghid, dupa caz. Dreptul de a sesiza acest organism nu
conditioneaza posibilitatea atacarii direct in justitie a deciziei angajatorului.

(7) Contestarea deciziei angajatorului de a exclude de la informare anumite informatii se
poate face si in cazul in care reprezentantii angajatilor/lucratorilor considera ca
aceasta decizie este neintemeiata.

(8) Sesizarea instantelor de judecata poate avea loc si atunci cand reprezentantii
angajatilor/lucratorilor sunt nemultumiti de atribuirea caracterului confidential
anumitor informatii ori de Indeplinirea doar formald a acestei obligatii de catre
angajator.

Art. 27.

(1) Angajatorul este indreptatit sa refuze divulgarea anumitor categorii de informatii
catre reprezentantii angajatilor/lucratorilor in urmatoarele situatii:
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a) Divulgarea informatiilor este interzisa prin lege;

b) Divulgarea informatiilor contravine interesului national, ordinii publice sau
sigurantei nationale;

c) Divulgarea informatiilor ar fi de natura sa dauneze grav functionarii intreprinderii
sau sa i prejudicieze semnificativ interesele;

d) Informatiile au fost furnizate angajatorului cu titlu confidential, in scopul ocrotirii
unui drept sau al unui interes serios si legitim al celui care a pus la dispozitie astfel
de informatii angajatorului;

e) Informatiile se referala o persoana care nu a consimtit la furnizarea acestora catre
terti;

f) Obtinerea informatiilor de catre angajator ar presupune costuri nerezonabile prin
raportare la obiectivul urmarit de catre reprezentantii angajati/lucratori lor prin
solicitarea furnizarii acestor informatii.

(2) Angajatorul are obligatia de a exprima In forma scrisa refuzul de a divulga informatiile
prevazute la alin. (1), precum si de a dovedi incadrarea in unul din cazurile prevazute
la alin (1), cu ocazia refuzului de divulgare a anumitor categorii de informatii.

(3) Pentru situatia prevazuta la alin. (2) lit. c¢) si f), angajatorul si reprezentantii
angajatilor/lucratorilor pot conveni prin acte juridice bilaterale (contracte colective
de munca, acorduri colective de munca cu caracter special etc.):

a) sasuprime dreptul angajatorului de a refuza divulgarea anumitor categorii de
informatii si orice informatie privind intreprinderea sa poata fi adusa la
cunostinta angajatilor/lucratorilor sau

b) sa convina care sunt elementele de continut, descrise generic, ale informatiilor
ce sunt excluse de la comunicare de catre angajator.

Sectiunea 2: Dreptul la consultare

Art. 28.

(1) Dreptul la consultare apartine fiecarui angajat/lucrator si poate fi exercitat, de regula,
prin entitati anume stabilite de lege: sindicate, reprezentantii angajatilor/lucratorilor.

(2) Dreptul la consultare este un drept subiectiv, avand toate garantiile necesare pentru
efectivitate, respectiv recunoastere si aplicare.

(3) In caz de nerecunoastere sau de neaplicare a dreptului la consultare pot fi sesizate
Comisia paritard, constituita potrivit prevederilor Art. 43 sau Art. 44 sau instantele
judecatoresti competente.

Art. 29.
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(1) Dreptul la consultare se exercita obligatoriu in intreprinderile cu cel putin 20 de
angajati/lucratori .

(2) Numarul angajatilor/lucratorilor in functie de care dreptul la consultare este opozabil
angajatorului se stabileste potrivit Art. 21(4) din prezentul Ghid.

(3) Numarul angajatilor/lucratorilor stabilit in conditiile Art. 21(4) din prezentul Ghid va
fi avut in vedere la data inceperii procedurii de informare, dupa cum urmeaza:

a) La dataincheierii contractului colectiv de munca/acordului colectiv de munca si pe
toata durata sa de aplicare, indiferent de fluctuatiile de personal intervenite pe
durata executarii acestuia;

b) La data Incheierii unui acord colectiv avand ca obiect consultarea
angajatilor/lucratorilor, pe toata durata sa de aplicare, indiferent de fluctuatiile de
personal intervenite pe durata executarii acestuia;

c) La data Incunostintdrii angajatilor/lucratorilor cu privire la adoptarea
regulamentului intern continand prevederi referitoare la conditiile si obiectul
consultarii.

Art. 30.

Conditiile de exercitare al dreptului la consultare se stabilesc conform acelorasi reguli
referitoare la dreptul la informare.

Art. 31.

(1) Consultarea, ca drept subiectiv al angajatilor/lucratorilor, precum si ca procedura de
obtinere a punctului de vedere al angajatilor/lucratorilor, are un caracter obligatoriu
si prealabil, reprezentand o forma institutionalizata, prin reguli ferme formulate si
validate prin acordul partenerilor sociali, de schimburi de informatii in vederea
stabilirii unui dialog.

