


Ce este un Comitet European de intreprindere?

Comitetul European de Intreprindere (CEl) este un organism permanent
al carui scop principal este informarea si consultarea salariatilor in intre-
prinderile si grupurile de intreprinderi transnationale, la nivel european.

Istoric vorbind, CEl reprezinta primul si cel mai important mecanism
institutional specific european de reprezentare a intereselor salariatilor
la nivel de companie.

Ce rol are Comitetul European de intreprindere?

Ca principiu, CEl raspunde nevoii de informare si consultare a sala-
riatilor la nivel transnational. Aceasta nevoie se face resimtita din ce
Tn ce mai acut odata cu cresterea gradului de integrare economica la
nivel european sau, mai general, odata cu accentuarea procesului de
globalizare economica.

In primul rand, avem de-a face cu cresterea rapida a numarului in-
treprinderilor ale caror operatiuni se desfasoara pe teritoriul mai multor
. state. Spre exemplu, in 2014, in Romania existau aproximativ 30.000
COMITETUL EUROPEAN DE INTREPRINDERE de filiale ale unor intreprinderi straine, peste 21.000 dintre acestea
I. INFORMATII GENERALE fiind controlate de companii din alte state ale Uniunii Europene (UE).
‘ Cumulat, Tn acelasi an filialele din Romania ale intreprinderilor din UE
au avut aproximativ 817.000 de angajati, pentru o cifra de afaceri totala
de peste 92 de miliarde de euro'.

In al doilea rand, avem de-a face cu cresterea importantei aspectelor
propriu-zis transnationale ce tin de functionarea intreprinderilor. Este vorba
de chestiuni care, prin fnsdsi natura structurii interne a companiei, nu pot
privi strict operatiunile dintr-o singura tara, avand implicatii pentru intreaga
companie sau cel putin pentru filialele aflate pe teritoriul a doua state diferite.
Anumite decizii investitionale, restructurarile sau transferurile de activitati
intre filiale sunt exempile tipice n acest sens, la fel cum poate fi si dezvoltarea
unei politici unitare de resurse umane la nivelul intregii companii.

Cat timp deciziile luate de conducerea centrala a unei intreprinderi
transnationale au efecte asupra salariatilor din filialele din doua sau

Ca principiu, CE
raspunde nevoii de
informare si consultare
a salariatilor la nivel
transnational.

S

1. Conform datelor Eurostat.




mai multe tari, sau cat timp evolutia activitatii dintr-o anumita filiala are
intr-un fel sau altul consecinte pentru salariatii dintr-o filiala situata intr-o
alta tara, se poate spune ca mecanismele de reprezentare a intereselor
salariatilor de la nivel national sunt constitutiv insuficiente. Chiar si in
cele mai fericite cazuri, ele nu pot avea decat o eficienta limitata in ce
priveste aspectele transnationale.

CEl vine In Intampinarea acestei nevoi de reprezentare a intereselor
salariatilor la nivel transnational, oferindu-le acestora posibilitatea de
a se informa in privinta chestiunilor transnationale ce tin de functio-
narea intreprinderii pentru care lucreaza. De asemenea, prin procesul
de consultare, CEl le da salariatilor posibilitatea de a contribui la luarea
deciziilor referitoare la aceste aspecte.

Ce spune legislatia?

Constituirea, organizarea si functionarea CEl sunt reglementate la nive-
lul Spatiului Economic European (UE + Islanda, Liechtenstein si Norvegia)
prin Directiva 2009/38/CE a Parlamentului European si a Consiliului Eu-
ropei din 6 mai 2009. Aceasta a inlocuit Directiva 94/45/CE a Consiliului
Europei din 22 septembrie 1994.

Directiva 2009/38 ofera un cadru general si minimal menit sa fa-
vorizeze constituirea de CEl si sa asigure pe cat posibil functionarea
adecvata a acestora pe intreg teritoriul UE. Acest cadru este minimal in
sensul ca ofera libertate considerabila partilor direct implicate — si anu-
me conducerii companiilor si reprezentantilor salariatilor — in a decide
asupra modului concret de organizare si de functionare a CEl. Directiva
prevede ca aceste decizii sa se ia ca urmare a negocierilor dintre repre-
zentantii celor doua parti. Cel mult, Directiva propune o serie orientativa
de puncte care trebuie sa faca obiectul acestor negocieri, care insa devin
obligatorii in cazul in care negocierile esueaza — cand au efect asa-zisele
»cerinte subsidiare”.

