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I.  Introducere:
Cercetarea a fost realizata in scopul captarii de informatii calitative utile cu privire la

transpunerea in piata muncii din Romania a dreptului la informare si consultare si a dreptului

de a lua parte la stabilirea si ameliorarea conditiilor de munca si a mediului de munca.
Cercetarea a avut in vedere urmatoarele tinte:

1. Colectarea de date cantitative si calitative referitoare la la transpunerea in piata
muncii din Romania a dreptului la informare si consultare si a dreptului de a lua
parte la stabilirea si ameliorarea conditiilor de munca si a mediului de munca,

2. Evaluarea impactului cadrului legislativ existent in domeniul celor doua drepturi
asupra pietei muncii in general §i relatiilor industriale in special;

3. Evaluarea calitatii relatiei intre partenerii implicati in dialogul social — masurarea
implicarii efective a fiecarui partener in proces;

4. Analiza eficientei si adecvarii actualului cadru institutional in domeniul aplicarii
celor 2 drepturi;

5. Asteptari i provocari viitoare in transpunerea celor 2 drepturi.

Studiul prezent a fost realizat pe un esantion de 100 de angajati si 52 de angajatori, care provin
in proportii aproximativ egale atdt din organizatii publice cat si private. Participantii apartin
unor organizatii cu o distributie geografica foarte diversa, find reprezentate aproape toate
Jjudetele Romaniei. Municipiul Bucuresti este cel mai bine reprezentant insumand 13, 82% din
participanti, urmat de Constanta si Dolj, ambele cu cdte 8.55% din total participanti, restul

Jjudetelor fiind reprezentate de un procent nu mai mare de 5.26 %.

Cele 24 de intrebari principale, plus intrebarile secundare ale sondajului au urmarit procesele
de comunicare si informare in cadrul organizatiilor privind principalele probleme ale
actorilor organizationali (e.g., politica de personal, conditii de munca, siguranta si securitatea
in munca, etc), dar si rolul pe care il joaca sindicatele in problematica transparentei si

confidentialitatii fluxului informational.
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Il. Scurte concluzii:

1. Informarea si consultarea se realizeazd in litera dar nu in spiritul legii. In general
angajatorii respectd cerintele formale pe care legea le prescrie, dar nemergand de regula
mai departe pentru promovarea spiritului acestor principii. In mod cert, informarea §i
consultarea nu se realizeaza in raport cu alte aspecte organizationale care nu sunt
prevazute de Legea 467/2006 privind stabilirea cadrului general de informare gi
consultare a angajatilor. In general, angajatorii procedeazd la informare si consultarea
angajatilor doar in cazurile pentru care prin lege s-a stabilit o anumita procedurd sau in
cazurile in care sindicatele sau reprezentantii salariatilor solicita sa fie informati sau
consultati. Cu toate acestea, legislatia nationala nu a fost completata cu dispozitii
specifice, se considera ca stabilirea regimului de informare §i de consultare este o
chestiune de alegere pentru partenerii sociali. In acest moment legea doar da posibilitatea
reprezentantilor salariatilor sa ceara acces la informatii, fara a oferi insa acestora
mijloacele prin care sa se asigure cd le sunt respectate drepturile.

2. Reprezentantii sindicatelor considera procesele de informare si consultare ca fiind utile, 0
proportie semnificativa a persoanelor participante la studiu percep consultarile ca fiind
unele eficiente in practica (90% dintre cei chestionati). Frecventa informarii este de regula
lunara (pentru aprox. jumatate din participanti) si doar foarte putini raporteaza informari
extrem de rare. Consultarea este de regula ceva mai rara. Canalele si contextele cele mai
importante de informare §i consultare sunt insa date de alte momente formale in care
managementul si angajatii interactioneaza, precum incheierea contractului colectiv de
munca sau sedintele consiliului de administratie. Atunci cand consultarile au loc, se pare
ca gradul de receptare a propunerilor formulate de cdtre reprezentantii angajatilor este
mediu spre mare. In genere rezultatele sunt diseminate cdtre angajati de mai toti actorii
implicati (sindicat, management, departamentul HR etc.). Din aceasta perspectiva,

consultarea este perceputa drept utila de cea mai mare parte a participantilor.
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3. In general reprezentantii lucrdtorilor nu monitorizeazd active respectarea obligatiilor de
informare si consultare, In general nu se urmeaza cdai de actiune in caz de conflict,
sindicatele au de regula un rol mai degraba pasiv din aceasta perspectiva. Sindicatele sunt
de obicei invitate sa participe la sedintele consiliului de administratie, chiar daca nu
intotdeauna la toate sedintele, sunt impuse insa de regula clauze cu privire la informatia
confidentiala. Reprezentantii lucratorilor sunt de reguld asistati tehnic la aceste momente
de consultare doar prin intermediul propriilor resurse. Tn momentele in care nerespectarea
obligatiei de informare §i consultare a angajatilor duce la conflict, doar o treime din
participantii la sondaj mentioneaza existenta unor mecanisme interne organizatiei de
solutionare a conflictelor. Majoritatea participantilor confirma ca in cazuri de conflict nu
au apelat la vreo cale de actiune pentru combaterea nerespectarii prevederilor legislatiei
actuale privind informarea si consultarea salariatilor. Majoritatea covarsitoare a
organizatiilor nu au un fond care sa suporte cheltuielile generate de organizarea
procedurilor de informare si consultare.

4. Tn general Romania a transpus in legislatia nationali prevederile Directivei 2002/14/EC,
cu toate acestea au fost identificate unele neconformitari precum si o serie de probleme in
implementarea legislatiei in domeniu, respectiv:

a. Legea 4672006 nu asigurd o transpunere reala a articolului 1(2) din Directiva.
Legea romadna precizeaza ca mecanismul informarii si consultarii se va realiza in
concordanta cu prevederile contractelor colective de munca, fara a impune insda ca
in contractele colective de munca sa fie facute precizari cu privire la modalitatile
de informare si consultare pentru a asigura efectivitatea acestui mecanism. n plus,
practica industriala nu furnizeaza modalitati concrete de informare si consultare,
cu exceptia celor pentru concedierile colective, transferul intreprinderilor si
negocierea contractelor colective de munca.

b. Trebuie remarcat faptul ca legislatia nationala si contractele colective de munca
stabilesc doar un cadru juridic general. Nici legislatia si nici acordurile colective

nu includ dispozitii specifice care sa descrie modalitatile de informare si
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consultare. Dispozitii mai detaliate pot fi gasite doar in ceea ce priveste procedurile
de concediere colectiva si apararea drepturilor salariatilor in cazul transferului de
intreprinderi.

C. In ceea ce priveste punerea in aplicare, partenerii sociali ar trebui sd fie constienti
de caracterul general al prevederilor legale si de necesitatea de a stabili
modalitatile de informare si consultare. Degi in principiu legea stipuleaza obligatia
de informare si consultare a reprezentantilor salariatilor, nu se stipuleaza in nici
un act normativ cum se face aceasta informare, cu exceptia cazurilor stipulate in
mod expres in lege. (concedieri colective, transferul de intreprinderi).

5. Legea 467/2006 ofera doar un cadru general privind informarea §i consultarea
angajatilor, ea ar trebui completata prin precizarea si detalierea modalitatilor de

informare §i consultare.
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I1l. DREPTUL LA INFORMARE SI CONSULTARE IN
LEGISLATIA COMUNITARA

A. Aspecte introductive
Principiul informarii si consultarii lucratorilor in legislatia europeana

Reflectand o serie de evolutii ale legislatiilor nationale din statele membre, Uniunea Europeana
a statuat, in timp, asupra acestui principiu, chiar daca nu l-a definit ca atare pana in 2002 cand
a adoptat Directiva 2002/14/CE a Parlamentului European si a Consiliului (din 11 martie) de
stabilire a cadrului general referitor la informarea si consultarea lucratorilor in Comunitatea

Europeana.

Ratiunea adoptarii unei asemenea directive se regaseste in preocuparile constante ale Uniunii
Europene de amplificare a dialogului social, la scard nationald, dar si comunitard, in
preocuparea tot mai accentuatd de informare, consultare si implicare a lucratorilor in
problematica mentinerii locurilor de munca, in conditiile restructurarile si adaptarilor pe care
le impune o economie tot mai mondializata si ale somajului care afecteaza, intr-o proportie mai

mare sau mai mica, toate statele membre Uniunii Europene.

Dispozitiile Directivei 2002/14 privesc, deopotriva, intreprinderile publice, cat si pe cele
private care desfasoara o activitate economicd, indiferent daca urmaresc sau nu un scop

lucrativ.

Prin informare se intelege transmiterea de catre angajator de date cétre reprezentantii
salariatilor in scopul de a permite cunoasterea problematicii supuse consultarii, consultarea
reprezentand schimbul de puncte de vedere si dialogul efectiv purtat intre reprezentantii

lucratorilor §i angajator.

Statele membre au, in privinta sferei de aplicare, latitudinea de a decide aplicarea directivei:
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a) Intreprinderilor care au cel putin 50 de lucratori, sau,
b) unitatilor ce compun intreprinderea care au cel putin 20 de lucratori.

In privinta continutului informarii si consultirii, aceasta trebuie, potrivit directivei 2002/14 sa

cuprinda:

a) informarea privind evolutia recenta si evolutia probabila a activitatilor intreprinderii

sau unitatii si situatia economica prezenta;

b) informare si consultare cu privire la situatia, structura si evolutia probabila a locurilor
de munca in intreprindere sau in unitatile componente, precum si cu privire la eventualele

masuri de anticipare n cazul in care situatia locurilor de munca este amenintata,

c¢) informarea si consultarea cu privire la deciziile susceptibile sa duca la modificari
importante Tn organizarea muncii sau in contractele de munca, inclusiv a celor vizate prin
dispozitiile Directivei nr. 98/59 (consultarea reprezentantilor salariatilor pentru a ajunge la un
acord, cand angajatorul intentioneaza sa procedeze la concedieri colective) si al Directivei

2002/23 (obligatia de informare in caz de transfer al proprietatii intreprinderii).

Inspirdndu-se din practica unor state membre UE, Directiva stabileste unele masuri pentru
asigurarea confidentialitatii informatiilor prezente de catre angajator reprezentantilor
lucratorilor. Astfel, transpunand in legislatia nationala prescriptiile directivei, statele membre
pot stabili ca, in conditiile si limitele prevazute in reglementarile nationale, reprezentantii
lucratorilor, precum si expertii care eventual ii asistd, sa nu fie autorizati sa dezvaluie
lucratorilor sau tertilor informatii care, in interesul legitim al intreprinderii le-au fost
comunicate in mod expres cu titlu confidential. Obligatia de confidentialitate se poate mentine
si dupa incetarea mandatului reprezentantilor salariatilor. Statul membru poate autoriza, Tn
anumite conditii, reprezentantii salariatilor si oricare altd persoana care a fost prezentd sa
transmita informatiile confidentiale unor lucratori si unor terfi de care sunt legati printr-o

obligatie de confidentialitate.
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Directiva 2002/14/CE a fost transpusa in legislatia interna prin adoptarea Legii nr.467/2006
privind stabilirea cadrului general de informare si consultare a salariatilor, care reda formal

aceasta directiva.
Informarea si consultarea lucritorilor in intreprinderile de dimensiune comunitara

Informarea si consultarea lucratorilor in intreprinderile de dimensiune comunitara este una din
cele mai complexe probleme ale integrarii social-europene. Asa se explica de ce un instrument
comunitar Tn materie a fost adoptat abia la 22 septembrie 1994 prin Directiva Consiliului
94/45/C.E.E. privind instituirea unui comitet european de intreprindere sau a unei proceduri in

intreprinderile de dimensiune comunitara in vederea informarii si consultdrii lucratorilor.

Directiva este un instrument de referintd tocmai pentru ca, In materie sociald, reprezinta
documentul care, desi se adreseaza statelor membre, priveste intreprinderile de dimensiune
comunitard. Directivele pe care le-am examinat pana acum, s-au referit la aspecte ale dreptului
national al muncii, respectiv la ameliorarea conditiilor de munca ale lucratorilor cum ar fi, spre
exemplu, organizarea timpului de munca, protectia tinerilor in procesul muncii, protectie in caz
de concediere colectivi sau de insolvabilitate a angajatorului. Tn acest caz, Directiva are tot un
obiectiv de drept al muncii — informarea si consultarea lucratorilor — insa, spre deosebire de
Directiva 91/533/CEE care se referea la conditiile aplicabile contractului sau raportului de
muncd, pe care am examinat-o deja, Directiva 94/45 se refera la intreprinderile de dimensiuni

comunitare.

Daca obiectivul urmadrit este acelasi, respectiv informarea si consultarea lucratorilor, Directiva
94/45 identifica insa doua modalitati prin care acesta poate fi atins: instituirea unui comitet
european de intreprindere sau a unei proceduri speciale de dialog social in intreprinderile de
dimensiune comunitara. Ratiunea unui atare obiectiv decurge din realitatea ca statele membre
s-au adaptat, din mers, uneori cu dificultati, la realitatile transnationale ale pietii interne
comunitare, situatii in care se vorbeste despre ,,delocalizarea” intreprinderilor si de ,,decizii

care privesc muncitorii care sunt luate Tn afara statelor in care acestia activeaza”.
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Obligatiile angajatorului (,,conducerea centrala a intreprinderii de dimensiune comunitara’) pot

fi, intr-o caracterizare generala, grupate astfel:

a) raspunderea credrii conditiilor si mijloacelor necesare instituirii unui comitet de

intreprindere european sau a unei proceduri de informare si consultare a lucratorilor;
b) obligatia de a proceda la inceperea negocierilor, din proprie initiativa sau la
cererea scrisa a cel putin 100 de lucratori sau a reprezentantilor acestora, provenind din cel

putin doua intreprinderi sau filiale situate in cel putin doua state comunitare;

C) suportarea cheltuielilor relative la negocierea unui acord cu un grup special de
negociere;
d) actiuni pozitive, in spirit de colaborare si de respectare a drepturilor si

obligatiilor reciproce, intre Intreprinderea comunitara si comitetul european odata constituit.

Semnificativ este si faptul ca art. 10 instituie regula potrivit careia membrii grupului special de
negociere, ai comitetului de intreprindere europeana sau reprezentantii salariatilor se bucura,
in exercitarea mandatelor lor, de aceeasi protectie §i de garantii similare previzute pentru
reprezentantii lucratorilor de legislatia sau practica nationala din tarile din care provin,
inclusiv de plata drepturilor salariale pe durata exercitarii acestor atributii.

Obligatiile statelor membre pot fi grupate astfel:

a. obligatia de a lua toate masurile care se impun pentru a institui grupul special de
negociere( art.5);

b. obligatia de a prevedea, in legislatiile nationale, dispozitii subsidiare n cazul in care
nu se constituie un comitet de intreprindere european (art.7);

c. obligatia de a lua toate masurile necesare pentru pastrarea confidentialitatii
informatiilor de catre membrii grupului special de negociere, ai comitetului european de
intreprindere, de catre reprezentantii salariatilor, expertii sau alte persoane care intra in posesia
datelor intreprinderii de dimensiune comunitara (art.8);

d. obligatia de a veghea la respectarea dispozitiilor Directivei (art.11).
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Tn vederea indeplinirii conditiilor pentru aderarea la Uniunea Europeani, Romania a adoptat
Legea nr. 217/2005 privind constituirea, organizarea §i functionarea comitetului european de
intreprindere, lege care a intrat in vigoare la data aderarii Romaniei la UE si care transpune,
partial, Directiva 94/45/CE. In realitate, Legea nr.217/2005 are la bazi trei reglementari
comunitare: Directiva 94/45/CE, Directiva 2001/86/CE prin art.13 alin.1 de completare a
Statutului societatii europene in ceea ce priveste implicarea salariatilor si Directiva 2003/72/CE
prin art.15 de completare a Statutului societati europene de cooperare cu privire la implicarea

salariatilor.

Legiuitorul roman defineste aceastd intreprindere’ de dimensiune comunitard orice
ntreprindere care angajeaza minimum 1000 de salariati in statele membre? si, in cel putin doui
state membre diferite, cel putin 150 de salariati in fiecare dintre acestea. Totodatd, conform
prezentei legi prin salariat se intelege orice persoand incadrata in munca pe baza de contract

individual de munci sau de ucenicie®.

De asemenea, mai multe astfel de Tintreprinderi pot forma un grup de Tintreprinderi de
dimensiune comunitara care pentru a se putea forma trebuie sa indeplineasca cumulativ mai

multe conditii:
- sa angajeze cel putin 1000 de salariati in statele membre;
- contine cel putin doua intreprinderi membre ale grupului in state membre diferite;

- cel putin o intreprindere membra a grupului angajeazd minim 150 de salariafi intr-un stat
membru si cel putin o altd intreprindere membra a grupului angajeaza minimum 150 de salariati

Tntr-un alt stat membru.

Relatiile dintre cele doud parti, comitetul european de intreprindere si conducerea centrald

trebuie sa se desfasoare in baza principiului colaborarii si respectarii reciproce fara de care nu

! Prin intreprindere conform art.4 pct.1 se intelege o entitate publicid sau privati care desfisoari o activitate
economica, cu scop lucrativ sau nu.