(2) Toate deciziile angajatorului in domeniile ce fac obiectul consultarii sunt si trebuie sa
fie precedate de consultarea angajatilor/lucratorilor constituiti in formele legale de
reprezentare a drepturilor si intereselor legitime: sindicate, reprezentanti ai
angajatilor/lucratorilor.

(3) Dreptul la consultare este utilizat in prezentul Ghid in intelesul de prerogativa a
angajatilor/lucratorilor de a fi consultati Intr-un cadru organizat in vederea
dezvoltarii unui dialog institutionalizat, finalizat printr-un aviz al
angajatilor/lucratorilor.

(4) Avizul emis de catre reprezentantii angajatilor/lucratorilor este consultativ,
concluziile pe care le contine si promoveaza fiind facultative pentru angajator.

(5) Neluarea avizului in cadrul procedurii de consultare antreneaza raspunderea
patrimoniala si contraventionala a angajatorului.

V\1..\\0-'\"4'(

i

oGl
e
v]

&
7D
(o) ) ) |

Www.poca.ro
I



* X
* *
* *
* *

L g

Programul Operational Capacitate Administrativa
Competenta face diferenta! nstrumente Strusturale

UNIUNEA EUROPEANA

(6) Daca o decizie a angajatorului a fost adoptata fara consultarea reprezentantilor
angajatilor/lucratorilor, dar aceasta nu a fost pusa in aplicare sau nu a produs efecte
juridice, reprezentantii angajatilor/lucratorilor pot sa o conteste in fata instantelor
judecatoresti competente si sa solicite suspendarea acesteia.

Sectiunea 3: Aspecte procedurale privind informarea si consultarea

Art. 32.

(1) Informarea se face intr-un moment, intr-un mod si cu un continut corespunzatoare,
pentru a permite reprezentantilor angajatilor/lucratorilor sa examineze problema in
mod adecvat si sa pregateasca, daca este cazul, consultarea.

(2) In cazul nerespectirii obligatiei previzuti la alin. (1), angajatorul nu se poate prevala
de faptul ca nu a avut acces la informatii din cauza faptului ca deciziile sunt luate de
catre o alta intreprindere, care controleaza angajatorul.

(3) In situatia prevazuti la alin. (2), angajatorul are obligatia de a depune toate diligentele
necesare pentru a se asigura ca intreprinderea care il controleaza furnizeaza la timp
si Intocmai toate informatiile necesare in scopul indeplinirii obligatiilor ce revin
angajatorului potrivit legii si dispozitiilor prezentului ghid.

(4) Nerespectarea obligatiei prevazuta la alin. (1) atrage raspunderea juridica a
angajatorului, potrivit legii.

Art. 33.

Consultarea are loc:

a) Intr-un moment, intr-un mod si cu un continut corespunzitoare, pentru a permite
reprezentantilor angajatilor/lucratorilor sa examineze problema in mod adecvat
si sa elaboreze un punct de vedere fundamentat;

b) La un nivel relevant de reprezentare a conducerii si a reprezentantilor
angajatilor/lucratorilor, in functie de subiectul discutat;

c) Pe baza informatiilor furnizate de catre angajator, in conformitate cu prevederile
legale, si a punctului de vedere pe care reprezentantii angajatilor/lucratorilor au
dreptul sa il formuleze;

d) Astfel incat sa permita reprezentantilor angajatilor/lucratorilor sa se intalneasca
cu angajatorul si sa obtina un raspuns motivat la orice punct de vedere pe care il
pot formula;

e) Invederea ajungerii la un acord.

Art. 34.
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(1) Angajatorul are obligatia sa initieze si sa parcurga procedura de informare si
consultare cel putin trimestrial sau ori de cate ori are loc o schimbare a situatiei
economice a intreprinderii, a situatiei, structurii si evolutiei probabile a ocuparii fortei
de munca sau se intentioneaza luarea unor decizii care poate duce la modificari
importante In organizarea muncii sau care au impact asupra relatiilor de munca.

(2) Obligatia prevazuta la alin. (1) se aplica si in cazul In care deciziile care pot duce la
modificari importante In organizarea muncii sau care au impact asupra relatiilor de
munca produc efecte numai asupra unei parti a angajatilor/lucratorilor intreprinderii.

(3)In cazul in care angajatorul nu initiazi procedura de informare si consultare in
conditiile prevazute la alin. (1), aceasta va incepe la cererea scrisa a reprezentantilor
angajatilor/lucratorilor, in termen de cel mult 10 zile de la comunicarea solicitarii.