Formal vorbind, cadrul oferit de Directiva 2009/38 este unul general
deoarece in practica propriu-zisa se aplica legislatia de la nivel national,
fiecare stat al UE avand obligatia transpunerii directivei in legislatia pro-
prie. Monitorizarea respectarii principiilor enuntate in directiva, precumsi

aplicarea eventualelor sanctiuni cad in sarcina statelor membre ale UE. De
asemenea, anumite aspecte practice sunt lasate la latitudinea legislatiilor
nationale. Chestiuni esentiale precum definirea exacta a reprezentanti-
lor salariatilor sau stabilirea precisa a sanctiunilor Tn cazul nerespectarii
prevederilor legale tin de transpunerea directivei in legislatia nationala.

n Romania, Directiva 2009/38 a fost transpusa prin Legea 186/2011 care
modifica si completeaza Legea 217/2005, care transpunea vechea directiva.

In cazul fiecdrui CEl in parte, se aplica legislatia nationala cores-
punzatoare statului pe teritoriul caruia intreprinderea (sau grupul de
Intreprinderi) isi are conducerea centrald. Daca aceasta nu se afla intr-o
tara membra a UE, atunci se aplica legislatia corespunzatoare statului
membru pe teritoriul cdruia intreprinderea si-a delegat un reprezentant
sau, in absenta acestuia, cea corespunzatoare tarii in care se afla filiala
cu cei mai multi salariati.

Potrivit datelor Institutului Sindical European, pana in prezent nu a
existat niciun CEl care s& indeplineasca vreunul dintre aceste criterii in
cazul Romaniei?.

In prezent, toate cele aproximativ 110-120 de CEP in care sunt reprezen-
tati salariatii unor companii cu operatiuni in Romania au fost constituite si
functioneaza in conformitate cu legislatiile altor state din Spatiul Economic
European. Conform estimarilor Syndex, aproximativ 60 de CElau in prezent
in componenta cel putin un reprezentant din Romania: ArcelorMittal (5
membri), BMT Group (4), Groupe Renault (3), Assa Abloy (2), Autoliv (2),
UniCredit Group (2), Generali Group (2), Valeo (1), Colgate-Palmolive Com-
pany Inc (1), Enel (1), Holcim-Lafarge (1), CRH Ciment (1), GlaxoSmithKline
(1), Auchan (1), Veolia Environnement (1), Monier (1).

Directivele privitoare la CEl nu se aplica in cazul comitetelor care
functioneaza n baza unui acord incheiat anterior intrarii in vigoare a
respectivelor directive. Potrivit Directivei 2009/38, acordurile incheiate
pana la inceputul lui iunie 2011 in conformitate cu vechea directiva ra-
man in vigoare. La fel, Directiva 94/45 permitea mentinerea acordurilor
incheiate anterior datei de 22 septembrie 1996 (termenul limita pentru

2. Cf. ,The European Works Councils Database”, accesata la 15 noiembrie 2016.
3. Numarul acordurilor constitutive aflate in vigoare pentru companii transnationale cu filiale
in Romania. Cf. , The European Works Councils Database”, accesata la 15 noiembrie 2016.




transpunerea directivei in legislatiile nationale). Acestea din urma sunt
de regula denumite acorduri incheiate in baza Articolului 13 — Articolul
13 din Directiva 94/45 prevedea mentinerea acordurilor incheiate pana
la intrarea in vigoare a directivei. Cele incheiate dupa 22 septembrie
1996, in conformitate cu prevederile Directivei 94/45, sunt de regula
denumite acorduri bazate pe Articolul 6. Datele Institutului Sindical
European arata ca dintr-un total de peste o mie de CEl active in 2015,
aproximativ 39% functionau in baza unor acorduri negociate anterior
intrarii in vigoare a Directivei 94/45, ele nefiind astfel acoperite de pre-
vederile directivelor europene. Daca tinem cont ca aproximativ 49%
functionau conform primei directive, prevederile Directivei 2009/38 se
aplicau doar in aproximativ 12% din cazuri®.
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4.Vezi Stan de Spiegelaere si Romuald Jagodzinski, European Works Councils and SE Works
Councils in 2015, Bruxelles: European Trade Union Institute, p. 13.
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in ce intreprinderi se poate constitui

un Comitet European de intreprindere?