2 Este vorba de statele membre ale UE si celelalte state apartinind Spatiului Economic European

3 Art.4 pct.9
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se poate realiza o informare corectd si obiectivd a salariatilor. In acest sens, constituie

contraventii:

- obstructionarea constituirii, organizarii sau functionarii grupului special de
negociere, a comitetului european de Tntreprindere sau Tmpiedicarea
instituirii ori aplicdrii procedurii de informare sau consultare a angajatilor de
catre un membru al conducerii centrale ori al conducerii de un alt nivel in
cadrul unei intreprinderi de dimensiune comunitara sau al unui grup de
intreprinderi de dimensiune comunitara ori de catre o persoanda care
actioneaza in numele acestora ( este vorba de o persoana contravenienta chiar
daca aceasta este din afara intreprinderii sau grupului respectiv);

- discriminarea unui membru al grupului special de negociere, al comitetului
european de intreprindere sau al unui reprezentant al salariatilor, care
actioneaza conform prezentei legi;

divulgarea informatiilor cu caracter confidential de catre persoanele carora le-au fost

comunicate n cadrul procedurilor prevazute de lege.

Dreptul la informare si consultare al lucritorilor in viziunea Cartei sociale
europene
Dreptul la informare si consultare al lucratorilor este reglementat explicit si detaliat si n

cuprinsul art. 21 din Carta sociala europeana. Acest articol a fost ratificat de Romania prin
Legea nr. 74/1999. in acest context legislativ, dispozitiile Cartei privind exercitiul efectiv al
acestui drept sunt integral si neconditionat incidente in raporturile dintre angajator si angajati,

desigur, Tn conditiile prescrise de legislatia interna.

Intrucat prin ratificare art. 21 din Carti a fost incorporat in ordinea juridica interna, obligatiile
de conformare la amendamentele prescrise In norma de drept continutd de art. 21 sunt

neconditionat aplicabile.
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Este locul sa precizam faptul ca in cazul ratificarii unor dispozitii din Cartd se naste obligatia
pozitiva si sanctionabild in caz de neexecutare a statelor de a configura in ordinea juridica

interna continutul normativ apt sa ilustreze cerintele textelor Cartei.

Pe scurt, 1n acest caz, nu se deschide polemica generatd de raspunsurile diferite si argumentate
contradictoriu vizand efectul direct al Cartei, daca ratificarea a fost urmata si de elaborarea unei
norme juridice cu acest obiect. Daca nsa legiuitorul se margineste sd ratifice unul sau mai
multe articole din Carta sociala, fara a le concretiza prin dispozitii legale Tn aplicarea normelor

ratificate, avem de-a face cu asa numita chestiune a efectului direct al Cartei .

Tn mod concret, se pune in discutie problema de a sti daca judecitorul national sesizat cu
incalcarea unor dispozitii ale Cartei dd prioritate in actul sdu de interpretare judiciard mai
degraba puterii interventiei legiuitoare sau ,,acomodeaza” prin chiar interpretarea sa norma
juridica (articolele din Carta, ratificate) cu regula constitutionala vizadnd preeminenta asupra

legislatiei interne a tratatelor internationale privind drepturile omului ratificate de Romania.

In acest context juridic, sunt prevazute pe terenul confruntarii teoretice si practice mai multe

teze, respectiv:
- Sistemul monist, versus sistemul dualist;

- Principiul aplicabilitatii tratatelor internationale in statele ce promoveaza sistemul

monist;

- Principiul invocarii in justitie a tratatelor internationale in statele cu sisteme de drept

moniste;
- Raportul intre Cartd, dreptul intern si acordurile internationale.

In examinarea acestor aspecte vom valorifica anumite evaluari promovate de unii autori
preocupati sd defineascd modul de relationare a Cartei sociale europene cu ordinea juridica
internd, precum si caracterul justitiabil al drepturilor sociale in cazul particular al opozabilitatii

Cartei sociale europene 1n raport cu legislatia interna.

‘}:\‘\U-‘\ag(

ﬂl---

WWWwW.poca.ro

TN

‘b\}\(‘-lu

4'.3



* X %
* *
* *
* *

* g Kk

Programul Operational Capacitate Administrativa
Competenta face diferental Instrumente Structurale
! ! 2014-2020

UNIUNEA EUROPEANA

Astfel, intr-o lucrare cu evidente accente monografice, autoarea Carole Benelhocine, referindu-
se la sistemul monist prin comparatie cu cel dualist, conchide ca ,,in sistemul dualist integrarea
Cartei in sistemele juridice nationale se organizeaza conform unor prevederi specifice”. Este
nevoie ca o lege nationala sa transpund norma din Carta, preludndu-i-i continutul si astfel sa o
faca operationala in ordinea juridica interna . In aceste sisteme de drept, Carta nu este direct
aplicabila ( de exemplu, Germania, Austria, Danemarca, Finlanda, Irlanda, Islanda, Italia,

Norvegia, Malta, Suedia, Marea Britanie).

in schimb, in statele moniste, conventiile internationale produc un efect direct, motiv pentru
care nu este necesara receptarea lor (in sens de aplicare, prin adoptarea si promulgarea unui act

normativ distinct ce ar reproduce continutul acestora).

In principiu, sustine autoarea, ,,primordialitatea tratatelor internationale si efectul direct,
precum si aplicarea lor imediatd, sunt in general prevazute explicit si imperativ in cuprinsul

Constitutiei”.

In acest sens, afirmatia de mai sus este exemplificata cu art. 5 alin. (4) din Constitutia Bulgariei
,»Acordurile internationale ratificate potrivit ordinii constitutionale, publicate si intrate in
vigoare Tn raport cu Republica Bulgaria fac parte din dreptul intern al statului. Ele au prioritate

asupra normelor legislatiei interne care sunt in contradictie cu ele”.

Similare sunt si prevederile art. 7 alin. (1) din Constitutia Ungariei: ,,sistemul juridic al
Republicii Ungaria trebuie sa vegheze ca ceea ce decurge din angajamentele de drept
international sa se acorde cu dreptul intern”.

a) Aplicabilitatea tratatelor internationale

De reguld, tratatele internationale se bucura de aplicabilitate directd in ordinea juridica

nationald si se situeaza pe o pozitie superioard legii.

Desigur Tnsa ca aceastd concluzie nu se impune cu valoare axiomatica. Asa cum subliniaza si
autoarea la care ne-am referit, tratatul se aplica direct daca termenii in care este redactata norma

n chestiune sunt clare, precise.
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In schimb, daci judecitorul va socoti cd textul analizat este imprecis, efectul direct al tratatului

nu va fi recunoscut, fiind necesara transpunerea sa intr-o lege cu respectivul obiect.

Uneori, Insasi formularea sub tutela terminologica in care este ,,ambalat” continutul normativ
al textului sprijina interpretarea judiciara, in sensul atribuirii de efect direct reglementarii cand,

de pilda, tratatul utilizeaza sintagme de genul ,,statele recunosc” sau ,,statele garanteaza”.

Dimpotriva, expresii precum si cele ,,statele parte se angajeaza sa garanteze” sunt considerate
a permite si chiar justifica refuzul judecatorului de a recunoaste efectul direct al tratatului

asupra ordinii juridice interne.

b) Principiul invocarii tratatelor internationale in statele moniste
In mésura in care chestiunea aplicabilitatii tratatelor internationale si-a gasit un raspuns pozitiv

intra in discutie o noud problema si anume aceea daca tratatul poate fi adus intr-o0 dezbatere
judiciara in cazul unui conflict juridic intre particulari sau poate fi invocat in fasa statului, in

calitatea sa juridica de izvor de drept.

In terminologia dreptului unional, chestiunea in discutie vizeazi asa numitul efect pe verticala
(obligatia respectarii tratatului de catre stat) si efectul pe orizontald (invocarea tratatului in

conflictele juridice ale particularilor).

Nu insistam asupra acestei problematici care face obiectul dezbaterilor teoretice de specialitate
in dreptul unional si pentru cd ea va fi intr-o anumita masurd analizata intr-o alta sectiune a

studiului nostru.

Facem aici doar precizarea ca, in esentd, Carta sociala europeana este un tratat international ce
invocarii sale ca temei juridic in conflictele juridice ale particularilor. Ca atare, drepturile
garantate cetatenilor de catre tratatele internationale ce fac parte din categoria celor privind
drepturile omului nu vor putea fi deduse judecatii instantelor nationale de catre particulari, ci
doar in fata organelor de monitorizare a aplicarii lor, astfel cum sunt reglementate in cuprinsul

acestora.
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C) Efectul Cartei sociale europene Tn dreptul intern

Este de notorietate reticenta manifestatd a lumii judiciare (corpul judecétorilor nationale) de a

recunoaste efectul direct al Cartei sociale europene.

La baza acestei atitudini std neconditionat un tip de abordare consolidat in timp privind

drepturile sociale carora nu li se recunoaste justitiabilitatea.

In alti termeni, chiar daci drepturilor sociale li se recunoaste o valoare normativi
constitutionald, legislativa sau infra legislativa ele nu sunt incluse in categoria celor juridizate
si cu atat mai putin din categoria celor justitiabile, apte, asadar, sa constituie din punct de vedere

juridic temei pentru o actiune 1n justitie care sa genereze o judecata pe fond .

In mod traditional, drepturilor sociale i se rezerva, din aceastd perspectiv, a justitiabilitatii,
un rol minor in raport cu drepturile politice si civile pentru care jurisdictia interna si cea
internationala isi pun la dispozitie integral si neconditionat, in principiu, mecanismele
institutionale si procedurale necesare rezolvarii oricarui conflict juridic purtand asupra acestor

drepturi.

O suma de argumente, cu doze diferite de plauzibilitate logico-juridicd si de partizanat
axiologic, cu tente uneori chiar ideologice, se adund in sprijinul tezei injustitiabilitatii

drepturilor sociale.
Amintim aici cateva din cele mai uzitate argumente din favoarea acestei teze.

Astfel, se considera cd drepturile sociale ilustreaza, mai degrabd, programe, obiective, ghiduri
de actiune pentru puterea publica si, mai putin, ipostaziaza continutul propriu-zis al unor

drepturi.

In ,,siajul” unei atare concluzii, se aditioneaza si alegatiile dupa care drepturile sociale sunt
legate de optiunile politice si determinate de constrangerile financiare si ca, in fine, apartinand
categoriei de drepturi cu dinamica accentuatd organizate in jurul unor tinte ideale de atins —
drepturi de tipul work in progress — ele au o instabilitate marcata in privinta fizionomiei juridice

si 0 acceleratd metamorfoza a continutului.
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Cu alte cuvinte, drepturile sociale nu prezinta suficiente elemente de constituire a unor repere
structurale, care sa le dea stabilitate juridica si rezistenta la ,,deformari”, ele parand a fi, in
principal, o suma de idealuri insotite de garantii juridice relative, de naturd a le face opozabile

erga omnes de a le asigura respectarea si aplicarea prin constrangere, daca este cazul.

Numai cand in ordinea juridica statalda comandamentul normativ de sorginte internationala sau
constitutionald este ,,forjat” in matricea juridica a unei legi concrete si dotate cu mecanismele
ce impun executarea acesteia sub sanctiune, putem afirma ca drepturile sociale sunt garantate

si dobandesc, asadar, figura juridica a unui drept subiectiv.

Tn lumina considerentelor de mai sus in literatura problemei, drepturile sociale au fost
caricaturizate, inclusiv prin apelativele atribuite, cum ar fi drepturi pe jumétate, pseudo-

drepturi, drepturi de ordin secundar, lipsite de garantiile specifice drepturilor omului.

O asemenea abordare a drepturilor sociale constituie o veritabild amenintare a bazelor
democratice ale unei societdti constituite pe valori, cum ar fi drepturile omului, democratie,
stat de drept, intrucat neantizarea garantarii anumitor drepturi, precum dreptul la munca,
dreptul la securitate sociald, dreptul la educatie, ar goli de orice continut mecanismele de

coeziune sociald, practic rostul de a fi al unei comunitati umane.

Chiar daca obligatia respectarii drepturilor sociale se circumscrie ca obligatie statelor si nu
»expandeaza” la nivelul opozabilitdtii si in privinta relatiilor intre particulari, acest fapt nu
scuteste pe judecator sd le valorifice in misiunea sa institutionald de garantare a conformitatii
actelor supuse judecatii cu ordinea de drept, sa recunoasca si drepturilor sociale o valoare

juridica echivalenta comparabild atribuita drepturilor politice si civile.

Si chiar daca, dupd exprimarea autoarei, judecatorul se imparte intre preocuparea de a respecta
competentele normative ale puterii legislative si cea de a garanta respectarea drepturilor
inscrise la cel mai inalt nivel al ordinii juridice, exista situatii cand interpretdnd continutul

textelor din Cartea sociala europeand judecatorul poate chiar direct, fard a se imixtiona in
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competentele legiuitorului, sd declare o anume conformitate a legii cu dispozitiile Cartei sociale

europene.

Un exemplu in acest sens este ilustrat de art. 4 alin. (4) din Carta sociala europeand, conform
caruia ,,Partile se angajeaza sa recunoasca dreptul tuturor lucratorilor la un termen de preaviz

Tn caz de Tncetare a contractului de munca”.

Tot astfel, din perspectiva modului de formulare a obligatiei statelor privind actiunea lor

legislativa sunt de enumerat si art. 5 si art. 6 din Carta.

Cu privire la aceste dispozitii din Carta sociala europeana, Comitetul European pentru Drepturi
Sociale a promovat solutii concrete si clare, de naturd a circumscrie si circumstantia domeniul

conformitatii legilor nationale cu normativul Cartei.

In alti termeni, fara a injonctiona in atributul legiferarii ce, prin ipoteza, ii este si trebuie sa-i
ramana strdin, puterea judecatoreascad poate valorifica acele dispozitii ale Cartei suficient de
clare si onerative referitoare la obligatia statelor pronuntand sentinte (decizii) prin care sa

constate neconformitatea legislatiei nationale in raport cu Carta sociald europeana.

Practic, analizand lucrurile intr-o asemenea maniera, judecatorul va putea sa se pronunte pe
fondul chestiunii, desigur fara a fi indrituit ca prin sentinta sa stabileascd el continutul si
intinderea obligatiilor ce ar reveni statului printr-o reglementare conforma standardului
normativ impus de Carta sociald europeana. In esent, ar fi vorba despre o decizie judiciara
prin care s-ar constata ca ordinea juridica interna, prin neincorporarea dispozitiilor Cartei, se

plaseaza pe o pozitie de neconformitate fata de prevederile acesteia.

Pe de alta parte, chiar prin dispozitiile Cartei sociale europene (art. 4) se prevede in mod
imperativ si explicit ca dispozitiile sale nu aduc atingere unor reglementari interne sau tratate
internationale (conventii, acorduri bilaterale, multilaterale) care intra ori sunt in vigoare si sunt

mai favorabile persoanelor care le vizeaza.
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Odata insa incorporate in ordinea juridica interna, drepturile garantate de Cartd, prin
apartenenta lor la categoria drepturilor sociale fundamentale, nu pot fi eliminat ori restranse de
la aplicare decdt in baza unor conditii expres stabilite de Constitutie si pe o perioada

determinatd in timp.

Dotarea drepturilor Inscrise in Carta cu un drept de recurs in fata unor entitati independente si
impartiale competente sa se pronunte cu privire la recunoasterea si acordarea lor reprezinta un

alt element concret si esential in garantarea efectivitatii si justitiabilitatii acestora.

Desi dilema referitoare la ,,atitudinea” judecatorilor Tn raport cu posibilitatea de a aplica direct

prevederile Cartei persista, se pot totusi decela anumite pozitii cu semnificativa relevanta.

Astfel, atitudinea conservatoare caracterizatd prin refuzul de a recunoaste efectul direct al
Cartei sociale europene este recognoscibila in privinta Frantei — un exemplu in acest sens fiind
decizia din 20.04.1984 cu privire la art. 4 alin (9) — ,,nu produce efecte directe in privinta

particularilor”.

Pe aceeasi pozitie s-a situat si Consiliul de stat al Frantei s1 in privinta art. 11, 12, 13, art. 17 s1

art. E din Carta sociald europeana, reproducand fidel afirmatia de mai sus.

Asa cum accentueaza autoarea sus-mentionatd, Consiliul de Stat a dezvoltat aceasta practica si
in legaturd cu alte documente internationale, cum ar Patul international privind drepturile

economice, sociale si politice, adoptat de Organizatia Natiunilor Unite.

Analizand jurisprudenta Curtii de Casatie franceze, observam o atitudine mai nuantata in raport
cu recunoasterea anumitor dispozitii din conventiile internationale, respectiv recunoasterea

efectului direct si a juridizarii drepturilor din anumite tratate internationale.

Cat priveste Carta sociald europeana, Curtea de Casatie a facut pentru prima data trimitere la
dispozitiile Cartei In anul 2010 (decizia nr. 889 din 14.04), atunci cand a statuat cd art. 5 din

Carta nu interzice introducerea criteriului reprezentativitatii organizatiilor sindicale.
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O anumita reticenta institutionala a jurisprudentei franceze vis a vis de recunoasterea efectului
direct al Cartei social europene caracterizeaza si jurisprudenta germana care in temeiul textului
originar al Cartei sociale europene (1966) a decis ca ,,efectul direct al Cartei este inaplicabil”

(Tribunalul administrativ federal, decizia 22.02.1995).

In schimb, in alte tari, jurisprudenta a promovat prin deciziile pronuntate anumite dispozitii ale
Cartei, ,,colmatand” precaritatea sau chiar absenta unor dispozitii legale care sa se conformeze

ordinii constitutionale.

Astfel, in Belgia, instantele judecatoresti au recunoscut dreptul la greva in conditiile art. 6 alin.