(4) Pe cale exceptie, In cazul in care reprezentantii angajatilor/lucratorilor refuza sa
solicite/nu solicita angajatorului initierea procedurii de informare si consultare
potrivit alin. (3), angajatorul are posibilitatea de a parcurge procedura de informare
si consultare la cererea a cel putin 10% din numarul total al angajatilor/lucratorilor
intreprinderii sau a cel putin 80% din numarul angajatilor/lucratorilor afectati de
situatia economica a Intreprinderii sau de anumite decizii care pot duce la modificari
importante In organizarea muncii lor sau a relatiilor lor de munca cu angajatorul.

(5) Angajatii/lucratorii prevazuti la alin. (4) vor imputernici din randul lor intre doi si
patru reprezentanti pentru a participa la procedura de informare si consultare.

(6)In situatia previzutd la alin. (4), daci angajatorul este de acord, procedura de
informare si consultare va incepe la cererea scrisa a reprezentantilor prevazuti la alin.
(5), in termen de cel mult 10 zile de la comunicarea solicitarii.

(7) Angajatorul va invita sa participe la procedura de informare si consultare initiata in
conditiile alin. (6) si reprezentantii angajatilor/lucratorilor.

Art. 35.

(1) In scopul declansirii procedurii de informare si consultare, angajatorul va transmite
reprezentantilor angajatilor/lucratorilor un document scris, cuprinzand toate
informatiile prevazute la Art. 23, precum si, daca este cazul, motivele pentru care
refuza sa divulge anumite informatii, in conditiile prevazute la Art. 24 si Art. 27 si/sau
intentia de a comunica anumite informatii sub conditia asumarii de catre
reprezentantii angajatilor/lucratorilor a obligatiei de confidentialitate, cu respectarea
prevederilor Art. 24 si Art. 25 din prezentul Ghid

(2) Comunicarea se poate face prin orice mijloc permis de lege, care asigura transmiterea
informatiilor catre reprezentantii angajatilor/lucratorilor.

(3)In termen de 5 zile de la data primirii documentului previzut la alin. (1),
reprezentantii angajatilor/lucratorilor vor raspunde in scris angajatorului, precizand
daca solicita furnizarea unor informatii suplimentare.
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(4) In termen de 5 zile de la data comunicarii raspunsului, angajatorul va furniza in scris
informatiile suplimentare solicitate sau va prezenta motivele pentru care refuza
punerea la dispozitie a acestora si va convoca reprezentantii angajatilor/lucratorilor
in vederea declansarii procedurii de informare si consultare.

Art. 36.

(1) La prima sedinta de informare si consultare se va discuta, daca este cazul, refuzul
angajatorului de a pune la dispozitia reprezentantilor angajatilor/lucratorilor
anumite categorii de informatii, precum si incheierea acordului de confidentialitate
prevazut la Art. 25. Tot la prima sedintda de informare si consultare se vor stabili
urmatoarele:

a) Componenta echipelor care vor participa la procedura de informare si
consultare, din partea angajatorului si a angajatilor/lucratorilor, in baza unor
imputerniciri scrise, cu mentionarea, daca este cazul, si a expertilor care ii asista
in cursul procedurii; Componenta echipelor poate fi modificata in functie de
subiectul discutat in cursul sedintelor;

b) Durata maxima a procedurii de informare si consultare, care nu va putea depasi
30 de zile decat prin acordul partilor;

c) Locul si calendarul reuniunilor;

d) Ordinea de zi a reuniunilor.

(2) La fiecare sedinta de informare si consultare se vor Incheia procese-verbale semnate
de reprezentantii mandatati ai angajatorului si ai angajatilor/lucratorilor, in care se
va consemna continutul discutiilor.

Art. 37.

(1) Consultarea va avea loc in scopul obtinerii avizului angajatilor/lucratorilor, in
conditiile prevazute de Art. 31.

(2) Angajatorul va prezenta In detaliu elementele prevazute la Art. 23 si va oferi orice
explicatie ce se va dovedi necesara.

(3) Reprezentantii angajatilor/lucratorilor isi exprima punctul de vedere cu privire la
explicatiile formulate de catre angajator si formuleaza, daca este cazul, propuneri
motivate in vederea ameliorarii drepturilor angajatilor/lucratorilor si promovarii
intereselor lor legitime.

(4) Angajatorul are obligatia de a tine cont de propunerile avansate de catre
reprezentantii angajatilor/lucratorilor si, daca este cazul, de a motiva refuzul de a tine
seama de acestea.
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Art. 38.