Un CEl se poate constitui in orice intreprindere sau grup de intreprinderi

care angajeaza cel putin 1.000 de lucratori in toate statele membre ale

Spatiului Economic European si care are cel putin cate 150 de angajati

in doua tari membre diferite. In reglementarile europene, acestea sunt
’ denumite intreprinderi sau grupuri de intreprinderi , de dimensiune
| comunitara”.

Cum se constituie un Comitet European de intreprindere?

A e

Prin incheierea unui acord intre reprezentantii salariatilor si cei ai con-
ducerii centrale a intreprinderii (sau grupului de intreprinderi®), acord

Il. CONSTITUIREA UNUI care se negociaza in prealabil intre acestia.
COMITET EUROPEAN DE iNTREPRINDERE

Cine initiaza negocierea?

Negocierile pentru instituirea unui CET sunt initiate de conducerea cen-
trala, fie din proprie initiativa, fie la solicitarea scrisa a cel putin 100 de
angajati (sau a reprezentantilor acestora) din doua filiale de pe teritoriul
a cel putin doua state membre diferite.

Conducerea centrala are obligatia sa furnizeze informatiile necesa-
re formuldrii unor asemenea solicitari si orice alte informatii necesare
initierii negocierii catre partile interesate. Este vorba, spre exemplu, de
informatii privitoare la structura intreprinderii si a numarului de salariati
corespunzator intreprinderii in ansamblu si fiecarei filiale in parte.

5. In cazul grupurilor de intreprinderi in care apar dificultati in identificarea conducerii
centrale, Directiva 2009/38 (art. 3) contine prevederi care inlesnesc stabilirea cu exactitate
aintreprinderii care joaca acest rol in cadrul grupului. In cazul in care conducerea centrala a
intreprinderii nu se afla pe teritoriul niciunui stat membru, se aplica acelasi criteriu ca in cazul
stabilirii carei legislatii nationale i se supune functionarea unui CEl dat (vezi mai sus): rolul
conducerii centrale este preluat in acest caz fie de reprezentantul acesteia de pe teritoriul
unui stat membru, fie de filiala cu cei mai multi salariati dintre filialele din tarile membre.




Cine ia parte la negocieri?

Reprezentantii conducerii centrale si reprezentantii salariatilor. Acestia
din urma se reunesc intr-un ,,organism special de negociere”.

Care este componenta organismului special de negociere?

Organismul special de negociere este compus din reprezentanti ai salari-
atilor din toate statele membre in care intreprinderea are filiale. Numarul
de reprezentanti din fiecare stat membru este stabilit proportional cu
numarul salariatilor intreprinderii de pe teritoriul fiecarui stat in parte.
Fiecarui stat membru i este alocat cate un loc in organismul special de
negociere pentru fiecare transa de lucratori angajati in statul membru
respectiv care reprezinta 10% din numarul total de salariati ai Intre-
prinderii la nivel european. Toate statele membre in care intreprinderea
are filiale au cel putin un membru in organismul special de negociere.

Memobrii organismului special de negociere din fiecare stat membru
sunt desemnati conform legislatiilor din statele respective. Legislatia din
Romania prevede ca ei sa fie desemnati sau alesi de organizatiile sindicale

Negocierile sau, in absenta acestora, de reprezentantii alesi conform art. 221 din Codul
pentru institu- muncii. In cazul in care acesti reprezentanti nu exista, salariatii desemneaza

irea unui CEl sau aleg in mod direct membrii organismului special de negociere.
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Un CEf se poate constitui in orice intreprindere sau grup de
intreprinderi care angajeaza cel putin 1.000 de lucratori in
toate statele membre ale Spatiului Economic European si care
are cel putin cate 150 de angajati in doua tari membre diferite.

100 de angajati Odata ce conducerea centrala a fost informata de componenta orga-
(sau a reprezen- nismului special de negociere, aceasta convoaca reuniunile in care au
tantilor acestora) loc negocierile

din dou filiale de - negocienie. . ) _ , ,

pe teritoriul a cel Inainte si dupa fiecare reuniune, membrii organismului special de
putin dous state negociere se pot intalni separat, in absenta reprezentantilor conducerii

membre diferite. centrale. In acest scop, li se pun la dispozitie mijloacele de comunicare

necesare. De asemenea, in vederea pregatirii negocierilor, organismul
special de negociere poate solicita sprijinul unor experti, printre care
se pot numara si reprezentanti ai organizatiilor sindicale recunoscute