(9) din Carta, drept care nu are reglementare legald in dreptul pozitiv belgian.

De asemenea, in Olanda, preluand fondul reglementarii art. 18 alin. (4) din Carta, instantele
judecatoresti au recunoscut dreptul cetatenilor resortisanti ai altor state ce fac parte din
Consiliul Europei sa desfasoare activitati lucrative pe teritoriul altor state decat al statelor ai

caror cetateni sunt.

Intr-un alt cadru problematic al analizei noastre este de evidentiat masura influentei Cartei
sociale europene asupra legislatiei nationale. Unele din exemplele la care vom recurge sunt

categoric relevante.

Astfel, Belgia a promovat reglementari la nivel de lege cu incidenta nationala, dar si regionala,
prin care a interzis discriminarea fata de persoanele cu handicap in domenii cum ar fi dreptul
la locuinta, transport, activitati culturale si de petrecere a timpului liber etc. punand astfel

reglementarea nationald in acord cu dispozitiile art. 15 alin. (3) din Carta sociald europeana.

Si in Estonia, dupa ratificarea Cartei sociale europene, a fost adoptata o prevedere in legislatia
muncii, prin care, incorporand dispozitiile art. 8 alin. (3) din Carta a fost explicit interzisa

concedierea femeilor gravide sau care cresc copii in varsta de cel putin 3 ani.
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Nu mai putin relevante pentru marcarea influentei Cartei sociale europene asupra legislatiei
nationale sunt deciziile Comitetului European pentru Drepturi Sociale pronuntate cu ocazia

solutionarii reclamatiilor colective.

In acest sens, mentionam, de pilda, reclamatia colectivd ADT Quart monde vs. Franta, care,
urmare a deciziei pronuntate de Comitetul European pentru Drepturi Sociale , a condus la
modificarea legislatiei franceze, prin introducerea, incepand cu anul 2008, a unui recurs in fata
tribunalului administrativ si reglementarea unei proceduri de urgentd si prioritare pentru

realizarea dreptului la locuinta in situatii exceptionale, de stringentd nevoie.

De asemenea, Grecia a promovat o lege Tn anul 2006 prin care a interzis pedepsele corporale
in cadrul familiei urmare a unei reclamatii colective depuse de Organizatia Mondiala impotriva

Torturii.

O serie de modificari operate in legislatia daneza privind interzicerea clauzelor de monopol
sindical la angajare (close shop) au avut ca temei juridic dispozitiile art. 5 din Carta, preluate

tale quale de reglementarea daneza.

B. Dreptul la informare si consultare (art. 21 din Carta sociala
Europeana) — Analiza de text

,LLucrdtorii au dreptul la informare si la consultare in cadrul intreprinderii.”

In scopul asigurarii exercitiului efectiv al dreptului lucratorilor la informare si consultare,
Statele se angajeaza sd ia si sa promoveze masuri care s permitd lucratorilor sau reprezentatilor

acestora conform legislatiei si practicii nationale:

a) Sa fie informati in mod regulat si in timp oportun si de o maniera comprehensibila cu
privire la situatia economica si financiard a intreprinderii care 1i angajeaza, fiind de inteles ca
divulgarea unor informatii poate produce prejudicii intreprinderii si poate fi refuzata sau se va

putea solicita pastrarea confidentialitatii;
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b) Sa fie consultati in timp util cu privire la deciziile avute n vedere care sunt susceptibile

sa afecteze substantial interesele lucratorilor si in special asupra acelor decizii ce ar putea avea

consecinte importante asupra situatiei angajarii in intreprindere.
Extras din Carta Sociala Europeana:

Tn scopul aplicarii articolelor (art. 21, 22 din Cartd), termenul de reprezentanti ai salariatilor

desemneaza acele persoane recunoscute ca atare de legislatie sau practica nationald.

Termenii de legislatie si practica vizeaza, dupa caz, pe langa legi si regulamente, conventiile
colective, alte acorduri intre angajatori §i reprezentatii lucratorilor si deciziile judiciare

(judecatoresti) pertinente.

In scopul aplicarii acestor articole, termenul de intreprindere este interpretat ca vizand un
ansamblu de elemente materiale si imateriale, avand sau nu personalitate juridicd, destinate
productiei de bunuri sau prestarii de servicii intr-un scop economic si dispundnd de putere de

decizie privind comportarea sa pe piata.

Stabilimentele care desfdasoard activitati inspirate de anumite idealuri sau sunt ghidate de
concepte morale, idealuri si concepte protejate de legislatia nationala, pot fi excluse de la

aplicarea acestor articole in masura necesard pentru a proteja intreprinderi.

Este de inteles ca daca intr-un stat drepturile enumerate in prezentele articole sunt exercitate
in diverse stabilimente ale intreprinderii Partea obligata trebuie apreciata ca indeplinind

obligatiile decurgand din aceste dispozitii.

Partile pot exclude din campul de aplicare a prezentelor articole intreprinderilor ale caror

efective nu ating un prag determinat de legislatie sau de practica nationala.

Dispozitiile art. 21 din Carta au fost in abordare principiald, dar si Tn examinare concreta,
interpretate de Comitetul European pentru Drepturi Sociale, aducandu-se lamuriri suplimentare

in privinta modului de intelegere si aplicare a acestora.
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Cu titlu principal, pot fi retinute urmatoarele concluzii promovate de citre Comitet in cadrul
observatiilor sale interpretative ca si in activitatea cvasi-jurisdictionald pe care o desfasoara

(solutionarea reclamatiilor colective conform Protocolului aditional — 1995).

Astfel, in ce priveste circumstantierea conceptului de intreprindere, Comitetul European pentru
Drepturi Sociale a decis ca dispozitiile Cartei sociale europene se aplica neconditionat si in
totalitate tuturor intreprinderilor care satisfac continutul definitiei art. 21, independent de

statutul lor public sau privat.

Pe de altd parte, prevederile art. 21 sunt deplin incidente tuturor categoriilor de salariati,
indiferent de durata contractului de munca, vechimea In munca sau locul de munca cand se
pune problema numarului de lucratori in raport cu care exista sau nu obligatia angajatorului de

informare si consultare.

Tn acest cadru de reglementare, statele pot excepta de la aplicare intreprinderile ale ciror
efective de personal sunt sub un anumit prag numeric. De exemplu, sunt amintite pragurile

fixate prin Directiva 2002/14 si care pot fi conforme cu dispozitiile Cartei sociale europene.

Tn principiu, salariatii sau reprezentantii acestora (sindicate, delegati de personal, reprezentanti
al comitetelor de securitate si sandtate in munca, comitete de intreprindere) trebuie informati
asupra tuturor acelor lucruri care privesc ambientul profesional, afara de cazul in care buna

functionare a intreprinderii impune ca anumite informatii confidentiale sa nu fie divulgate.

In plus si cu prioritate, lucratorii (salariatii) si/sau reprezentatii lor (sindicate, delegati de
personal, reprezentati ai comitetelor de securitate si sdnatate) trebuie sa fie consultati in timp
util asupra deciziilor care pot afecta substantial interesele lor si, cu deosebire cu privire la acelea
care nu pot avea consecinte relevante (importante) asupra situatiei lor din punctul de vedere al

relatiilor de munca.

In altd ordine de idei, aceste drepturi (informare, consultare) trebuie dotate cu garantii care s
le dea efectivitate, in special posibilitatea de a folosi cai de atac cand sunt incdlcate

(nerespectate).
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De asemenea, intreprinderile (angajatorii) trebuie sanctionate dacad nu se conformeaza

obligatiilor decurgand din dreptul la informare si consultare a salariatilor.

Este de observat cd dispozitiile Cartei sociale europene privind datele confidentiale si dreptul
angajatorului de a refuza punerea lor la dispozitia lucratorilor sunt interpretate de Comitetul
European pentru Drepturi Sociale intr-o manierda mai lasca prin referire doar la buna
functionare pe piata a intreprinderii si deci mai favorabild acestora decat, paradoxal - modul

mai sever de utilizare a caracterului confidential al informatiilor.

Pe de alta parte, vom analiza in detaliu modul in care prin intermediul procedurilor de control
al conformitatii reglementarilor nationale cu dispozitiile art. 21 din Carta au fost analizate
legislatiile statelor care au ratificat acest articol din Carta.

1. Belgia

Comitetul European pentru Drepturi Sociale a analizat legislatia belgiana sub raportul aplicarii

art. 21 din Carta sociala europeand, facand constatarile detaliate mai jos.

Conform legislatiei belgiene, dreptul la informare si consultare este recunoscut tuturor

categoriilor de lucratori, inclusiv si celor de altd nationalitate (straini).

Dreptul la informare si consultare nu se exercita, ca drept subiectiv al lucratorului, in mod
individual, ci, conform legii, prin intermediul reprezentantilor din comitetele de intreprindere

sau prin membrii delegatiei sindicale.

Informarea prin comitetul de intreprindere vizeaza toate aspectele privind functionarea
intreprinderii, Tn special evolutia vanzarilor, productivitatea muncii, costul mainii de lucru,
politica de angajari/concedieri. Comitetul de intreprindere este in egalda masurd indreptatit sa
fie informat si consultat asupra politicilor de angajare, el poate sa puna intrebari, sd elaboreze
avize asupra chestiunilor avute in vedere de angajatori, este consultat cu privire la masurile
care ar putea sa antreneze o modificare a organizarii muncii sau a conditiilor de munca in cadrul

intreprinderii, cat si in legaturd cu cele vizand formarea profesionald, licentierile colective.
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Garantarea respectarii acestor prevederi revine inspectiei muncii, salariatii in mod individual,

precum si reprezentantii acestora putand formula recursuri 1n instanta.

In raport cu instantele examinate, Comitetul European pentru Drepturi Sociale a conchis ca

legislatia belgiana, inclusiv cu modalitatile de implementare, este conforma art. 21 din Carta.

2. Bulgaria
a) Campul de aplicare: legislatia bulgara a transpus Directiva 2002/14/Ce privind cadrul

general de informare si consultare si a implementat normativul unional sub toate aspectele pe
care le contine: responsabilitatile angajatorului in domeniul informarii si consultarii; conditiile
in care se realizeazd aceste obligatii; procedurile si metodele de alegere a reprezentantilor
salariatilor si angajatorilor Insdrcinati sa conduca aceste proceduri, precum si drepturile si

obligatiile acestora.

b) Campul de aplicare personal: Comitetul European pentru Drepturi Sociale constata ca,
potrivit legislatiei bulgare, inclusiv pentru lucratorii societatilor multinationale, S-a recunoscut
dreptul la informare si consultare la locul de munca, aspect relevat intocmai de legea prin care

a fost transpusa Directiva 2002/14.

C) Campul de aplicare material: Obiectul informatiilor furnizate Tn cadrul acestei

proceduri au constat in:
- Modificari privind activitatea si situatia economica a intreprinderii;

- Situatia structurii si evolutiei asteptatd a angajarilor in intreprindere si masurile

pregatitoare prevazute, mai ales in cazul unor amenintari privind locul de munca;
- Schimbarile ce pot fi operate in privinta gestiondrii fortei de munca.

In schimb, Comitetul European pentru Drepturi Sociale reclama la acea datd lipsa unor
informatii privind faptul dacd prin contractul colectiv de muncd se reglementa aceasta
procedura (informare, consultare) si, daca raspunsul este afirmativ, ce procent de salariati

beneficiau de acest drept in faza contractului colectiv de munca.
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Totodatd, sub aspectul elementelor de garantare a acestui drept, legislatia bulgara recunoaste
beneficiul informarii si consultarii tuturor lucratorilor si nu doar celor sindicalizati, precum si
fatd de orice forma de reprezentare a lucratorilor, precum si dreptul acestora de a formula

actiuni 1n instanta in caz de incalcare a acestui drept.

Tn raport cu elementele de natura legislativa si, tinind cont de misurile administrative de
implementare a dispozitiilor legale, Comitetul European pentru Drepturi Sociale a apreciat ca

legislatia bulgara este conforma cu prevederile art. 21 din Carta.

3. Estonia
a) Cadrul juridic: Estonia, ca tara membra a Uniunii Europene, a transpus in legislatia

nationald Directiva 2002/14 a Parlamentului si a Consiliului privind cadrul general de

informare si consultare.

Totodata, prin legea de transpunere a Directivei a fost modificata si legea sindicatelor din anul
2000, reglementandu-se obligatia angajatorilor de informare si consultare pentru toate

categoriile de reprezentati ai lucratorilor.

b) Campul de aplicare: Pornind de la interpretarea sa autentica in privinta art. 21 din Carta
sociald europeand, Comitetul European pentru Drepturi Sociale a solicitat Estoniei sa precizeze
categoriile de lucratori ce sunt luate 1n calcul la stabilirea numarului minim (prag) de la care

informarea si consultarea lucratorilor devine o obligatie legalad pentru angajator.

d) Campul de aplicare personal: potrivit legii estoniene, informarea si consultarea ca
obligatie legald a angajatorului se realizeaza in principal la nivelul intreprinderii prin
intermediul reprezentantilor sindicali si a delegatilor de personal in cazul salariatilor
nesindicalizati. De asemenea, potrivit acestei reglementari, a fost modificata si procedura de
alegere a reprezentantilor personalului, astfel incat orice salariat sindicalizat sau nu are dreptul

sd-si aleagd in cadrul adundrii generale a salariatilor reprezentantii.

e) Campul de aplicare material: Conform Legii din 13.12.2006, angajatorul trebuie sa

consulte reprezentantii lucratorilor de o maniera completa, precisa si suficienta, in asa fel Incat
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acestia sd poatd aprecia in mod corect scopul si amploarea deciziei angajatorului. Angajatorul

este tinut sd faca un raport financiar privind situatia intreprinderii in fiecare an.

Participarea lucratorilor la procedura informarii si consultarii este una concreta si explicit
reglementata. Informarea se face in scris. Lucratorii, prin reprezentantii lor sau chiar direct pot
adresa diferite raspunsuri, pot formula propuneri sau chiar sa notifice intentia lor de a angaja
consultari in termen de 15 zile de la primirea informatiilor. Angajatorul este obligat s motiveze

eventualul sau refuz de a tine seama de observatiile facute de lucratori.

Dacd accepta consultarile acestea, trebuie sa aiba loc in termen de 7 zile de la data primirii
solicitarii. Informatiile confidentiale nu fac obiectul informarii, dar in caz de divergenta asupra
caracterului de confidentialitate, angajatorul trebuie sa faca cunoscute lucratorilor motivele

pentru care a exclus respectiva informatie de la comunicare.

Obligatia de informare, consultare este reglementata in detaliu Tn cuprinsul contractului

colectiv de munca.

Comitetul European pentru Drepturi Sociale a constatat ca pentru incdlcarea normelor
referitoare la informarea si consultarea lucratorilor, angajatorii pot fi sanctionati cu plata unor
amenzi contraventionale, iar inspectia de munca este institutia publica competenta sa verifice

conformarea angajatorilor cu dispozitiile legale.

In raport cu informatiile de ordin legislativ si cu practica administrativa, Comitetul European
pentru Drepturi Sociale a statuat ca legislatia estona este in conformitate cu art. 21 din Carta
sociala europeana.

4. Franta

Cadrul normativ: in Franta, informarea si consultarea lucratorilor este asiguratd prin
intermediul organismelor reprezentative specifice, cum sunt delegatii de personal si comitetele
de intreprindere (R 421-1-Codul muncii). Conform articolului L-4211 din Codul muncii, in

intreprinderile cu cel putin 11 lucratori se aleg delegati sindicali, iar conform art. L-4311 din
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Codul muncii, Tn intreprinderile publice, private, cu cel putin 30 de lucratori se organizeaza

comitete de intreprindere.

Prin Legea din 20 august 2008, prin care s-a promovat democratia sociald la nivelul
intreprinderii, s-a acreditat teza participarii oricarui sindicat la primul tur de alegeri
profesionale pentru desemnarea membrilor acestora ca delegati sindicali ai comitetul de
intreprindere, renuntandu-se la monopolul exercitat Tn acest domeniu de sindicatele

reprezentative.

Tn cazul intreprinderilor cu structuri de lucru — stabilimente- dispersate in teritoriu, informarea
si consultarea are loc la nivelul comitetului central de intreprindere, dar si la cel al

stabilimentelor.

In lumina statudrilor jurisprudentiale (Casatia francezi, Camera sociald, decizia din 20
noiembrie 2000, decizia din 25 iunie 2002), seful de intreprindere trebuie sa consulte
reprezentantii lucratorilor de o asemenea maniera incat acestia sa poata aprecia in mod corect

domeniul de aplicare al proiectului de decizie.

Pe de alta parte, proiectul de decizie trebuie sa fie suficient de elaborat, dar pasibil de
amendamente si, desigur, sa nu fi fost deja aplicat.

5. Italia

In privinta modului in care legislatia italiand (perioada 2007-2009) se conformeazi
standardelor normative — criterii si conditionalitati — promovate de Carta sociala europeana,

Comitetul European pentru Drepturi Sociale a decis, in anul 2010, urméatoarele.

a) Cadrul juridic: Italia a transpus prin Decretul legislativ nr. 25 din 6 februarie 2007
Directiva 2002/14/CE. Tn trecut, pe baza unui acord cadru national, incheiat la 20 decembrie
1993, intre Organizatia Patronald Nationald si principale organizatii sindicale, sub egida
guvernului italian, a fost recunoscut dreptul al informare si consultare al lucratorilor, ce urma
a fi implementat prin intermediul unei structuri denumite la Rappresentanza Sindacale Unitaria,

ce putea functiona in orice Intreprindere cu mai mult de 15 salariati, inclusiv in cele publice.
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Activitatea Rappresentanza Sindacale Unitaria era reglementata prin lege, regulament, contract

colectiv.

b) Campul de aplicare: sub acest aspect, Comitetul European pentru Drepturi Sociale
apreciaza ca legislatia italiand trebuie sd clarifice doar daca toate categoriile de salariati,
indiferent de tipologia contractelor de munca, sunt luate in calcul in cadrul aplicarii obligatiei

de informare si consultare.