Procedura de informare si consultare se finalizeaza prin incheierea unui proces-verbal
care va cuprinde cel putin urmatoarele elemente:

a) Numele persoanelor care au participat la procedura de informare si consultare;

b) Principalele elemente asupra carora a purtat obligatia de informare si consultare;

c) Daca au existat categorii de informatii pe care angajatorul a refuzat sa le divulge
sau informatii cu privire la care au fost incheiate acorduri de confidentialitate;

d) Rezultatul procedurii de informare si consultare, si anume elementele cu privire la
care reprezentantii angajatilor/lucratorilor au emis un aviz pozitiv, respectiv
masurile pe care angajatorul intentioneaza sa le implementeze fara avizul
reprezentantilor angajatilor/lucratorilor.

Art. 39.

Angajatorul si reprezentantii angajatilor/lucratorilor pot conveni aplicarea unei alte
proceduri de informare si consultare, in functie de aspecte precum:
a) Marimea si tipul intreprinderii;
b) Gradul de descentralizare al Intreprinderii;
c) Elementele concrete asupra carora poarta informarea si consultarea;
d) Daca angajati/lucratori i si-au numit reprezentati/exista sindicate constituite la
nivelul intreprinderilor.

Art. 40.

In toate cazurile, reprezentantii angajatilor/lucritorilor au obligatia de a comunica
angajatilor/lucratorilor rezultatele procedurii de informare si consultare, in cadrul
adunarii generale a angajatilor/lucratorilor si/sau prin punerea la dispozitia acestora o
copie a procesului verbal prevazut la Art. 38.

Art. 41.

Angajatorul poate decide Indeplinirea obligatiei de informare si consultare si in cazul in
care Intreprinderea are mai putin de 20 de angajati/lucratori .

Art. 42.
(1)In cazul previazut la Art. 41, angajatorul poate decide, dupid consultarea

angajatilor/lucratorilor, parcurgerea procedurii de informare si consultare
reglementata de prezentul ghid.
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(2) Alternativ, In functie de marimea si specificul intreprinderii, angajatorul poate
informa si consulta angajatii/lucratorii cu privire la elementele prevazute la Art. 23 si
in alte modalitati, cum ar fi:

a) Modalitati directe: prin informarea si consultarea nemijlocita a
angajatilor/lucratorilor, in cadrul unor intalniri organizate periodic;

b) Modalitati indirecte: prin transmiterea catre angajati/lucratori a informatiilor prin
e-mail, postarea lor pe intranetul Intreprinderii, scrisori individuale, prin
elaborarea de coduri de conduita. Daca este cazul, dupa transmiterea informatiilor,
pot fi organizate sedinte de consultare cu privire la elementele care au facut
obiectul informarii.

Art. 43.

In cazul in care la nivelul intreprinderii intervin conflicte in legiturd cu initierea,
desfasurarea sau incetarea procedurii de informare si consultare, acestea pot fi deduse
Comisiei paritare constituie la nivelul intreprinderii.

Art. 44.

(1) Componenta, atributiile si functionarea Comisiei paritare se stabilesc prin lege,
contractul colectiv de munca sau acordul colectiv de munca aplicabil, dupa caz.

(2) In cazul in care la nivelul intreprinderii functioneazi o Comisie paritara, acesteia i
vor reveni si atributiile prevazute la Art. 48.

(3) In cazul in care la nivelul intreprinderii nu functioneazi o Comisie paritar, aceasta
se va Infiinta potrivit prevederilor prezentului Ghid.

Art. 45.

(1) Comisia paritara poate fi constituita la orice moment, prin acord intre angajator si
reprezentantii angajati/lucratori lor, care vor conveni si asupra duratei mandatului
acestei Comisii.

(2) Durata mandatului Comisiei paritare este stabilita prin acord intre angajator si
reprezentantii angajati/lucratori lor.

(3) Comisia paritara este compusa dintr-un numar de 2-6 membri titulari si cate 2 membri
supleanti, in functie de marimea intreprinderii, cu respectarea regulilor prevazute la
Art. 21(4) si Art. 29(3) dupa cum urmeaza:

a) 2 membri titulari si 2 membri supleanti, In cazul Intreprinderilor cu pana in 100
de angajati/lucratori ;

b) 4 membri titulari si 2 membri supleanti, in cazul intreprinderilor care au cel putin
100 de salariati, dar mai putin de 300;
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c) 4 membri titulari si 2 membri supleanti, in cazul intreprinderilor care au cel putin
100 de angajati/lucratori, dar mai putin de 300;

d) 6 membri titulari si 2 membri supleanti, in cazul intreprinderilor care au cel putin
300 de angajati/lucratori .

Art. 46.

(1) Membrii Comisiei paritare sunt desemnati astfel:
a) Jumatate din membrii titulari si supleanti sunt alesi de catre angajator;
b) Jumatate din membrii titulari si supleanti sunt alesi de catre reprezentantii
angajatilor/lucratorilor.
(2) Comisia paritara fisi alege presedintele din randul membrilor acesteia, stabilind cu
aceeasi ocazie si durata mandatului acestuia.