C) Campul de aplicare personal: conform Decretului din 2007, sunt vizate toate
intreprinderile publice, private cu scop lucrativ sau nu, cu cel putin 50 de salariati. De
asemenea, obligatia de informare si consultare are in vedere pe toti lucratorii, indiferent de
natura contractului de munca (contract pe duratd nedeterminatd, determinata, cu timp partial),
cu precizarea ca in cazul contractelor pe durata determinata, sa fie incheiate pe o perioada mai
mare de 9 luni. Tn acest context legislativ, Comitetul European pentru Drepturi Sociale a
apreciat ca excluderea din categoria lucratorilor pentru care existd obligatia de informare si
consultare a celor angajati cu contracte pe o duratd mai mica de 9 luni nu satisface cerintele
art. 21 din Carta sociald europeand, invederdnd neconformitatea legislatiei italiene cu

dispozitiile Cartei.

d) Campul de aplicare material: conform Decretului din 2007, modalitatile de informare
si consultare a lucrdtorilor sunt stabilite prin conventii colective in fiecare sector economic.
Angajatorul este tinut sa informeze si sd consulte reprezentantii sindicali asupra tuturor
chestiunilor legate de organizarea muncii, evolutia locurilor de munca in intreprindere, situatia
economicd a intreprinderii, precum si masurile avute in vedere, ce ar putea avea un impact

asupra locului de munca.

Informarea trebuie realizatd intr-un interval rezonabil, de maniera a permite reprezentantilor
sindicali sa procedeze la un examen aprofundat al informatiei transmise si de a putea pregati,
daca este cazul, consultarea in scopul final al luarii unei decizii impartasite de toti partenerii de

dialog social.
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Obligatia de confidentialitate In sarcina lucratorilor este activa timp de 3 ani dupa incetarea

calitatii de lucrator al respectivei intreprinderi.

Litigiile generate de nerespectarea acestei obligatii se soldeazd cu sanctiuni disciplinare
prevazute de conventiile colective ce se aplica reprezentantilor sindicali. Pentru litigiile privind

calificarea informatiilor ca fiind confidentiale poate fi sesizatd o comisie de conciliere.

e) Cai de atac: conform legislatiei italiene, neindeplinirea obligatiei de informare,
consultare, genereaza litigii de competenta tribunalelor, care pot alica sanctiuni angajatorului

vinovat, iar refuzul de a o indeplini poate atrage raspunderea penala.

Din raportul guvernului italian, Comitetul European pentru Drepturi Sociale nu a putut trage o
concluzie certd daca aceasta cale de atac poate fi utilizata doar de sindicate sau si de lucratori

n mod individual.

6. Romania
a) Cadrul juridic: dupa transpunerea Directivei 2002/14 CE 1in legislatia romana, prin

adoptarea Legii nr. 467/32006, Comitetul European pentru Drepturi Sociale a apreciat ca legea

romana s-a conformat standardelor normative ale Cartei sociale europene.

b) Camp de aplicare: sub acest aspect, Comitetul European pentru Drepturi Sociale, luand
act de transpunerea Directivei, ce impune obligativitatea informarii si consultarii n
intreprinderile cu cel putin 50 de lucratori, sau 20 de lucratori in stabilimente, constata ca
prevederile Legii nr. 467/2006 se aplica in toate intreprinderile cu cel putin 20 de lucratori.
Comitetul European pentru Drepturi Sociale reitereaza in analiza sa statuarile, deja consolidate
in timp, conform carora In numarul de lucrdtori avuti in vedere pentru a activa in sarcina
angajatorului aceasta obligatie, trebuie avuti in vedere toti salariatii, indiferent de tipul de
contracte de munca pe care l-au incheiat, exigentd normativa si de interpretare autentica a art.

21 din Carta sociald europeana.

C) Campul de aplicare personal: conform legislatiei roméane in vigoare, dreptul la

informare si consultare este aplicabil atat salariatilor din Intreprinderile publice, cat si celor din
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intreprinderile private. Salariatii sunt reprezentanti in raporturile cu angajatorul cu privire la
implementarea acestei obligatii de citre sindicate sau de catre reprezentantii salariatilor. In
cazul unor sindicate nereprezentative, apreciem ca aceasta obligatie de informare si consultare

trebuie realizata atat fatd de sindicat, cat si fatd de reprezentantii alesi ai salariatilor.

Din lectura Legii nr. 467/2006, se poate promova interpretarea dupa care stabilirea
reprezentantilor lucratorilor vis a vis de care obligatia angajatorului poate fi considerata
indeplinita are loc 1n conditiile fixate de lege privind reprezentarea lucratorilor la negocierea
colectiva. Asadar, validarea Indeplinirii obligatiei de informare si consultare se realizeaza
tinand seama de modul in care Legea nr. 62/2011 fixeaza conditiile de participare la negocierea

colectiva a reprezentatilor salariatilor (sindicate reprezentative, reprezentanti ai salariatilor).

Aceasta solutie poate fi eventual criticata pentru ipoteza in care Se sustine ca doar in
intreprinderile cu cel putin 21 de salariati negocierea colectiv este obligatorie, iar, pe de alta
parte, obligatia de informare si consultare este incidenta si in cazul intreprinderilor cu cel putin
20 de salariati. Credem insa ca la o analiza atenta a cadrului normativ aplicabil, in special
referindu-ne la art. 6 din Legea nr. 467/2006, lucrurile se clarifica, cel putin in parte, intrucat
modalitatile concrete de configurare juridica si implementare efectiva a acestei obligatii sunt
de atributul contractelor si acordurilor colective. In consecintd, ori de cite ori intr-0
intreprindere se incheie asemenea acte juridice (contracte colective de munca), fixarea regulilor

de reprezentare a lucritorilor este firesc sa urmeze criteriile stabilite de Legea nr. 62/2011.

Rémane deocamdata fara solutie legislativa explicita ipoteza in care fie nu existd obligatia de
a negocia colectiv (intreprinderi cu mai putin de 21 de salariati) fie nu se incheie contracte

colective de munca ori alte acorduri prin care sa se implementeze aceasta obligatie.

Consideram ca aceasta chestiune apare in legislatia romaneasca si, paradoxal, datorita unui elan
neechilibrat de optimizare a legislatiei europene cu privire la dimensiunile intreprinderii la

nivelul caruia subzistd o atare Indatorire legald a angajatorului.
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Faptul cé legiuitorul roman a extins aceasta obligatie la nivelul unei intreprinderi cu cel putin

20 de salariati genereaza din perspectiva analizei noastre anumite probleme.

Eroare legiuitorului roman si, deci vulnerabilitatea demersului sdu legislativ consta in dorinta
de a upgrada cerintele de indeplinire a acestei obligatii, ignorand doud aspecte relevante in

economia aplicarii legislatiei in materie:

- Stabilimentul nu este conform definitiei cuprinsa in art. 1 din Directiva 2002/14

echivalentul organizational si functional al intreprinderii;

- Negocierea colectiva se realizeaza la nivel de intreprindere si nu de subunitati
(echivalentul stabilimentului), ceea ce ar fi impus legiuitorului sa fixeze obligatia de informare

si consultare a lucratorului pentru Intreprinderi cu cel putin 21 de salariati.

Daca ar fi procedat ca atare, chestiunile privind structura reprezentarii lucratorilor in cadrul
procesului de informare si consultare nu ar mai fi generat posibile controverse teoretice si nici

dificultati de interpretare.

Din punctul nostru de vedere, chiar daca legislatia romand, urmare a unui exces de zel cu
obiectiv ameliorativ, a complicat modul de implementare al acestei obligatii Tn anumite situatii,
considerdm cd regulile dupa care are loc negocierea colectiva la nivelul intreprinderii trebuie a

fi urmate intocmai si cat priveste realizarea obligatiei de informare si consultare.

Mai direct spus, aceastd obligatie se realizeazd in conditiile de opozabilitate prevazute de art.

135 din Legea nr. 62/2011.

Independent de concluzia la care am ajuns, apreciem ca necesard interventia legiuitorului in
sensul stabilirii prin dispozitie legalda expresd si imperativd modalitatile de informare si
consultare si doar ca varianta subsidiard utilizarea in acest scop a acordurilor intre partenerii

sociali.

In fond, o atare interventie legislativa a fost utilizata si in materia negocierii colective in

privinta mecanismelor de implementare a obligatiei de a negocia.
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d) Campul de aplicare material: din acest punct de vedere, Comitetul European pentru

Drepturi Sociale a constatat cd legislatia romaneasca a transpus Directiva 2002/14/CE sub toate
aspectele relevante informare si consultare periodica a lucratorilor asupra aspectelor privind
evolutia locurilor de munca, deciziile cu efecte importante asupra organizarii lucrului si
relatiilor contractuale, consultarea lucratorilor si motivarea deciziilor administratiei, stabilirea
jurisdictionale in cazul refuzului administratiei de a-si indeplini obligatia de informare si

consultare.

e) Cai de atac: nerespectarea dreptului la informare si consultare deschide dreptul oricarui
lucrator, si nu doar al reprezentantilor sai (sindicate reprezentative sau reprezentanti alesi ai
salariatilor) sa formuleze un recurs gratios (actiune administrativa) impotriva angajatorului si,

totodata, daca doreste, sd intenteze apoi o actiune in justitie.

f) Sanctiuni: incédlcarea acestei obligatii este calificatd drept contraventie si se
sanctioneazd cu amenda administrativd. Cuantumul amenzii variaza dupd cum contraventia

priveste:
- neinformarea lucratorilor;

- neangajarea consultarilor sau indeplinirea formala a obligatiei, fara a da posibilitatea
reald lucratorilor de a formula un punct de vedere consistent privitor la situatia de fapt avutd in

vedere.

C. Art. 22 din Carta Sociala Europeana - Dreptul de a lua parte la
determinarea si ameliorarea conditiilor de munca si a medului de
munca din intreprindere

In scopul asigurdrii efective a dreptului lucratorilor de a lua parte la determinarea si ameliorarea

conditiilor de munca si a mediului de munca din intreprindere, Pértile se angajeaza sa ia sau sa
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promoveze masuri care sa permitd lucratorilor sau reprezentantilor lor, conform legislatiei si

practicilor nationale sa contribuie:

a) La determinarea si ameliorarea conditiilor de munca, de organizare a muncii $i a locului
de munca;

b) La protectia sanatatii si a securitatii muncii in cadrul intreprinderii;

c) La organizarea de servicii si facilitati sociale si socio-culturale ale intreprinderii;

d) La controlul respectarii reglementarilor in aceste materii.

Termenii juridici utilizati in continutul art. 21, 22 din Carta sunt avuti in vedere conform

intelesului atribuit pe baza Anexei la articolele mentionate, dupa cum urmeaza:

a) Pentru aplicarea art. 21, 22 din Carta, termenii ,,reprezentantii lucratorilor desemneaza

persoanele recunoscute ca atare de catre legislatie sau practica nationala;

b) Termenii ,legislatia si practicd nationald” vizeazda, dupd caz, pe langa legi si
regulamente, conventiile colective, alte acorduri Intre angajatori si reprezentantii lucratorilor,

obiceiurile (uzurile) si deciziile judiciare pertinente.

c) In scopul aplicirii acestor articole, termenul ,,intreprindere” este interpretat ca vizand
un ansamblu de elemente materiale si imateriale cu sau fard personalitate juridicd, destinat
producerii de bunuri sau prestari de servicii intr-un scop economic si dispunand de putere de

decizie cu privire la pozitia sau comportarea pe piata.

d) Este de inteles (acceptat) ca comunitdtile religioase si institutiile lor pot fi excluse de la
aplicarea acestor articole, chiar daca sunt ntreprinderi in intelesul art. 3. Stabilimente ce
desfasoara activitdti inspirate de anumite idealuri sau ghidate de anumite concepte morale si
concepte protejate de catre legislatia nationald pot fi excluse de la aplicarea acestor articole in

masura necesara pentru promovarea orientarii intreprinderii.
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e) Este de inteles ca daca intr-un stat drepturile enuntate de aceste articole sunt exercitate

in diverse stabilimente ale intreprinderii, partea vizatd trebuie consideratd ca satisfacand

obligatiile decurgand din aceste dispozitii.

f) Partile vor putea exclude din campul de aplicare a prezentelor articole intreprinderile

ale caror efective nu ating un prag determinat de legislatia sau practica nationala.

Art. 22 - Termenii ,,servicii si facilitati sociale si socio-Culturale” vizeaza serviciile i
facilitatile pe care le ofera anumite intreprinderi lucratorilor, cum ar fi asistentd socialda,

terenuri de sport, sali de alaptare, biblioteci, tabere de vacanta etc.

Tn aplicarea prevederilor art. 22 din Carta sociali europeand, Comitetul European pentru
Drepturi Sociale a formulat anumite solutii, conturdnd o practica consolidatad in aceastda
privintd. Astfel, s-a statuat ca dispozitiile art. 22 sunt incidente tuturor intreprinderilor,

indiferent daca sunt publice sau private.

Salariatii si/sau reprezentantii lor (sindicate, delegati de personal, reprezentantii comitetelor de
igiena si securitate in munca, comitetele de intreprindere) trebuie sd se bucure de un drept
efectiv de participare la luarea deciziilor si la controlul respectarii regulamentelor ti

contractelor colective de munca in materie in toate domeniile vizate de art. 22:

Determinarea si ameliorarea conditiilor, organziarea lucrurului si a mediului de muncd;

- Protectia sanatatii si securitatii in munca in cadrul Tntreprinderii. Statele care ratifica
art. 22 din Cartd vor fi examinate in privinta legislatiei in aceastd materie prin prisma
dispozitiilor acestui articol din Cartd si nu a art. 3 care reglementeaza in principiu si la nivel de

baza dreptul la sdnatate si securitate in munca.

In ce priveste organizarea de servicii si de facilititi socio-culturale la nivelul intreprinderii,
Comitetul European pentru Drepturi Sociale a decis cd indeplinirea obligatiilor prevazute de
Carta Sociala Europeana este doar in sarcina acelor intreprinderi in care s-a decis organizarea

unor asemenea servicii sau in care deja functioneaza ca atare.
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In lumina art. 22 din Carta, angajatorii nu sunt obligati, asadar, sd organizeze servicii $i sa
creeze facilitdti sociale si socio-culturale in favoarea si la dispozitia propriilor salariati. Doar
in intreprinderile in care functioneaza astfel de servicii lucratorii au dreptul de a participa la

organizarea lor.

In alta ordine de idei, lucritorii trebuie sa dispuna de cai de atac judiciare Tn cazul nerespectarii
acestor drepturi justitiabilitatea drepturilor in chestiune este recunoscuta si expres afirmata de

Carta.

Interpretarea autentica data de Comitetul European pentru Drepturi Sociale dispozitiilor at. 22
din Carta invedereaza cateva aspecte ce pot fi formalizate in statudri de principiu, dupa cum

urmeaza.

a) In primul rand, considerim la randul nostru ca dispozitiile art. 22 din Cartd instituie o

obligatie juridica cu un continut alternativ, generat de o ,,modelare” normativa diferita.

Astfel, cat priveste determinarea si ameliorarea conditiilor de munca, organizarii lucrului si a
mediului de munca in scopul asigurarii sandtdtii lucratorilor si securitatii locului de munca,
putem conchide cd avem de-a face cu doud continuturi juridice concretizate in modalitati de
comportare impuse angajatorilor, intrucat dreptul de a participa la determinarea si ameliorarea
conditiilor de munca si e mediului de munca este unul de tip ,,poliedric”, infatisdnd mai multe

fete de realizare a sa.
Intr-adevar, continutul acestui drept se materializeaza pe 3 nivele:
- Organizarea lucrului (program de lucru, normare a muncii);

- Protectia sdnatatii si securitdtii In munca, prevenirea accidentelor de munca, regimul

juridic al echipamentelor de protectie, eliminarea factorilor si substantelor cu efect morbid;

- Dezvoltarea de servicii sociale si amenajarea de facilitati sociale si social culturale

(cantine, gradinite, transportul salariatilor).
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In lumina distinctiilor mai sus operate, constatam ca doar primele doua laturi ale acestui drept

au o larga aplicabilitate.

b) In principiu, exercitarea acestui drept si opozabilitatea sa in raporturile cu angajatorul sunt
nerestrictionate din punct de vedere al continutului si neconditionate ca adresabilitate
juridica. Exceptiile constand in excluderea incidentei lor privesc situatii marginale din
perspectiva interesului juridic si, oricum, sunt reglementate doar sub forma unor
oportunitati legislative de care s-ar putea bucura statele membre daca vor socoti aplicarea
exceptiei drept utila.

¢) Inalti termeni, reglementarea Cartei nu impune ad nutum si in totalitate cimpul de aplicare
al dispozitiilor art. 22 pct. a si b, ci accepta ca ,,in doze homeopatice” statele s deroge de

la regula normelor in dezbatere cuprinse in Carta.

In schimb, cat priveste cea de-a treia latura a acestui drept al lucritorilor, astfel cum este redat
de art. 22 din Carta, este limitat in aplicare — ab initio- intrucat prin circumstantierea ariei sale
de incidenta responsabilizeaza juridic doar pe angajatorii (intreprinderile) unde s-au organizat
sau urmeaza sd se organizeze servicii sociale la a céror functionare in prezent sau in viitor sunt

chemati sa decida si salariatii (lucratorii).

Sub acest aspect, suntem indreptatiti sa apreciem, reiterand judecata noastra prezentata in cele
ce preced, cd acest drept si obligatie corelativa, are o anumita ,,stratificare” in continutul sau,
indatorirea juridica reglementata in acest caz cunoscand o intindere diferita — cvasi-universala

in primele douad ipostaze de realizare (executare, si partiala si concreta in cea de-a treia).

Abordand chestiunea in analiza dintr-o alta perspectiva juridica, si anume aceea a elementelor
conform carora se poate considera indeplinitd obligatia angajatorului — obligatie de rezultat,
obligatie de mijloace, putem afirma ca in toate ipotezele normative vizate de art. 22 din Carta

sociald europeana avea de-a face cu o obligatie de rezultat.

Aceastd concluzie privind calificarea juridicd este sustinuta de formularea textului din Carta,

care vizeaza sub diferite modalitdti de constrangere legald a angajatorului recunoasterea si
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garantarea participarii lucrdtorilor in formele de reprezentare promovate in legislatie si in
practica nationala, la determinarea conditiilor de munca prin luarea deciziilor vizand domeniile

expres mentionate de Carta.

Pe de alta parte, este necesar sa precizam ca dreptul lucratorilor de a determina conditiile de

munca se modeleaza conform tiparului reglementarilor imperative.

Avem in vedere faptul cd marja de concretizare a acestui drept, ca si instrumentul juridic prin
intermediul cdruia acesta se implementeaza sunt stabilite de lege 1n mod explicit si obligatoriu,

lasand insa un oarecare loc de manifestare Tn autonomia de vointa a partilor (parteneri sociali).

Oricum ar fi, este de retinut ca dreptul lucratorilor in conditiile aplicarii art. 22 sta in lege si in
alte instrumente juridice calificate ca fiind izvoare de drept la care face trimitere Carta sociala

europeana.

Luam act de faptul ca legiuitorul european (Consiliul Europei) a lasat la dispozitia statelor o
marja de manevra cu privire la modalitatile de legiferare, punandu-le la dispozitie un spectru
larg de oportunitdti ca metode de reglementare, de la reglementarea directa (norme legale

imperative) la norme negociate (contracte colective de munca etc.).

Totodatd, a fost valorificat consistent si principiul subsidiaritatii in modalitatea autonomiei de
reglementare, plasand contractele colective de munca si acordurile partenerilor sociali in pozitii

centrale si cu rol major in implementarea materiei.

In alta ordine de idei, subliniem faptul ca Carta sociald europeani consacri expres si imperativ
caracterul justitiabil al dreptului la determinarea conditiilor de munca, promovand, pe de o
parte, garantii judiciare de realizare a sa (cai judiciare de atac) iar, pe de alta parte, incriminand

ca delicte (in principal contraventii) orice incdlcare a acestui drept de catre angajator.
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IVV. Analiza rezultatelor sondajului:

Redam mai jos principalele concluzii, asa cu reiese si din expunerile grafice din analiza

primara.
Astfel:

€)) Canale si contexte de informare: Informarea si consultarea angajatilor se fac in mare
masurd in cadrul negocierilor colective in vederea incheierii contractului colectiv de munca
(63.2% dintre participanti raporteaza acest context), in cadrul sedintelor consiliului de
administratie al unitatii (52.6% dintre participanti raporteazd acest context) sau prin adrese
scrise in alte contexte decét cele mentionate anterior (56.6% dintre participanti raporteaza acest
canal). Printre alte canale de informare pe langa intalniri individuale, panouri cu afisaj, intdlnim

si mijloace moderne (e.g., aplicatii de Facebook, Whatsapp etc).

(b) Frecventa informarii: Un procent de 10.6% din participanti considera cd informatia in
cadrul organizatiei din care provin se realizeaza extrem de rar, o data sau mai rar de o data pe

an. 72 (47.4%) din cei 152 de participanti raporteaza ca sunt informati la un interval de o luna.

() Frecventa consultarii: Este mai redusd decét informarea. Spre exemplu observam ca
existd o diferentd de aproximativ 10 procente intre informarea vs. consultarea lunara astfel 56
(36.8%) din cei 152 de participanti raporteaza ca sunt consultanti la un interval de o luna. De
asemenea, un procent de 23% considera ca sunt implicati in procese de consultare o data sau

mai rar de o data pe an.

(d) Subiecte de informare si consultare: Un procent de 63.8% dintre cei chestionati
considera ca informarea si consultarea NU se realizeaza in raport cu alte aspect organizationale
decat cele prevazute de Legea 467/2006 privind stabilirea cadrului general de informare si
consultare a angajatilor (i.e., evolutia recenta si evolutia probabila a activitdtilor si situatiei
economice a intreprinderii, situatia, structura si evolutia probabild a ocuparii fortei de munca
in cadrul intreprinderii sau deciziile care pot duce la modificdri importante in organizarea

muncii, in relatiile contractuale, inclusiv cele vizate de legislatia romana privind procedurile
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specifice de informare si consultare in cazul concedierilor colective si al protectiei drepturilor
angajatilor, in cazul transferului intreprinderii). Raportandu-ne la subiectele de informare
obligatorii, asa cum sunt ele prevazute de Legea 467/2006, cei mai multi participanti (90 din
152) considera cd 1n cadrul organizatiilor pe care le reprezinta, deciziile care pot conduce la
modificari Tn organizarea muncii, sunt cel mai frecvent popularizate dinspre angajator inspre
angajat, urmate de situatia economica (52 din 152) si conditiile de munca (53 din 152). In cazul
consultarii, desi procentul celor care raporteaza ca sunt implicati in procesul decizional este
mai mic, subiectele abordate organizational, raman aceleasi ca si In cazul informadrii: deciziile
care pot conduce la modificari in organizarea muncii (80 din 152), urmate de conditiile de
munca (63 din 152) si de situatia economica (27 din 152). Ce putem constata evaludnd
comparativ subiectele de informare vs. consultare, este ca dintre cele 3 mari subiecte,
managementul este cel mai dispus sa se consulte cu angajatii in raport cu conditiile de munca
si cel mai putin dispus 1n raport cu situatia financiara, unde procentul informare vs. consultare
este injumatatit (34.21 % versus 17.76%). Conditiile de munca in mod cert sunt printre cele
mai populare subiecte aflate n atentia angajatilor si angajatorilor in schimbul informational,
aspect evidentiat si de raspunsurile pozitive (87.5%) date la o intrebare independenta

,Informarea si consultarea vizeaza si probleme legate de conditiile de munca?,,.

(e) Perceptia privind eficienta practicd a consultdrilor: Participantii declard ca in urma
consultarilor, cel putin cele privitoare la modificare sau ameliorare a conditiilor de munca, de-
a lungul timpului, managementul a luat masuri care au integrat punctele de vedere ale
angajatilor. Un procent de 90.2% confirma astfel eficienta practica a consultarilor privind

conditiile de munca.

() Probleme semnalate privind modificarea sau ameliorarea conditiilor de munca: Pot fi
incadrate in: 1. Asigurarea conditiilor generale si resurselor necesare pentru sanatatea
angajatilor (e.g., asigurarea materialelor de igiend si curdtenie, echipamente de protectie,
incarcarea mai micd a postului); 2. Analizd a nevoilor reale (e.g., masuri personalizate, in

functie de sectorul de activitate, nu doar masuri globale, consultarea cu toti angajatii, nu doar
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cu reprezentantii lor); 3. Alocarea de bugete mai mari pentru acoperirea nevoilor privind
ameliorarea conditiilor de munca, 4. Eficientizarea implementarilor masurilor (e.g., din
perspectiva reducerii timpului de implementare, din perspectiva reducerii birocratiei, reducerea

cantitatii de dosare, comisii, documente de intocmit).

(9) Problematica privind sanatatea si securitate in munca: Un procent de 94.7% dintre cei
chestionati au confirmat ca in interiorul organizatiei pe care o reprezintd, existd un comitet
privind sinitatea si securitate in munci. Insi 10.5% considerd ci deciziile comitetului de
sandtate si securitate in munca de fapt NU sunt aplicate, un procent similar preferand sa nu
raspundd la aceastd intrebare. Printre masurile pe care participantii le apreciazd ca fiind
oportune 1n ameliorarea activitatii comitetului de sdnatate si securitate iTn munca, se regasesc:
aspecte bugetare (fie ca vorbim de alocarea unor bugete mai mari pentru sanatatea si securitatea
in munca, fie ca vorbim de recompense financiare); implicarea mai activd a managementului
companiei in activitatea comitetului si implicarea faptica, nu doar scripticd a comitetului
responsabil de sanatatea si securitatea muncii in interiorul organizatiei prin actiuni concrete
(aplicarea reala a legislatiei cu privire la conditiile de munca, controlul periodic al sanatatii

angajatilor, determinarea si analiza factorilor de risc la nivelul tuturor compartimentelor).

(h) Implicarea sindicatului in procesul de comunicare: Un procent de 80.9% din
participanti au rdspuns pozitiv la intrebarea Este invitat sindicatul sa participe la sedintele
consiliului de administratie sau a altui organ similar acestuia?. Insi 34.1% au afirmat ci
sindicatul este invitat doar la o parte din sedinte, nu la toate intalnirile formale. Un punct critic,
raportat de 74.1% din participanti se referd la lipsa de transparentd (prin necomunicare) a
consiliului de administratie privind hotdrarile din cadrul sedintelor la care nu sunt invitati
reprezentanti ai sindicatelor. Masurile luate de acestia pentru respectarea dreptului de a fi

informati s-au concretizat in adrese, petitii, sesizari, reclamatii catre conducere sau catre ITM.

Q) Nivelul la care are loc informarea si consultarea: In ordine ierarhica, asa cum reiese din
studiu, managementul organizatiilor cascadeaza informatiile catre toti angajatii (52.6%),

exclusiv catre organizatia sindicala (42.8%), exclusiv catre organizatia sindicala si
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reprezentantii alesi ai salariatilor (15.8%), exclusiv catre reprezentantii alesi ai salariatilor
(8.6%), catre un numar de reprezentanti ai angajatilor, altii decat cei enumerati mai sus (7.9

%), catre altcineva (e.g., dupa interese personale sau de afaceri) (2%).

() Confidentialitatea categoriilor de informatii: Datele privind salarizarea personalului par
a fi tipul de informatie pentru care reprezentantilor salariatilor li se cere cel mai puternic
tratamentul confidential (57.2%), urmata de datele privind clientii sau partenerii de afaceri
(34.9%), situatia economico-financiara a angajatorului (30.9%), datele privind politica de
personal in perioada urméatoare (27.6%), precum si altele (bilanturile cu impact semnificativ
asupra mediului, date cu caracter personal etc.) (18.4%). Angajatorul invoca existenta
confidentialitatii asupra informatiilor furnizate in fiecare context in care le furnizeaza, declara
50% din participanti. Continutul clauzelor de confidentialitate incheiate intre angajator si
reprezentantii salariatilor se referd la: interdictia de a dezvalui, folosi, transfera, copia sau
multiplica informatiile confidentiale si se aplica de reguld la toate categoriile de informatii
prevazute in CCM si in cadrul legii Dialogului Social. Durata intinderii clauzelor de
confidentialitate incheiate intre angajator si reprezentantii salariatilor, atunci cand li se pun
acestora din urma la dispozitie informatii, variaza de la organizatie la organizatie si probabil si
in functie de specificul informatiei, de la imediat dupd perioada negocierilor pana la 5 ani de
la data Incetdrii raporturilor de muncd. 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.

(k) Asistenta tehnica a reprezentantilor angajatilor cu ocazia informadrii: Majoritatea
participantilor (80.3%) afirma cd In cadrul organizatiilor lor, reprezentantii angajatilor
beneficiaza de asistentd tehnicd din partea: organizatiei sindicale, avocatul sindicatului,

expertilor din cadrul organismelor sindicale superioare sau conform propriei optiuni.

Q) Reglementarea obligatiei angajatorului de informare si consultare a angajatilor: Actele

juridice prin care se reglementeazd obligatia angajatorului de informare si consultare a
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angajatilor se rezuma la regulamentul intern, Contractul Colectiv de Munca sau alte legi n

vigoare.

(m) Monitorizarea si controlului indeplinirii obligatiilor de informare si consultare: Doar
32.9% dintre participanti considera ca In organizatiile lor exista organisme de monitorizare si
control a indeplinirii obligatiilor de informare si consultare. Printre optiunile mentionate in
detalierea raspunsurilor afirmative enumeram: 5 membri din administratie si 5 ai
reprezentantilor, 8 angajati, comisia salariatilor si comisia administratiei de urmarire a derularii
CCM in vigoare, comisia de disciplind, comisia de negociere si urmarire CCM, Administratia
Nationala a Penitenciarelor Ministerul Justitiei si Instanta de Contencios Administrativ,

comisia de Dialog Social din Ministerul Justitiei, etc.

(n) Solutionarea potentialelor conflicte generate de nerespectarea (inclusiv indeplinirea
necorespunzdtoare) a obligatiei de informare si consultare a angajatilor: Un procent de 34.2%
dintre participanti afirma ca in interiorul organizatiei exista organisme interne de solutionare a
potentialelor conflicte generate de nerespectarea (inclusiv indeplinirea necorespunzatoare) a
obligatiei de informare si consultare a angajatilor. Organismele responsabile sunt constituite
sau reglementate prin contracte colective, decizii sau dispozitii interne, contracte colective sau
hotarari judecatoresti. Componenta acestor organisme variaza de la 1 la 9 membri si ele sunt
de regula constituite din membri ai conducerii si ai sindicatelor. O reprezentare mai exacta a
componentei se regaseste in rapotul detaliat, la intrebarea 119. Organismele interne de
solutionare a potentialelor conflicte generate de nerespectarea a obligatiei de informare si
consultare a angajatilor au atributii de verificare si constatare a situatiei conflictuale, cercetare
si rezolvare, uneori putere decizionald si obligativitatea Intocmirii documentelor necesare (e.g.,
procese verbale). Activitatea acestor organisme poate fi permanenta, ca in cazul a celor 55.8%
dintre participantii care au raspuns pozitiv, sau constituita ad-hoc, ca in cazul a celor 30.8%
dintre participantii care au raspuns pozitiv. 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 carora isi

‘}:\‘\U-‘\ag{

QCUL
P
TN

4'.3

—?;\;---

WWWwW.poca.ro



* X %
* *
* *
* *

* g Kk

Programul Operational Capacitate Administrativa
Competenta face diferental Instrumente Structurale
! ! 2014-2020

UNIUNEA EUROPEANA

desfasoara 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.

(o) Fonduri pentru cheltuielile generate de organizarea procedurilor de informare si
consultare: Se pare ca in majoritatea organizatiilor din studiu (85.5%) nu au un fond din care
se suportd cheltuiclile generate de organizarea procedurilor de informare si consultare.
Reprezentantii organizatiilor din studiu care au un fond special alocat afirma ca sumele alocate
fondului sunt cf. Legii 62/2011, ca se stabilesc anual prin buget sau in functie de nevoi.
Contributorii la acest fond sunt administratia / patronatul / angajatorii / compania, membrii de

sindicat sau statul.

(p) Gradul de receptare a propunerilor formulate de catre reprezentantii angajatilor:
Aproximativ jumadtate din participanti confirmad ca toate sau mai mult de jumatate din

propunerile reprezentantilor angajatilor sunt receptate.

(a) Diseminarea catre salariati a procedurii de informare si consultare: Majoritatea (75%)
confirma ca rezultatele procedurii de informare si consultare sunt diseminate catre salariati de
catre diversii actori organizationali (angajator, reprezentanti sindicali, biroul executiv,
departamentul HR, sefii directi) in contexte diverse sau prin canale variate (adundri cu

salariatii, avizier, prin comunicdri scrise, email, telefonic, SMS, pagini de socializare).

) Perceptia utilitatii procedurile de informare si consultare: Fard indoiald, majoritatea
participantilor (94.7%) considera ca procedurile de informare si consultare sunt utile. Printre
motivele invocate de acestia, amintim aici: asigurarea bunei functiondri a activitatilor
institutiei, asigurarea unui climat de liniste in organizatie, asigurarea transparentei / inlaturarea
suspiciunilor. Alte motive se regasesc in raportul detaliat, la intrebarea 123. Tot acolo se

regasesc si o serie de exemple de succes redate de participanti pentru aceste proceduri.