Art. 47.

Dupa finalizarea procedurii de desemnare a membrilor titulari si supleanti ai Comisiei
paritare, numirea acestora se face prin acordul angajatorului si al reprezentantilor
angajatilor/lucratorilor.

Art. 48.

(1) In scopul prezentului Ghid, Comisia paritari are ca atributie principald emiterea de
avize consultative, referitoare la refuzul angajatorului de pune la dispozitia
reprezentantilor angajatilor/lucratorilor anumite categorii de informatii sau
impunerea in sarcina acestora a unei obligatii de confidentialitate ori in cazul ivirii
unui conflict intre angajator si reprezentantii angajati/lucratori lor cu privire la
procedura de informare si consultare.

(2) Avizul Comisiei paritare trebuie sa fie adoptat cu unanimitate de voturi.

Art. 49.

(1) Angajatorul sau, dupa caz, reprezentatii angajatilor/lucratorilor pot sesiza Comisia
paritara in termen de 30 de zile de la data ivirii unui conflict cu privire la procedura
de informare si consultare.

(2) Termenul de 30 de zile se suspenda pe durata in care au loc negocieri intre
reprezentantii angajatilor/lucratorilor si angajator, In scopul solutionarii conflictului.

(3) Sesizarea prevazuta la alin. (1) va cuprinde cel putin urmatoarele elemente:

a) Descrierea situatiei de fapt ce a condus la declansarea conflictului;
b) Sustinerile angajatorului si ale reprezentantilor angajatilor/lucratorilor cu privire
la situatia de fapt;
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c) Punctul de vedere motivat in fapt si in drept al partii care sesizeaza Comisia
paritara cu privire la conflict;
d) Dovezile pe care se sprijind punctul de vedere prevazut la pct. c).

(4) Sesizarea se va transmite prin orice mijloc permis de lege care asigura comunicarea
sa catre Comisia paritara.

(5) In termen de 5 zile de la data primirii sesizirii, Comisia paritard va comunica sesizarea
angajatorului sau reprezentantilor angajatilor/lucratorilor, dupa caz.

(6) In termen de 10 zile de la data comunicirii sesizarii, angajatorul sau reprezentantii
angajatilor/lucratorilor, dupa caz, va/vor transmite Comisiei paritare un punct de
vedere scris si motivat cu privire la toate aspectele invocate In cuprinsul sesizarii.

(7) Daca apreciaza necesar, Comisia paritara are dreptul de a convoca angajatorul si
reprezentantii angajatilor/lucratorilor la o audiere.

(8) In cursul audierii, Comisia paritard poate solicita orice lamuriri si/sau acte pe care le
considera necesare in vederea exprimarii un aviz legal si temeinic.

(9) In termen de maximum 60 de zile de la data inregistrarii sesizirii, Comisia paritard va
emite un aviz consultativ, care cuprinde cel putin urmatoarele elemente:

a) Numele membrilor Comisiei paritare care au emis avizul;

b) Descrierea situatiei de fapt;

c) Sustinerile reprezentantilor angajatilor/lucratorilor si ale angajatorului;

d) Dovezile pe care s-au sprijinit  sustinerile  reprezentantilor
angajatilor/lucratorilor, respectiv ale partilor;

e) Motivele de fapt si de drept care au stat la baza avizului.

Art. 50.

(1) In cazul in care angajatorul si reprezentantii angajatilor/lucritorilor sunt de acord si
isi insusesc concluziile Comisiei paritare, conflictul inceteaza.

(2)In toate cazurile, avizul Comisiei paritare va fi adus la cunostinta
angajatilor/lucratorilor, prin grija reprezentantilor angajatilor/lucratorilor.

Art. 51.

(1)In cazul ivirii unui conflict referitor la procedura de informare si consultare,
angajatorul si/sau reprezentantii angajatilor/lucratorilor se pot adresa instantelor
judecatoresti de drept comun competente.

(2) Sesizarea instantelor judecatoresti nu este conditionata de sesizarea prealabila a
Comisiei paritare.

Art. 52.
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Reprezentantilor angajatilor/lucratorilor li se asigura protectia legii contra oricaror
forme de conditionare, constrangere sau limitare in exercitarea functiilor lor.

Art. 53.

(1) Sunt interzise modificarea si/sau concedierea contractelor individuale de munca ale
reprezentantilor angajatilor/lucratorilor pentru motive legale de initierea,
desfasurarea sau incetarea procedurii de informare si consultare.

(2) Dispozitiile alin. (1) se aplica In mod corespunzator si raporturilor de serviciu ale
functionarilor publici si ale functionarilor publici cu statut special, daca sunt
indeplinite conditiile prevazute la Art. 21(3) din prezentul Ghid.

(3) Numarul de ore in cadrul programului de lucru alocat de reprezentantii
angajatilor/lucratorilor in legatura cu procedura de informare si consultare se
stabileste prin contractul colectiv de munca/acordul colectiv aplicabil/negociere
directa cu angajatorul sau prin regulamentul intern.

Capitolul V: Dreptul angajatilor/lucratorilor de a Ilua parte Ila
determinarea si ameliorarea conditiilor de munca

Art. 54.

Angajatii/lucratorii au dreptul de a lua parte la determinarea si ameliorarea conditiilor
de munca si a mediului de munca in intreprindere, in scopul de a contribui:

a) la determinarea si ameliorarea conditiilor de munca, de organizare a muncii si a
mediului de muncsg;

b) la protectia sanatatii si a securitatii in cadrul intreprinderii;

c) laorganizarea serviciilor si facilitatilor sociale si socioculturale ale intreprinderii;

d) la controlul respectarii reglementarilor in acest domeniu.

Art. 55.

(1) Organizarea timpului de lucru se afla In stransa conexiune cu protectia si promovarea
dreptului la sanatate si securitate in munca.

(2) Angajatorii au obligatia sa organizeze programul de lucru cu respectarea obligatiei de
a promova un mediu de lucru sigur si fara riscuri asupra sanatatii si securitatii in
munca a angajati/lucratori lor.

Art. 56.
(1) Angajatii/lucratorii au dreptul de a participa la luarea deciziilor privind organizarea
timpului de lucru.
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(2) Angajatii/lucratorii au dreptul de a fi consultati direct sau indirect, prin mijloace
formale sau informale, referitor la aspecte precum:
a) Tipurile de program de lucru;
b) Distribuirea orelor de lucru;
c) Durata pauzei de masa;
d) Modul de organizare a turelor, daca este cazul;
e) Implementarea unor programe de lucru flexibile, precum programe de lucru
individualizate, inegale;
f) Masuri ce pot fi adoptate In scopul asigurarii concilierii vietii profesionale cu cea
personala, in special in cazul angajatilor/lucratorilor cu responsabilitati familiale.
(3) Angajatorul are obligatia de a analiza propunerile angajatilor/lucratorilor, formulate
in legatura cu aspectele reglementate la alin. (2), precum si sa motiveze un eventual
refuz de a tine seama de aceste propuneri.

Art. 57.

Angajatorul are obligatia de a informa angajatii/lucratorii la timp, direct sau indirect, cu
privire la intentia de a implementa programe de lucru flexibile, precum si cu privire la
aparitia unor locuri de munca cu fractiune de norma sau cu norma intreaga, pentru a
facilita transferurile de la norma intreaga la fractiune de norma si invers.

Art. 58.

(1) Angajatorul are obligatia sa asigure sanatatea si securitatea in munca a
angajatilor/lucratorilor In toate aspectele legate de munca, inclusiv pentru activitatile
de prevenire a riscurilor profesionale, de informare si pregatire, precum si pentru
punerea in aplicare a organizarii protectiei muncii si mijloacelor necesare acesteia.

(2) De asemenea, angajatorul ia toate masurile necesare in scopul prevenirii accidentelor
de munca, al asigurdrii echipamentelor de protectie sigure, precum si pentru
eliminarea factorilor si substantelor cu efect morbid.

Art. 59.

Angajatorul va avea in vedere urmatoarele principii la luarea oricaror masuri privind
sanatatea si securitatea in munca:
a) evitarea riscurilor;
b) evaluarea riscurilor care nu pot fi evitate;
c) combaterea riscurilor la sursa;
d) adaptarea munciila om, In special in ceea ce priveste proiectarea locurilor de munca
si alegerea echipamentelor si metodelor de munca si de productie, in vederea
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atenuarii, cu precadere, a muncii monotone si a muncii repetitive, precum si a
reducerii efectelor acestora asupra sanatatii;

e) luarea in considerare a evolutiei tehnicii;

f) 1inlocuirea a ceea ce este periculos cu ceea ce nu este periculos sau cu ceea ce este
mai putin periculos;

g) planificarea prevenirii;

h) adoptarea masurilor de protectie colectiva cu prioritate fata de masurile de protectie
individuala;

i) aducerea la cunostinta salariatilor a instructiunilor corespunzatoare.

Art. 60.