(s) Cai de actiune pentru nerespectarea prevederile legislatiei actuale privind informarea si

consultarea salariatilor: Un procent de 70.4% nu a apelat la vreo cale de actiune pentru
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nerespectarea prevederile legislatiei actuale privind informarea si consultarea salariatilor. Cei
17.1% care au raspuns pozitiv la aceastd intrebare fie au actionat In instanta angajatorul (in
instante de contencios administrativ), fie au facut adrese catre institutie, catre autoritatile
competente ale statului, fie au sesizat comisia paritard sau tripartitd sau au apelat la proteste. in
privinta eficientei cailor de actiune utilizate, 4 din 26 participanti considera ca in proportie de

100% au fost eficiente si 13 considera cd eficienta a fost in proportie de peste 50%.
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V. Considerente privind respectarea obligatiei de informare
si consultare si practica judiciara in materie:

Cadrul legal aplicabil:

Dreptul la informare al salariatului apare reglementat in Codul muncii in mai multe situatii
distincte, respectiv anterior angajarii acestuia si la incheierea contractului de munca (art.17 -
19), in procedura concedierilor colective, cand este reglementat cu titlu colectiv si corelativ
obligatiei de consultare, caz in care partenerul fatd de care se face informarea este sindicatul
sau reprezentantul ales al salariatilor (art.69), informarea in situatia unor locuri de munca
vacante in scopul facilitarii tranzitiei salariatilor cu contracte determinate pe locurile de munca
cu contract nedeterminat, respectiv de la contracte cu fractiune de norma la norma intreaga si

invers (art.86, art.107), cu privire la continutul Regulamentului intern (art.243).

Reglementarea informarii si consultarii si o definire a termenilor are izvorul juridic n Legea

dialogului social nr. 62/2011.

e informare - transmiterea de date de catre angajator catre sindicat sau, dupa caz, catre
reprezentantii alesi ai angajatilor, pentru a le permite sa se familiarizeze cu
problematica dezbaterii si sd 0 examineze 1n cunostinta de cauza;

e consultare - schimbul de opinii in cadrul dialogului social.

De asemenea Legea dialogului social reglementeaza la art.30 posibilitatea angajatorului de a
invita la Consiliul de administratie sau alt organ asimilat acestuia sindicatul reprezentativ la

discutarea problemelor de interes profesional, economic si social.

Astfel, legea desi seteaza o astfel de posibilitate, norma legala este lipsita de eficienta
practica, fiind o simpla norma de recomandare, fira a naste o obligatie legala in sarcina

angajatorului.
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Acelasi articol, nr. 30 din Legea dialogului social stabileste Tnsa alte doua obligatii
suplimentare in sarcina angajatorului, respectiv obligatia de a furniza informatii necesare
pentru negocierea contractelor colective catre organizatiile sindicale reprezentative si de a
comunica hotararile consiliului de administratie in termen de doua zile lucratoare de la data

sedintei sindicatelor.

Totusi, aceste doua norme legale, desi sunt reglementate de maniera imperativa, sunt
lipsite de o sanctiune clara, stabilita Tn plan normativ, ceea ce le face dificil de aplicat in
practica. Exista n sine posibilitatea de a fi impuse printr-o actiune judiciara avand ca obiect
obligatia de a face. Din analizele efectuate rezulta ca incidenta unor astfel de actiuni in
justitie este redusa, urmand a analiza care ar putea fi cauzele unei astfel de stari de fapt. Fie
aceste norme legale sunt respectate de regula de angajatori, fie eficienta unui astfel de
mecanism de impunere a respectarii acestora este redusa, durata litigiilor pana la solutionarea
acestora fiind mult prea mare raportat la eficienta solutiei, informarea fiind intr-o asemenea

ipoteza de cele mai multe ori tardiva si lipsita de eficienta practica.

Practica instantelor:
La o0 analiza a practicii instantelor pe acest obiect au fost identificate dosare in litigii de dreptul

muncii avand ca obiect Tn general obligatia de a face pentru a estima care ar fi durata unui
litigiu Tn instanta. Din analiza efectuata o prima concluzie este aceea cu privire la incidenta

redusa a litigiilor cu acest obiect in litigiile de munca.
Prezentam mai jos cateva dosare care au fost supuse analizei:
Dosar nr. 2883/3/2018 — Tribunalul Bucuresti - solutionat in 4 luni:

- cerere inregistrata la data de 31.01.2018
- solutionat 26.04.2018
- redactat hotarare 29.05.2018.

Dosar nr. 2886/3/2018 — Tribunalul Bucuresti - solutionat in 4 luni:
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- cerere inregistrata 31.01.2018
- solutionat 27.04.2018
- redactat hotarare 31.05.2018.

Dosar nr. 46214/3/2017 — Tribunalul Bucuresti - solutionat in 7 luni:

- cerere nregistrata 07.12.2017
- solutionat 13.04.2018
- redactat hotarare 10.07.2018.

Dosar nr. 5811/202/2017 - Tribunalul Calarasi - neredactata hotararea dupa 7-8 luni, deci

nu poate fi Tnca pusa n executare:

cerere Tnregistrata la 22.12.2017, solutionata la 23.01.2018 in primul ciclu

procesual,

- apelul formulat Tnregistrat la data de 28.11.2017 (deci dupa redactarea si
comunicarea hotarérii instantei de fond),

- apel solutionat 29.06.2018.

- redactat hotdrare — nu s-a redactat.

O concluzie ce se impune este aceea ca un ciclu procesual in prima instanta are o durata intre
4 si 7 luni pana la redactarea hotarérii, in conditiile n care litigiile supuse analizei au fost
solutionate in unu-doua termene, deci au fost solutionate relativ repede, fara alte incidente
procedurale. Este posibil ca durata de solutionare sa fie mai redusa in orasele mai mici, functie
de gradul de incarcare al instantei. Indiferent insa de durata solutionarii litigiului Tn prima
instanta, in cazul in care este supusa si unui al doilea ciclu procesual (in calea de atac, daca s-
a formulat apel in cauza) procesul se poate extinde pe o durata de pana la un an, asa cum rezulta
si din dosarul solutionat de Tribunalul Calarasi, o instanta cu grad mic de Tncarcare in care

primul ciclu procesual este mai redus ca durata raportat la alte instante din tara.

Un alt caz si mai semnificativ in sustinerea unei astfel de concluzii a fost un litigiu intentat de

sindicatul reprezentativ angajatorului pentru a-I obliga sa puna la dispozitie informatii cu
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privire la Hotararea Consiliului de administratie de concediere a 29 de salariati. In acest caz au
existat dezbateri Tn cadrul processual, fiind necesare pentru solutionarea cererii nu mai putin

de 5 termene.
Dosar nr.28106/299/2017 —Judecatoria Sectorului 1, Bucuresti
- Data inregistrarii cererii — 28.08.2017

- Data solutionarii cererii 02.02.2018, in prima faza, apoi 02.03.2018 — urma unei cereri
de indreptare eroare materiala in cuprinsul hotararii. Sentinta a fost de admitere a cererii
sindicatului — ” Obliga parata sa comunice reclamantei, in scris, Hotararea Consiliului de

Administratie al societatii ... din data de 27.07.2017”

- Sentinta a fost atacata cu apel de catre angajator facand obiectul dosarului de apel nr.
28106/299/2017 — Tribunalul Bucuresti, nefiind inca stabilit primul termen de judecata in ciclul

procesual al apelului.

In aceasta cauza obeservam ca instanta nu a solutionat nici macar dosarul printr-o hotarare
definitiva, desi a trecut un temen de 1 an de la data emiterii Hotararii Consiliului de
Administratie al societatii ce viza concedierea a 29 de salariati, decizie necomunicata conform

legii sindicatului reprezentativ.

Pe de alta parte exista cazuri in practica in care sindicatul reperzentativ afirma ca nu a existat
nici un proces de informare si consultare. Singurul moment in care angajatorul a pus in discutie
sa informeze sindicatul asupra situatiei intreprinderii a fost in urma cererii de informatii pe care
sindicatul a formulat-o in cadrul procedurilor de negociere a contractului colectiv de munca
din 2015, insa si in acest caz angajatorul a acceptat sa ofere informatii doar sub conditia
semnarii unui contract de confidentialitate cu clauze extrem de oneroase in ce ii priveste pe
liderii de sindicat, drept pentru care, fiind refuzata de partea sindicala semnarea unui astfel de
contract de confidentialitate, negocierea s-a desfasurat fara a se primi informatii din partea

angajatorului, fiind folosite exclusiv informatiile facute publice la registrul comertului.
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Intr-un al doilea caz situatia raportata de sindicatul reprezentativ este similara, cu precizarea ca
in acest al doilea caz informarea s-a facut in cadrul negocierilor colective dupa semnarea
acordului de confidentialitate, desi acesta extindea obligatia de confidentialitata catre toate
categoriile de informatii din negocierea colectiva, fara a distinge, iar ulterior liderul de sindicat
a fost chemat in judecata pentru incalcarea acordului de confidentialitate, cerandu-i-se

despagubiri semnificative.

In urma analizei facute pe portalul instantelor si concluziilor ce au rezultat din aceasta cercetare
am procedat la o analiza mai aprofundata a situatiei de fapt realizand consultari ale asistentilor
judiciari din 7 judete (Bucuresti, Alba, lasi, Brasov, Mehedinti, Galati, Bacau) pentru a realiza

incidenta unor astfel de litigii pe rolul instantelor judecatoresti.

Din interviurile purtate am constatat ca se sustine ceea ce am identificat initial si anume
incidenta extrem de redusa a litigiilor avand ca obiect informarea si consultarea salariatilor,
constatand ca parte din persoanele care au raspuns solicitarii nu-si amintesc sa fi avut astfel de
litigii in 18 ani de cariera, opinia in ce priveste incidenta extrem de redusa a unor astfel de
cauze fiind unanima. O astfel de situatie determina de buna seama concluzia ca exista o
problema si in ce priveste cultura de a identifica si recunoaste incalcarea dreptului la informare
si consultare si de a sesiza instantele de judecata pe motiv de nerespectare a obligatiilor

angajatorului de informare si consultare a salariatilor.

Pe de alta parte am constatat ca au fost identificate totusi litigii in care dreptul la informare,
desi nu a fost identificat ca un obiect distinct in cadrul litigiului ori ca un capat de cerere de
sine statator, a fost totusi invocat in legatura cu o situatie dedusa judecatii in justificarea
acesteia, spre exemplu in litigii avand ca obiect: concediere, transfer, modificare contract

individual de munca.

Pe cale de consecinta, neexistand decat foarte rar litigii ce au ca obiect al actiunii judiciare
informarea si consultarea salariatilor, un astfel ca acest obiect nu apare inscris in evidentele
electronice si nici nu are un camp predefinit in statistica instantelor, drept pentru care nu poate

fi identificata electronic practica si facuta o situatie statistica concreta.
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Concluziile ce se impun urmare a acestei analize sunt ca dreptul la informare si consultare nu
face de regula obiectul unor actiuni in justitie decat ca argument corelativ in litigii avand alt

obiect.

Prin urmare rezulta faptul ca nerespectarea obligatiei de informare si consultare in sine nu
determina initierea unor actiuni in instanta, ci acestea sunt eventual pornite numai in situatia in
care lipsa informarii sau consultarii sunt urmate de alte actiuni ale angajatorului, de genul

desfacerii unui contract individual de munca.

Pe de alta parte constatam ca aceasta categorie de litigii sunt de regula litigii individuale, iar
solutiile pronuntate de instanta in astfel de cauze profita doar salariatului/salariatilor care sunt
titulari ai actiunii. Asadar, in practica, efectul actiunilor in instanta ramane doar unul individual,

iar nu unul colectiv.
Alte tipuri de actiuni in caz de nerespectare a obligatiei de inforamre si consultare:

Dat fiind ca am constatat o incidenta extrem de redusa a actiunilor in justitie, am analizat in ce
masura actiunile cu privire la informare si consultare s-au adresat Inspectiei muncii/ITM-urilor,
in vederea aplicarii sanctiunilor prevazute de Legea 467/2006 privind stabilirea cadrului

general de informare si consultare a angajatilor.

Din chestionarele aplicate constatam ca din 47 de organizatii sindicale din sectorul public care
au participat la studio doar 13 au declarat ca au folosit cai de actiune in cazul nerespectarii
obligatiei de informare si consultare, iar din acestia 3 declara ca s-au adresat instantelor
judecatoresti si doar 2 ca s-au adreat ITM-ului sau altor autoritati ale statului, restul limitandu-
se in a formula notificari catre angajator, convocarea comisiei paritare, etc. In sectorul privat
doar 49 de organizatii sindicale care au participat la studiu doar 7 au declarant ca au intreprins
actiuni in situatia nerespectarii obligatiilor de informare si consutlare din care una singura a

formulat actiune in instanta si tot una singura s-a adresat ITM-ului.
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Putem concluziona asadar din chestionarele aplicate ca si incidenta cu care s-a apelat la alte
autoritati ale statului in afara instantei (Inspectia muncii sau Inspectoratele teritoriale de

munca) este la fel de redusa.
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Concluzii generale:
Avand in vedere aceasta incidenta redusa a litigilor in materia informarii si consultarii

salariatilor am analizat chestionarele aplicate in cadrul studiului pentru a vedea daca sunt

raportate cazuri in care nu are loc informarea si consultarea salariatilor.

Astfel, am analizat chestionarele aplicate pe raspunsurile la intrebarile i9 si i21. Intrebarile
vizeaza analiza daca sunt respectare obligatiile de informare si consultare si care este nivelul

de receptivitate al angajatorilor la raspunsul organizatiilor sindicale.

Din analiza facuta rezulta ca raspunsul la intrebarea i9 — Este invitat sindicatul sa participe la
sedintele Consiliului de administratie sau alt organ similar acestuia? este de 80%, iar la
intrebarea alternativa — Daca nu, sunt comunicate sindicatului hotararile Consiliului de

administratiei? pentru situatiile in care organizatiile sindicale nu sunt invitate este de 25.9%.

La o analiza mai aprofundata insa, facuta si separat pe mediul public si privat, respectiv separat
pe raspunsurile date de angajatori, pe de o parte, si de organizatiile sindicale, pe de alta parte,

rezultatele sunt urmatoarele:

- 43 din 44 de angajatori intervievati in sectorul public au afirmat ca invita sindicatele la
Consiliile de administratie, unul precizand ca nu este cazul. In sectorul privat doar 7 din 12 au
afirmat ca invita sindicatul la seditele Consiliului de administratie, iar din cei 5 care nu invita
sindicatul doar 2 au raspuns ca informeaza sindicatul cu pvirire la hotararile Consiliului de

administratie.

- In ce priveste chestionarul aplicat organizatiilor sindicale pe acelasi subiect, in sectorul
public 40 din 47 sunt invitati la sedintele Consiliului de administratie, 2 organizatii sindicale
au raspuns ca li se comunica hotararile Consiliului de administratie, iar 5 au raspuns ca nici nu
sunt invitate si nici nu li se comunica hotararile Consiliului de administratie. In sectorul privat
insa 15 organizatii sindicale din 49 supuse chestionarului au raspuns ca nici nu sunt invitate si

nici nu li se comunica hotararile Consiliului de administratie.
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Datele culese reliefeaza o diferenta intre sectorul public si cel privat cu privire la respectarea
obligatiei de informare si consultare a salariatilor. Din chestionarele aplicate rezulta ca daca in
sectorul public putem spune ca obligatiile de informare si consultare sunt relativ respectate, in
sectorul privat avem un procent de 30% din unitati in care nu este respectata obligatia de
informare si consultare in conditiile in care in unitate este constituit sindicat. Este de asteptat
ca acest procent sa fie semnificativ mai mare daca se iau in considerare si unitatile in care nu

exista oraganizare sindicala.

Apreciem ca nu putem avea asadar o concluzie ca sunt respectate obligatiile impuse de
legisaltia actuala privind consultarea si informarea, ci dimpotriva, in special in sectorul privat,
concluzia este mai degraba aceea ca sunt numeroase situatiile in care informarea si consultarea

nu exista.

Pe de alta parte, daca facem o analiza diferentiata in ce priveste eficienta informarii si
consultarii, remarcam ca daca perceptia angajatorilor este ca tin cont de propunerile facute de
sindicate in cazul consultarilor (83% din angajatorii din sectorul privat si 95% din angajatorii
din sectorul public raspunzand ca au fost luate in considerare propunerile sindicale in procent
de peste 50%), perceptia a 36% din organizatiilor sindicale respondente din sectorul public si
a 30% din organizatiile sindicale respondent din sectorul privat este ca angajatorii nu tin seama
deloc sau mai putin de jumatate de propunerile formulate in procedurile de

consultare/informare.

Pe cale de consecinta putem aprecia ca una din cauzele numarului redus de litigii se datoreaza
cu siguranta si faptului ca Legea nr. 476/2006 reglementeaza de 0 maniera generala categoriile
de informatii cu privire la care angajatorul are obligatia sd mentind un dialog constant cu

sindicatul sau reprezentantii salariatilor.

Curtea Constitutionala a venit sa clarifice faptul ca dispozitiile legale nu obliga angajatorul la
comunicarea unor informatii cu caracter de secret profesional sau care sunt de natura sa
prejudicieze activitatea companiei, dar intrucat legea nu clarifica sau exemplifica in niciun mod

situatiile 1n care se considerd ca o anumitd informatie dduneaza grav functionarii Intreprinderii
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sau 1i prejudiciaza interesul, aceste situatii raman neclare pentru salariati si lasate la aprecierea

instantelor de judecata.

Toate aceste lipsuri ale Legii nr. 476/2006 duc la numarul redus de litigii privind nerespectarea
obligatiilor angajatorilor referitoare la informarea si consultarea salariatilor, pe rolul instantelor

din Romania.

La acestea se adauga si faptul ca nu sunt suficient de bine cunoscute si intelese de catre salariati

drepturile pe care le au in ceea ce priveste informarea si consultarea.

In egala masura putem constata ca durata mare de solutionare a litigiilor fac ineficiente solutiile
pronuntate de instanta in cazul unei actiuni avand ca obiect obligarea angajatorului la
respectarea atributiilor privind informarea si consultarea salariatilor. Totodata nici sanctiunile
impuse de Legea 467/2006 nu par a-si fi dovedit eficienta, cu precadere in cazul anajatorilor

mari.