(1) Angajatorul, tinand seama de natura activitatilor din intreprindere are, potrivit legii,
urmatoarele obligatii:

a) sa evalueze riscurile pentru securitatea si sandtatea angajatilor/lucratorilor, inclusiv
la alegerea echipamentelor de munca, a substantelor sau preparatelor chimice
utilizate si la amenajarea locurilor de munca;

b) ca, ulterior evaluadrii prevazute la lit. a) si daca este necesar, masurile de prevenire,
precum si metodele de lucru si de productie aplicate de catre angajator sa asigure
imbunatatirea nivelului securitatii si al protectiei sanatatii angajatilor/lucratorilor si
sa fie integrate in ansamblul activitatilor Intreprinderii si/sau unitatii respective si la
toate nivelurile ierarhice;

c) sa ia In considerare capacitatile angajatului/lucratorului in ceea ce priveste
securitatea si sanatatea in munca, atunci cand 1i incredinteaza sarcini;

d) sa asigure ca planificarea si introducerea de noi tehnologii sa faca obiectul
consultdrilor cu angajatii/lucratorii si/sau reprezentantii acestora in ceea ce priveste
consecintele asupra securitatii si sanatatii angajatilor/lucratorilor, determinate de
alegerea echipamentelor, de conditiile si mediul de munca;

e) saia masurile corespunzatoare pentru ca, In zonele cu risc ridicat si specific, accesul
sa fie permis numai angajatilor/lucratorilor care au primit si si-au insusit
instructiunile adecvate.

(2) Masurile privind securitatea, sandtatea si igiena in munca nu trebuie sa implice In
nicio situatie obligatii financiare pentru angajati/lucratori.

(3) In cuprinsul regulamentelor interne sunt previzute in mod obligatoriu reguli privind
securitatea si sanatatea in munca.

(4) In elaborarea masurilor de securitate si sanitate in munca angajatorul se consulti cu
reprezentantii angajatilor/lucratorilor, precum si cu comitetul de securitate si
sanatate in munca.

Art. 61.
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(1) In cazul in care angajatii/lucritorii desfisoard activitatea in regim de telemuncs,
angajatorul are urmatoarele obligatii:

a) Sa asigure mijloacele aferente tehnologiei informatiei si comunicatiilor si/sau
echipamentele de munca sigure necesare prestarii muncii, cu exceptia cazului in care
prin acord Intre angajator si angajat/lucrator se convine altfel;

b) Sa instaleze, sa verifice si sa Intretind echipamentul de munca necesar, cu exceptia
cazului in care prin acord intre angajator si angajat/lucrator se convine altfel;

c) Sa asigure conditii pentru ca teleangajatul/telelucratorul sa primeasca o instruire
suficienta si adecvata in domeniul securitatii si sanatatii in munca, in special sub forma
de informatii si instructiuni de lucru, specifice locului de desfasurare a activitatii de
telemunca si utilizarii echipamentelor cu ecran de vizualizare: la angajare, la
schimbarea locului de desfasurare a activitatii de telemunca, la introducerea unui nou
echipament de munca, la introducerea oricarei noi proceduri de lucru.

d) Pentru aplicarea si verificarea conditiilor de munca ale
teleangajatului/telelucratorului, reprezentantii angajatilor/lucratorilor au acces la
locurile de desfasurare a activitatii de telemunca, in conditiile stipulate in contractul
colectiv de munca sau contractul individual de munca ori regulamentul intern, dupa
caz.

Art. 62.

(1) Principiile si masurile privind sanatatea si securitatea in munca a angajati/lucratori
lor sunt reglementate prin legi speciale, precum Legea nr. 319/2006 a securitatii si
sanatatii In munca publicata in Monitorul Oficial nr. 646 din 26.07.2006 cu
modificarile si completarile ulterioare si Hotararea de Guvern nr. 1425/2006 pentru
aprobarea Normelor metodologice de aplicare a prevederilor Legii securitatii si
sanatatii in munca nr. 319/2006, cu modificarile si completarile ulterioare.

(2) Prezentul Ghid nu aduce atingere reglementarilor speciale in materia sanatatii si
securitatii in munca.

Art. 63.

(1) Angajatii/lucratorii au dreptul de a exprima, direct, sau prin reprezentantii
angajatilor/lucratorilor, puncte de vedere referitoare la masurile de sanatate si
securitate In munca, precum si de a fi implicati in luarea deciziilor, prin:

a) Ridicarea de probleme, punerea de Intrebari, formularea de sugestii in vederea
imbunatatirii masurilor de sanatate si securitate in munca aplicabile la nivelul
intreprinderii, participarea la sesiuni de formare, discutii cu superiorii ierarhici;

b) Participarea la consultari referitoare la aspectele legate de sanatatea si securitatea
1n munca;

c) Implicarea in testari ale echipamentelor de munca;
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d) Participarea la sondaje sau in echipe de lucru care identifica si formuleaza
propuneri de imbunatatire a masurilor de sanatate si securitate in munca;

e) Raportarea evenimentelor sau a unor riscuri ce ar putea conduce la producerea
unor evenimente, in scopul prevenirii acestora;

f) Contributia la informari periodice In cadrul intreprinderii referitoare la masurile
de sanatate si securitate in munca;

g) Aplicarea cunostintelor tehnice insusite ca urmare a instruirii in materia sanatatii
si securitatii In munca In activitatea practica.