Nu in ultimul rand un obstacol in aplicarea coerenta in practica a informarii si consultarii este
modalitatea abuziva prin care unii angajatori conditioneaza respectarea obligatiei de informare
si consultare de semnarea de catre reprezentantii organizatiilor sindicale a unor acorduri de

confidentialitate, acorduri ce contin clauze excesive si uneori inacceptabile.

In Memorandumul de comentarii tehnice elaborate de Biroul International al Muncii in aprilie
2018, Biroul recomanda ajustarea legislatiei in sensul consolidarii drepturilor lucratorilor si ale
organizatiilor lucratorilor la nivelul societatii, la informare si consultare, prin asigurarea
faptului ca angajatorii invita cele mai reprezentative organizatii ale lucratorilor la nivel de

intreprindere sa participe la consiliul de administratie sau la alte organe similare.

Biroul International al Muncii, in Memorandumul din aprilie 2018 citat mai sus, recomanda de
asemenea modificarea definitiei “informarii” pentru a include toate tipurile de informatii care
pot fi schimbate — nu numai de catre angajator catre sindicat — dar si intre reprezentantii
guvernelor, angajatorilor si lucratorilor, pe teme de interes comun legate de politica economica

si sociala.
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Pentru a caracteriza mai in detaliu starea de fapt, generata mai ales de imperativul respectarii
legislatiei in vigoare si nu neapdrat ca o necesitate economicd de mobilizare a lucratorilor in
cresterea productiei si organizatiei sau ca o necesitate sociald de crestere a identificarii
lucratorilor cu organizatia, a fost efectuatd o investigatie sociologicd bazatd pe metode
cantitative si calitative, pe un esantion de convenienta care a inclus atdt angajatori, cat si

reprezentanti ai angajati/lucratori lor.

Canale de informare: Datele rezultate din investigatie releva existenta unor practici
comunicative care situeazad 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 realizeazd si prin transmiterea sau afisarea
publica de documente scrise sau prin media sociale de tipul Facebook sau Whatsapp. De regula,
insd, informarea si consultarea apar ca fiind cantonate cu preponderentd in aria comunicarii
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 informarii: Managementul organizatiilor este perceput ca initiatorul informarilor
si consultarilor. Cel mai adesea, informarea urmeaza un flux care este perceput a fi in doud
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 sindicate, ci si direct cdtre angajati/lucratori influenti cu
scopul de a fi implicati in contextualizarea interesata a mesajelor transmise. Singurul lucru cert
este cd managementul este initiatorul informarii si consultdrii, ceea ce semnaleaza: (a)
centralitatea accentuatd a comunicarii, consultarii sau informarii din organizatii si (b) caracterul

aleator al realizarii lateralitatii sau al informalitatii circulatiei informatiilor.
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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 majoritatii 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
existd 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 permanenta, 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 proceduri in baza cirora isi desfisoari activitatea aceste
organisme, 65.4% dintre participanti confirma faptul ca procedurile sunt reglementate de CCM
st 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 formalitdtii, 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 intdlnirile formale. 74.1% dintre
participanti se refera si la lipsa de transparentd (prin necomunicare) a consiliilor de
administratie privind hotéararile 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 n adrese, petitii, sesizari, reclamatii catre inspectoratele de munca, dar adesea

acestea au ramas fara ecou. In reprezentarile celor investigati, informarea si consultarea nu sunt
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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 general de
informare si consultare a angajati/lucratori lor, publicata in Monitorul Oficial, Partea I, 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 modificari in organizarea muncii (1 din 2), urmate de conditiile de munca (1 din 3) si de
situatia economica (1 din 6). O asimetrie intervine, totusi, si in aceasta ierarhizare a subiectelor
informdrii. Managementul organizational este cel mai dispus sd se consulte cu
angajatii/lucratorii in privinta conditiilor de munca si cel mai putin dispus in raport cu situatia
financiard. Pentru angajati/lucratori, de maxim interes sunt doar conditiile de munca. Aria de

cuprindere a acestora este extinsa. Sunt avute in vedere chestiuni care privesc mai ales:

(@) asigurarea conditiilor generale si a resurselor necesare pentru sdnatatea
angajatilor/lucratorilor (e.g. asigurarea materialelor de igiena si curdtenie, 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);

(© alocarea de bugete mai mari pentru acoperirea nevoilor privind ameliorarea conditiilor
de munca;
(d) eficientizarea implementarii masurilor (e.g. din perspectiva reducerii timpului de

implementare, din perspectiva reducerii birocratiei, reducerea cantititii 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
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sau partenerii de afaceri (34.9%), situatia economico-financiard 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 regdsesc 1n actele normative 1n vigoare si sunt stipulate prin fisa postului sau in CIM, sunt

clasificate la nivelul managementului si al compartimentului specializat.

Sanatatea si securitatea in munca. Majoritatea celor investigati recunosc existenta n
organizatii a unui comitet specializat pe probleme privind sdnatatea si securitatea muncii.
Totusi, 1 din 10 respondenti considera ca deciziile acestui comitet nu sunt respectate, iar altii,
similari ca pondere, nu se pronunti in niciun fel asupra efectivitatii activitatii comitetului. in
acest sector se distinge o problema tacitd, dar de amploare, a unei informari precare privind
protectia sdnatatii si asigurarea securitatii muncii. Problema este evidentiatd de numarul mare
de sugestii de ameliorare formulate de cei investigati. latd enumerarea propusd pentru
ameliorarea activitatii comitetului de sandtate si securitate in munca: aspecte bugetare (e.g.
alocarea unor bugete mai mari, introducerea unor recompense financiare); implicarea mai
activa a managementului companiei in activitatea comitetului; implicarea faptica, nu doar
scripticd, a comitetului responsabil de sdnatatea si securitatea muncii in interiorul organizatiei
prin actiuni concrete (e.g. aplicarea reala 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 consultarilor: Participantii la investigatia realizata
declara ca, in urma consultarilor, cel putin in cele cu privire la modificarea sau ameliorarea
conditiilor de muncd, de-a lungul timpului, managementul a luat masuri care au integrat
punctele de vedere ale angajati/lucrdtori lor. Un procent de 90.2% confirma astfel eficienta

practicd a consultarilor privind conditiile de munca.

‘}:\‘\U-‘\ag{

TN

‘b\}\(‘-lu

4'.3

—?;\;---

WWWwW.poca.ro



* X %
* *
* *
* *

* g Kk

Programul Operational Capacitate Administrativa
Competenta face diferental Instrumente Structurale
! ! 2014-2020

UNIUNEA EUROPEANA

Sectiunea 1.

Caracteristici ale participantilor la studiu
(”Demografie”)

Au fost colectate date de la un numar total de 152 de participanti.

Detalii despre caracteristicile participantilor si ale organizatiilor reprezentate de ei se gasesc in sectiunea
urmatoare.

Cati dintre participanti sunt angajati in organizatie vs. reprezentanti ai angajatorilor

Frecvente Procente

Angajati 100 65.8
Angajatori 52 34.2
Total 152 100

Tipul organizatiei

Frecvente Procente

Privata 69 45.4
Publica 79 52
N/A 4 2.6
Total 152 100

Judetul sediului social
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ALBA
ARAD
ARGES
BACAU
BIHOR
BOTOSANI
BRAILA
BRASOV
BUCURESTI
BUZAU
CALARASI

CARAS SEVERIN

CLUJ
CONSTANTA
DAMBOVITA
DOLJ
GALATI
GIURGIU
GORJ
HARGHITA
HUNEDOARA
IALOMITA
IASI

ILFOV
MARAMURES
MURES

Frecvente

2
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21

13

13
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Procente
1.32
1.97
0.66
3.95
0.66
2.63
1.32
1.97

13.82
1.97
0.66
1.32
2.63
8.55
2.63
8.55
0.66
5.26
197
2.63
1.32
1.32
197
3.29
1.32
1.32
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NASAUD
NEAMT
PRAHOVA
SALAJ

SATU MARE
SIBIU
SUCEAVA
TELEORMAN
TIMIS
TULCEA
VALCEA
VASLUI
VRANCEA
N/A

Total

2
3
3
4

) S T SN

N W

152

De cati ani functioneazi sindicatul?

1-5 ani
6-10 ani
11-15 ani
16-20 ani
21+ ani
N/A

Total

Frecvente
18

7

15

15

51

46

152

Procente
11.84
4.61

9.87

9.87
3355
30.26
100.00
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0.66
1.97
4.61
1.32
1.97
1.97
2.63
0.66
2.63
1.32
0.66
1.97
1.32
0.66
100.00
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Sindicatul este reprezentativ sau nu?

Frecvente
Ne- 26
reprezentativ
Reprezentativ 89
N/A 37
Total 152

Sindicatul este afiliat la o federatie sau confederatie? Daca da, care?

Frecvente
Da 108
Nu 44
Total 152

Procente

17.1

58.6
24.3
100

Procente
71.1

28.9

100

PCCA
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In ceea ce priveste federatiile sau confederatiile la care sunt afiliate cele sindicatele celor 108 participanti care
au raspuns "DA”, enumeram mentiunile de mai jos.

Mai mult de 5 mentiuni:

FNSAR (29 mentiuni)

FEDERATIA PUBLISIND (22 mentiuni)

FNSPC (8 mentiuni)

FEDERATIA ENERGETICA (8 mentiuni)

INDUSTRIALL BNS (5 mentiuni)

Mai putin de 5 mentiuni:
PUBLISIND
BNS
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FNFMCV
FNS UNIVERS
ELCATEL

Numarul de angajati ai organizatiei si numéarul de angajati care sunt membri de sindicat

FEDERATIA AGROSTAR
INDUSTRIALL

FGS FAMILIA

FSLI METAL

ALFA TRANSPORT
CNSLR FRATIA

F. V. BABES
FEDERATIA AGROSTAR

FEDERATIA AMBULANTA

FEDERATIA ELCATEL

FEDERATIA ENERGOMONTAJ

FEDERATIA METAL

FEDERATIA SINDICATELOR DIN BIBLIOTECILE DIN ROMANIA
FEDERATIA SINDICATELOR LIBERE DIN INVATAMANT
FEDERATIA SINDICATELOR UNITE DIN MEDIU

FSIC
FSPC
USTR

Numar de angajati

Numairul de membri de sindicat

Min

4
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Max M
45000 1453.97
19784  741.10
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Sectiunea 2.

Rezultate ale studiului

il. Prin ce modalitati se face informarea si consultarea angajatilor

Frecvente Procente

1 Tn cadrul procedurilor privind concedierile colective 44 28.9

2 Tn cadrul procedurilor privind transferul intreprinderii 22 145

3 Tn cadrul negocierilor colective in vederea incheierii contractului colectiv de 96 63.2
munca

4 1n cadrul sedintelor consiliului de administratie al unitatii 80 52.6

5 Prin adrese scrise in alte situatii decat cele descrise mai sus 86 56.6

9 Altele 38 25.0

0 10 20 30 40 50 0 70 80 SO 100

In cadrul procedurilor privind concedierile colective

Th cadrul procedurilor privind transferul intreprinderii

n cadrul negocierilor colective in vederea incheierii
contractului colectiv de munca

Tn cadrul sedintelor consiliului de administratie al
unitatii

Prin adrese scrisein alte situatii decat cele descrise
mai sus

Altele

Printre optiunile mentionate in categoria "ALTELE” enumeram:

- adunare/sedinta sindicat
- afisaj la panou/avizier

- afisaj site
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- comunicare directa, fatd in fata

- comunicare prin telefon

- comunicare prin email

- comunicare prin Facebook

- comunicare prin Whatsapp

- discutii si intalniri lunare

- sedintele profesionale (de ex. consiliu profesoral)

- sedinte convocate de conducere special pentru acest scop

i2. Informarea angajatilor are loc cu o frecventa de:

Frecvente Procente

1 O data pe luna 72 47.4
2 De céteva ori pe semestru (6 luni) 53 34.9
3 O data pe semestru (6 luni) 11 7.2
4 Odatapean 8 5.3
5 Mai rar decét o data pe an 8 5.3

Total 152 100
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70 80 90 100

O data peluna

O data pe semestru (6 luni)

O data pe an

De cateva ori pe semestru (6 luni) _

Mai rar decat o data pe an

i3. Consultarea angajatilor are loc cu o frecventa de:

0
é’“ Nq(
3 g
=] =]
2, &
% <

—@D---

WWWwW.poca.ro
I



Programul Operational Capacitate Administrativa
i ] Instrumente Structurale
Competenta face diferenta! ente St

UNIUNEA EUROPEANA

Frecvente Procente

1 O data pe luna 56 36.8
2 O data pe semestru (6 luni) 13 8.6
3 De céteva ori pe semestru (6 luni) 57 375
4 Odatapean 13 8.6
5 Mai rar decét o data pe an 13 8.6

Total 152 100
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60 70 80 90 100

O data peluna

O data pe semestru (6 luni)

O data pe an

De cateva ori pe semestru (6 luni) _

Mai rar decat o data pe an

i4. Informarea din partea managementului se realizeaza referitor la urmitoarele aspecte:

Frecvente Procente

1 Evolutia recenta si probabila a ocuparii fortei de munca in cadrul intreprinderii 23 15.13
2 Situatia economici a intreprinderii 52 34.21
3 Decizii care pot conduce la modificari in organizarea muncii 90 59.21
4 Conditii de munca 53 34.87
9 Altele 19 12.50
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0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Evolutia recenta si probabila a ocuparii fortei de
munca in cadrul intreprinderii

Situatia economica a intreprinderii

Decizii care pot conduce la modificari in organizarea
muncii

Conditii de munca

Altele

Printre optiunile mentionate in categoria ’ALTELE” enumeram:

- acte legislative noi sau modificari in cele existente

- proceduri de lucru noi sau modificari Tn cele existente

- conditii de salarizare

- conditii de siguranta si securitate (SSM)

- inorice situatie care implica informarea reprezentantilor salariatilor
- chestiuni legate de organizarea institutiei

- programul de investitii si stadiul realizarii acestuia

- relatii de munca in momente de supraincarcare sau subincarcare

- schimbari administrative (schimbare conducere)

i5. Consultarea din partea managementului se realizeaza referitor la urmatoarele aspecte:

Frecvente Procente

1 Evolutia recentd si probabila a ocupdrii fortei de munca in cadrul intreprinderii 19 12.50
2 Situatia economici a intreprinderii 27 17.76
3 Decizii care pot conduce la modificari in organizarea muncii 80 52.63
4 Conditii de munca 63 41.45
9 Altele 19 12.50
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0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Evolutia recenta si probabila a ocuparii fortei de
munca in cadrul intreprinderii

Situatia economica a intreprinderii

Decizii care pot conduce la modificari in organizarea
muncii

Conditii de munca

Altele

Printre optiunile mentionate in categoria ’ALTELE” enumeram:

- conditiile de munca

- infunctie de subiectul propus in vederea negocierii

- inorice situatie care implica consultarea angajatilor

- proceduri de lucru, operationale

- propuneri legislative

- relatii de munca in momente de supraincarcare sau subincarcare
- reorganizari de personal

i6. Informarea si consultarea initiate din partea managementului se concentreaza si pe alte
tematici in afara celor prevazute de Legea 467/2006 privind stabilirea cadrului general de
informare si consultare a angajatilor?

Frecvente Procente

1 Da 45 29.6
2 Nu 97 63.8
99 N/A 10 6.6
Total 152 100
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0 10 20 30

Da

40 50 60 70 80 90 100

N/A

- I

Printre optiunile mentionate in detalierea raspunsurilor afirmative enumeram:

- acordare vouchere de vacanta si stabilire sporuri

- analiza privind nivelul de calificare a personalului

- bunul mers al institutiei

- conditii de munca, decizii importante, adrese, acte normative
- regulamentul intern

- decizii care pot conduce la modificari in organizarea muncii
- elaborare de protocoale si proceduri

- elaborarea masurilor de ssm

- elaborarea unor documente tehnice

- modificari in legislatie, proceduri de lucru noi

- modificari organizatorice fara consecinte asupra locurilor de munca
- programe de restructurare

- situatia economica
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i7. Informarea si consultarea vizeazi si probleme legate de conditiile de munca?

Frecvente Procente

1 Da 133 87.5
2 No 13 8.6
99 N/A 6 3.9
Total 152 100

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Daca da, consultarea are eficienta practica (a avut loc vreo modificare sau ameliorare a conditiilor de
munci in urma consultirii)

Frecvente Procente

1 Da 120 90.2
2 No 10 7.5
99 N/A 3 2.3
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UNIUNEA EUROPEANA Competenta face diferenta! Instruments Structurale
Total 133 100
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Daci da, consultarea se desfisoara intr-un cadru organizat (de ex., intalniri periodice, comisii mixte de
dialog)?

Frecvente Procente

1 Da 106 79.7
2 No 12 9.0
99 N/A 15 11.3
Total 133 100
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- I

Nu

«

Daci da, ce considerati ci ar fi de imbunititit in privinta consultirii privind conditiile de munca?

- analiza conditiilor de munca sa se faca tinand cont de sanatatea salariatului

- analiza mai aprofundata a conditiilor de munca reale din sectoarele de productie in discutie
- ar trebui facuta mai din timp pentru a putea lua unele masuri

- asigurarea materialelor de igiena si curatenie, echipamente de protectie

- bugetul si resursele financiare alocate cu acest scop

- dotarea personalului, echipamentul de protectie

- incarcarea postului de lucru sa fie mai mica

- participarea la consultari a tuturor conducatorilor locurilor de munca

- preluarea de catre angajator a informatiilor de la nivelul lucratorilor

- rapiditatea implementarii

- reducerea birocratiei, reducerea cantitatii de dosare, comisii, documente de intocmit
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i8. La nivelul unititii exista un comitet de sinitate si securitate in munca?

Frecvente Procente

1 Da 144 94.7
2 No 5 33
99 N/A 3 2
Total 152 100

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Daca da, sunt aplicate deciziile comitetului de san:itate si securitate in munca?

Frecvente Procente

1 Da 122 80.3
2 No 16 10.5
99 N/A 6 9.2
Total 144 100
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90

100

Daca da, ce misuri apreciati ca s-ar impune in ameliorarea activitatii comitetului de sinitate si securitate

in munca?

- alocarea fondurilor necesare

- comitetul sa se implice in aplicarea reala a legislatiei cu privire la conditiile de munca

- controlul periodic al sanatatii angajatilor

- determinarea si analiza factorilor de risc la nivelul tuturor compartimentelor
- implicarea mai activa a conducerii institutiei

- intalniri mai dese

- recompense financiare

19. Este invitat sindicatul sa participe la sedintele consiliului de administratie sau a altui organ similar

acestuia?
Frecvente Procente
1 Da 123 80.9
2 No 27 17.8
99 N/A 2 1.3
Total 152 100
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- I
- -
N/A I

Daca da, este invitat la toate sedintele sau numai la unele dintre ele?

Frecvente Procente

1 Da, latoate 78 63.4
2 Nu, numai la unele 42 341
99 N/A 3 24
Total 123 100
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Da} fa toate _
NU! numatla unele _

N/A

Daci nu, sunt comunicate sindicatului hotararile consiliului de administratie?

Frecvente Procente

1 Da 7 25.9
2 Nu 20 74.1
Total 27 100
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Da

Nu

Daci nu, ce mésuri ati intreprins pentru a fi respectat acest drept?

adresa, petitii, sesizari, reclamatii catre conducere
adresa, petitii, sesizari, reclamatii catre ITM
am solicitat invitarea sindicatului la sedintele ca ori de cate ori este nevoie

i10. Care este nivelul la care are loc informarea si consultarea?

Frecvente Procente

1 Exclusiv catre organizatia sindicala 65 42.8
2 Exclusiv catre reprezentantii alesi ai salariatilor 13 8.6
3 Exclusiv catre organizatia sindicala si reprezentantii alesi ai salariatilor 24 15.8
4  Catre un numar de reprezentanti ai angajatilor, altii decat cei enumerati mai sus 12 7.9
5 Catre toti angajatii 80 52.6
9 Altcineva 3 2.0
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0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Exclusiv catre organizatia sindicala

Exclusiv catre reprezentantii alesi ai salariatilor

Exclusiv catre organizatia sindicala si reprezentantii
alesi ai salariatilor

Catre un numar de reprezentanti ai angajatilor, altii
decat cei enumerati mai sus

Catre toti angajatii

Altcineva

Printre optiunile mentionate in categoria ”ALTELE” enumeram:

- dupa interese personale sau de afaceri

i11. Reprezentantilor salariatilor li se cere de regula confidentialitate asupra urmétoarelor

categorii de informatii (tipuri de problematici):

Frecvente Procente

1 Date privind politica de personal in perioada urmatoare 42 27.6
2 Situatia economico-financiara a angajatorului 47 30.9
3 Datele privind salarizarea personalului unitatii 87 57.2
4 Date privind clientii sau partenerii de afaceri 53 34.9
9 Altele 28 18.4
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10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Date privind politica de personal in perioada
urmatoare

Situatia economico-financiara a angajatorului

Datele privind salarizarea personalului unitatii

Date privind clientii sau partenerii de afaceri

Altele

Printre optiunile mentionate in categoria ”ALTELE” enumeram:

- bilanturile cu impact semnificativ asupra mediului

- categorii de informatii impuse de lege

- date cu caracter formal la care au acces in desfasurarea activitatilor de serviciu
- date cu caracter personal

- date privind starea de sanatate a pacientilor

- dupa bunul plac

i12. Angajatorul invoca existenta confidentialititii asupra informatiilor furnizate aproximativ
cu urmatoarea frecventa:

Frecvente Procente

1 De fiecare data 76 50
2 La fiecare a doua informatie furnizata 1 0.7
3 O data la cinci informatii 5 3.3
4 Mai rar de o data la cinci informatii 26 171
9 Alta frecventa 32 211
99 N/A 12 7.9
Total 152 100
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De fiecare data

La fiecare a doua informatie furnizata

O data la cinci informatii

Mai rar de o data la cinci informatii

Alta frecventa (care):

N/A

Printre optiunile mentionate in categoria ”ALTELE” enumeram:

- anual in perioada negocierii CCM
atunci cand se impune
- dupa bunul plac

i13. Care este continutul clauzelor de confidentialitate incheiate intre angajator si reprezentantii
salariatilor, atunci cand li se pun acestora din urmai la dispozitie informatii:

- interdictia de a dezvalui, folosi, transfera, copia sau multiplica informatii confidentiale
- cele prevazute in cadrul legii dialogului social

- cele prevazute in CCM

- confidentialitate privind salarizarea, date privind clientii si partenerii de afaceri

- confidentialitatea datelor cu caracter personal ale salariatilor

- date referitoare la activitate, tranzactii, personal

- sanudiscute cu pers din afara unitatii despre ceea ce s-a discutat in sedintele CP

i14. Care este durata intinderii clauzelor de confidentialitate incheiate intre angajator si reprezentantii
salariatilor, atunci cand li se pun acestora din urma la dispozitie informatii:

- lan

- 2 ani dupa incetarea cim

- 5ani de la data incetarii raporturilor de munca
- atat cat este nevoie si este prevazut in legislatie
- atat timp cat lucreaza in sistem

- conform CIM si CCM
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- durata este nelimitata
- inscris nu exista, dar e permanenta
pe perioada negocierilor

i15. Care este modalitatea de identificare a informatiilor care au caracter confidential incheiate intre
angajator si reprezentantii salariatilor, atunci cand li se pun acestora din urma la dispozitie informatii:

- actele normative in vigoare

- sunt identificate de catre angajator

- comisii mixte, consilii, sedinte

- informatiile sunt clasificate la nivelul managementului si al compartimentului specializat
- institutia are personal responsabil cu identificarea informatiilor cu caracter confidential

- intelegere tacita

- sunt stipulate prin fisa postului sau in CIM

i16. Cu ocazia informarii si consultirii, reprezentantii angajatilor au posibilitatea de a fi asistati
tehnic:

Frecvente Procente

1 Da 122 80.3
2 Nu 17 11.2
99 N/A 13 8.6
Total 152 100

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Nu, motivul: -
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Printre optiunile mentionate in detalierea raspunsurilor afirmative enumeram:

- reprezentant din partea organizatiei sindicale

- avocatul sindicatului

- conform propriei optiuni

- cuajutorul liderilor de sindicat sau managerul structurii ori responsabilul de domeniu
- de catre comisie sindicala

- de comitetul sindical sau reprezentantii de grupe sindicale

- expertii din cadrul organismelor sindicale superioare

i17. Care sunt actele juridice prin care se reglementeaza obligatia angajatorului de informare si

consultare a angajatilor:

Frecvente Procente

1 Regulament intern 114 75.0
2 Contract colectiv de munca 124 81.6
3 Lege 110 72.4
9 Alte tipuri de acte 16 10.5
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Regulament intern

Lege

Alte tipuri de acte

100

Printre optiunile mentionate in categoria ’ALTELE” enumeram:
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- acord / acord colectiv

- acord privind transparenta decizionala

- decizie interna / proceduri interne

- fisa postului

- ordine, dispozitii sau acte emise de organele superioare

i18. Exista organisme de monitorizare si control a indeplinirii obligatiilor de informare si
consultare?

Frecvente Procente

1 Da 50 32.9
2 No 96 63.2
9 N/A 6 3.9
Total 152 100

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Da

N/A

- I

Printre optiunile mentionate in detalierea raspunsurilor afirmative enumeram:

- 5 membri din administratie si 5 ai reprezentantilor

- 8angajati

- administratia nationala a penitenciarelor ministerul justitiei si instanta de contencios administrativ
- comisia de dialog social din ministerul justitiei

- comisia de negociere si urmarire CCM
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- comisia paritara

- comisia salariatilor si comisia administratiei de urmarire a derularii CCM in vigoare
- comisie comuna sindicat - conducere

- comisie de disciplina

- comisie mixta

- consiliul de administratie

- controlul intern managerial

- sefii de compartimente

- sindicatul

Daci da, care este frecventa intalnirilor?

Frecvente Procente

1 O data pe luna 19 125
2 O data la 3-4 luni 13 8.6
3 Odatapean 1 0.7
4 Mai rar de o0 data pe an 1 0.7
9 Alta frecven?a (care): 8 5.3
99 N/A 110 72.4
Total 152 100
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Odatapeluna || N
Odatala3-4luni [
Odatapean |
Mai rar de o datapean |
Alta frecventa (care): -
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Printre optiunile mentionate in categoria ”ALTELE” enumeram:

- cand este necesar
- cuocazia sesizarilor
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i19. Exista organisme interne de solutionare a potentialelor conflicte generate de nerespectarea
(inclusiv indeplinirea necorespunzatoare) a obligatiei de informare si consultare a angajatilor?

Frecvente Procente

1 Da 52 34.2
2 Nu 91 59.9
9 N/A 9 5.9
Total 152 100

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

N/A

- I

Daci da, prin ce act juridic este reglementata constituirea lor?

- contract colectiv

- decizie sau dispozitie interna

- hotarare judecatoreasca

- regulamentul de ordine interioara
- statutul organizatiei

Daci da, care este componenta acestor organisme?

- 1-3 persoane
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- 1/2 membri CA si 1/2 membri sindicat

- 2reprezentanti ai sindicatelor si 2 persoane din partea angajatorului
- 3 persoane

- 9 membri CA si 5 membri CEAC

- conducerea bancii si conducerea federatiei sindicale

- mixta/paritara (sindicat si patronat)

Daca da, care este competenta acestor organisme?

analizarea situatiei conflictuale si rezolvarea ei
cercetare, intocmire proces verbal

decizionala

verificare si constatare

Daca da, cum este activitatea acestor organisme?

Frecvente Procente

1 Activitate permanenta 29 55.8
2 Constituite ad hoc 16 30.8
99 N/A 7 135
Total 52 100

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Constituite ad hoc

N/A

Activitate permanenta _
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UNIUNEA EUROPEANA Competenta face diferenta! Instrumente Structurale
Daca da, exista termene formale de solutionare?
Frecvente Procente
1 Da 36 69.2
2 Nu 6 11.5
99 N/A 10 19.2
Total 52 100
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Nu

N/A

- I

Daca da, care sunt acestea?

- 10 zile de la inregistrarea cererii
- 15zile

- 15 zile de la aparitia conflictului
- 30-45zile

- 30 de zile de la sesizarea scrisa
- 90 zile de la sesizare

- conform CCM

- infunctie de natura conflictului
- max1luna

- stabilite de comun acord
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Daca da, exista reguli de procedura in baza cirora isi desfisoara activitatea?

Frecvente Procente

i ] Instrumente Structurale
Competenta face diferenta! ente St

1 Da 34 65.4
2 Nu 7 13.5
99 N/A 1 21.2
Total 52 100

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Nu

N/A

.~ I

Daca da, care sunt acestea?

CCM si legislatia in vigoare

cele prevazute in regulamente

legislatia in vigoare pentru institutii publice
ordinul ministrului justitiei

Daca da, care este natura juridica a procedurii?
Frecvente Procente

1 Facultativa 5 9.6
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UNIUNEA EUROPEANA Competenta face diferenta! Instrumente Structurale
2 Obligatorie 32 61.5
99 N/A 15 28.8
Total 52 100
10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

0
Facultativa -

Obligatorie

N/A

i20. Exista un fond din care se suporti cheltuielile generate de organizarea procedurilor de
informare si consultare?

99

Frecvente Procente

Da 12 7.9
Nu 130 85.5
N/A 10 6.6
Total 152 100
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«

Daca da, cine sunt contributorii la acest fond?

- administratia / patronatul / angajatorii / compania
- fonduri alocate de stat
- membrii de sindicat

Daca da, care este cuantumul sumelor alocate fondului?
- cf. legii 62/2011

- infunctie de nevoi
- se stabilesc anual prin buget

i21. Care este gradul de receptare a propunerilor formulate de catre reprezentantii angajatilor:

Frecvente Procente

1 Aproape toate propunerile (sunt acceptate) 47 30.9

2 Mai mult de jumatate din propuneri (sunt acceptate) 30 19.7

3 Aproximativ jumatate din propuneri (sunt acceptate) 32 21.1

4 Mai putin de jumatate din propuneri (sunt acceptate) 26 17.1

5 Aproape nici o propunere (nu este acceptata) 10 6.6

99 N/A 7 4.6
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Total 152 100

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Aproape toate propunerile (sunt acceptate)

Mai mult de jumatate din propuneri (sunt acceptate)

Aproximativ jumatate din propuneri (sunt acceptate)

Mai putin de jumatate din propuneri (sunt acceptate)

Aproape nici o propunere (nu este acceptata)

N/A

i22. Rezultatele procedurii de informare si consultare sunt diseminate citre salariati?

1

Frecvente Procente

1 Da 114 75
2 Nu 28 184
99 N/A 10 6.6
Total 152 100
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Daca da, de catre cine?

- angajator

- reprezentanti sindicali

- angajator si reprezentantul sindical
- biroul executiv

- conducatorii compartimentelor

- conducatorii locurilor de munca si liderii de grupa
- departamentul HR

- persoana abilitata cu informarea

- persoanele desemnate in acest scop
- liderii de sindicat

- sefii directi

- toti salariatii

Daca da, cum?

- adunari cu salariatii

- email, telefonic, SMS, pagini de socializare
- avizier

- buletine de informare

- comunicare directa

- sedinte periodice

- prin comunicari scrise

- verbal, foarte rar in scris

i23. Considerati procedurile de informare si consultare ca fiind utile?
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Frecvente Procente
1 Da 144 94.7
2 Nu 3 2
99 N/A 5 3.3
Total 152 100
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Daca da, de ce?

- aigura buna functionare a activitatilor institutiei

- ajunge informatia corecta la membri

- ajuta la implementarea unor schimbari in organizatie

- ajuta la intelegerea problemelor

- angajatii sunt la curent cu evolutia firmei / cunoasterea problemelor

- asigura transparenta / inlatura suspiciunile

- asigura un climat de liniste sociala in unitate, permit sindicatului sa vina cu propuneri pentru rezolvarea
unor probleme care pot influenta functionarea societatii

- creste increderea angajatului in organizatie, angajator si sindicat

- evita introducerea de prevederi care pot afecta negativ salariatii

- dialog permanent / inlaturare conflicte

- pentru implicarea salariatilor in procesul decizional

- pentru negocieri si pentru evaluarea aplicarii CCM
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Daci da, descrieti un exemplu de succes intr-o astfel de procedura.

- consultarea privind introducerea unui spor pentru salariati

- consultari anuale ocazionate de evaluarea personalului

- eliminarea nemultumirilor in cazul recompenselor acordate

- asigurarea unor proceduri de lucru in acord cu angajatii

- formarea echipelor pe ambulanta

- inanul 2014 s-a dorit concedierea colectiva a unui numar de 140 de salariati iar in urma consultarii
patronat-sindicat numarul s-a redus la 60

- modificari benefice in structura organigramei

- negocierea unor conditii si termene de executii

- normarea muncii

- obtinerea unor sporuri

- organizarea muncii intr-o perioada in care societatea nu avea activitate si mijloace de sustinere a
salariilor

- procedura privind monitorizarea absentelor

- procedura privind reducerea abandonului

- procedura transport sange

- procesul privind activitatea de formare

- programe anuale de investitii, formare profesionala, imbunatatirea conditiilor de munca

Daca nu, de ce?
- fararezultate benefice pentru angajat pentru ca propunerile sunt ignorate

- sunt de obicei unilaterale

Daca nu, descrieti un exemplu de esec intr-o astfel de procedura.

- reorganizarile succesive ale ANAF

i24. in situatia in care nu au fost respectate prevederile legislatiei actuale privind informarea si
consultarea salariatilor ati folosit alte cii de actiune?

Frecvente Procente

1 Da 26 17.1
2 Nu 107 70.4
99 N/A 19 125
Total 152 100

..\‘\U-‘\ag(

*,
'y

(L

ﬂl---

WWWwW.poca.ro

‘b\}\(‘-lu

4'.3



PCCA <«

Programul Operational Capacitate Administrativa
i ] Instrumente Structurale
Competenta face diferenta! ente St

UNIUNEA EUROPEANA

Daci da, care au fost ciile de actiune pe care le-ati folosit?

- actionarea in instanta a angajatorului / contecios administrativ
- adrese catre institutie, catre autoritatile statului competente

- adrese catre ITM

- convocarea federatiei la care suntem afiliati

- sesizare comisia paritara

- sesizare comisia tripartita

- proteste

- dialog

Daca da, in ce proportie considerati ca aceste cai de actiune au fost eficiente?

Frecvente Procente

1 (aproape) 100% 4 15.4
2 peste 50% 13 50.0
3 peste 30% 3 115
4  (aproape) 0% 2 7.7
99 N/A 4 154
Total 26 100
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