Art. 64.

(1) Angajatii/lucratorii au dreptul de a participa, direct sau prin intermediul
reprezentantilor desemnati in acest scop la luarea deciziilor referitoare la organizarea
unor servicii si facilitati sociale si socioculturale in cadrul intreprinderii, cum ar fi
cantine, crese, camere de relaxare, asistenta sociald, terenuri de sport, sdli de alaptare,
biblioteci, tabere de vacanta etc.

(2)De asemenea, in cazul in care o Intreprindere intentioneaza sa acorde
angajatilor/lucratorilor sai beneficii extra-salariale, angajatii/lucratorii au dreptul de
a participa la luarea deciziilor cu privire la tipurile de beneficii extra-salariale de care
pot beneficia, cum ar fi:

a) Cursuri de formare profesionala;

b) Asigurare medicald/dentara privata;

c) Asigurari de viata;

d) Abonamente la sali de sport;

e) Abonamente la diverse evenimente culturale;
f) Suportarea taxelor de scolarizare pentru copii;
g) Schimburi de experiente in alte state;

h) Programe de lucru flexibile.

Capitolul VI: Implementarea Ghidului

Art. 65.

(1) Dreptul la informare si consultare este un drept subiectiv, reglementat prin lege si
recunoscut angajatilor/lucratorilor din intreprinderile cu cel putin 20 de
angajati/lucratori.

(2) Prerogativele dreptului prevazut la alin. (1) sunt stabilite prin lege.
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(3) Conditiile de exercitare ale dreptului, precum si formele concrete de realizare sunt
reglementate prin lege, contracte colective de munca si acorduri colective cu caracter
special.

Art. 66.

(1) Modalitatile de realizare ale informadrii si consultarii sunt stabilite in deplina
autonomie de vointa de partenerii sociali.

(2) Partenerii sociali vor stabili conditiile concrete de desfasurare a informarii si
consultdrii, prin includerea si descrierea continutului acestora in cuprinsul
contractelor colective de munca sau a acordurilor colective de munca cu caracter
special.

(3) Partenerii sociali pot conveni ca toate sau parte din modalitatile de realizare a
informarii si consultarii sa fie reglementate prin dispozitiile regulamentului intern.

Art. 67.

(1) Contractul colectiv de munca reprezintd instrumentul juridic principal de
reglementare a modalitatilor concrete de realizare a informarii si consultarii.

(2)In reguld generald, dispozitiile prezentului Ghid pot fi incorporate in continutul
contractelor colective de munca fara a substitui si, in general, afecta clauzele speciale
din contractele colective de munca privind informarea si consultarea
angajatilor/lucratorilor in cazul concedierii colective sau a transferului de
intreprinderi, unitati sau parti ale acestora.

(3) Partenerii sociali, In scopul definirii si operationalizarii modalitatilor concrete de
realizare a informarii si consultarii angajatilor/lucratorilor pot incheia acorduri
speciale.

(4) Dispozitiile Ghidului pot fi preluate si transpuse ca atare prin regulamentul intern, ca
modalitate subsidiara de reglementare, daca:

a. Nu se incheie un contract colectiv de munca, desi exista obligatia de
negociere colectiva (in cazul intreprinderilor cu cel putin 21 de
angajati/lucratori);

b. Nu se incheie un acord special in intreprinderile prevazute de lege;

c. Intreprinderea are doar 20 de angajati/lucritori si nu existd un sindicat
constituit la nivelul intreprinderii.

(5) Dispozitiile Ghidului pot fi transpuse in Regulamentul intern si in situatia
intreprinderilor cu mai putin de 20 de angajati/lucratori si in care nu functioneaza un
sindicat reprezentativ, in baza acordului angajatilor/lucratorilor si al angajatorului.

Art. 68.
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Dispozitiile Ghidului se transpun in aceleasi conditii si in privinta realizarii dreptului la
determinarea conditiilor de munca.

Art. 69.

(1) Prezentul ghid nu aduce atingere dispozitiilor Legii nr. 217 /2005 privind constituirea,
organizarea si functionarea comitetului european de intreprindere, republicata in
Monitorul Oficial, Partea I nr. 889 din 15 decembrie 2011.

(2) Prezentul ghid nu aduce atingere dispozitiilor Hotdrarii de Guvern nr. 883/2007
privind normele de organizare si functionare a comisiilor paritare si incheierea
acordurilor colective, publicata in Monitorul Oficial, Partea I nr. 565 din 16.08.2007.
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