la nivel comunitar (in speta, reprezentanti ai Confederatiei Europene Odata ce

a Sindicatelor). Expertii pot asista la negocieri, ins& nu pot avea decat E:Qﬁ:lc;;e?ost
un rol consultativ. informata de
Cheltuielile aferente negocierilor si functionarii organismului special componenta
de negociere sunt suportate de catre conducerea centrala. Sunt incluse ;’ggiir;'lsgne“'“'
aici si costurile pentru cel putin un expert. negociere,
Directiva 2009/38 (art. 6) prevede ca negocierea sa aiba loc ,intr-un aceasta
spirit de cooperare pentru a ajunge la un acord in privinta modalitatilor convoaca

reuniunile in
care au loc
negocierile.

de punere n aplicare a informarii si consultarii lucratorilor”.

Care pot fi rezultatele negocierilor si care sunt implicatiile?

Negocierile se pot incheia printr-un acord scris de instituire a unui
CEl. Directiva europeana prevede o serie minima de elemente pe
care acest acord trebuie sa le contina, precum si o serie de elemente
optionale. Pe langa acestea, partile pot conveni asupra altor preve-
deri ce vizeaza organizarea si functionarea CEl. In vederea semnarii
unui acord, majoritatea membrilor organismului special de negociere
trebuie sa voteze n favoarea acestuia.

SAU
Reprezentantii conducerii centrale si cei ai salariatilor se pot intelege
s& instituie un mecanism de informare si consultare diferit de CEl.
In acest caz, indiferent de mijloacele specifice adoptate, respectivul
mecanism trebuie totusi sa indeplineasca functiile esentiale ale unui
CEl, pe langa orice alte functii suplimentare.

SAU
Organismul special de negociere poate renunta voluntar la negocieri (sau
poate sa nu le demareze de la bun inceput), daca se intrunesc cel putin
doua treimi din voturile membrilor. In acest caz, daca partile implicate nu
stabilesc un termen mai scurt, o alta solicitare de reluare a negocierilor
nu poate fi facutd mai devreme de doi ani dupa luarea acestei decizii.

SAU
In cazul in care conducerea centrald refuza initierea negocierilor in
termen de 6 luni de la data solicitarii inaintate de salariati sau de
reprezentantii acestora sau in cazul in care nu se ajunge la un acord

in vederea semnarii unui acord, majoritatea membrilor organis-
mului special de negociere trebuie sa voteze in favoarea acestuia.




intre parti sau intre membrii organismului special de negociere in
termen de 3 ani de la aceasta solicitare, se instituie automat un CEl
reglementat de o serie de reguli prevdzute ca ,cerinte subsidiare”
in Anexa | a Directivei 2009/38. La patru ani dupa instituirea CEl in
acest mod, se examineaza necesitatea reluarii negocierilor pentru un
acord scris sau mentinerea aplicarii regulilor din cerintele subsidiare.
Cerintele subsidiare au si un rol orientativ in cadrul negocierilor intre
conducerea centrala si organismul special de negociere. Ele prevad un
continut standardizat al acordului scris de instituire a CEl.

Ce prevede acordul constitutiv?

Acordul scris incheiat intre conducerea centrala si organismul special de
negociere trebuie sa contina prevederi care stabileasca:
e care sunt filialele Intreprinderii sau intreprinderile din grup carora
li se aplica acordul;
e componenta CEl: numarul membrilor, repartitia locurilor (cati mem-
bri pentru fiecare filiala/intreprindere), durata mandatului acestora;
* atributiile CEl, procedurile de informare si consultare;
e locul, frecventa si durata reuniunilor CET;
* resursele financiare si materiale alocate CET;
 modalitatile de coordonare a activitatii CEl cu mecanismele de
informare si consultare existente la nivel national,
e modalitatile prin care reprezentantii angajatilor se pot intalni si
discuta pe marginea informatiilor care le sunt comunicate;
e data de intrare n vigoare a acordului si durata acestuia;
e modalitatile prin care acordul poate fi modificat si denuntat;
e cazurile In care acordul trebuie sau poate fi renegociat si procedurile
de renegociere a acordului; sunt incluse aici situatiile in care structura
intreprinderii sau a grupului de Intreprinderi se modifica suficient de
mult incat s& necesite schimbari in organizarea si functionarea CEl.
Optional, acordul poate include o serie intreaga de prevederi supli-
mentare, in privinta carora partile beneficiaza de o libertate larga de
negociere. Spre exemplu, acestea pot viza:
e constituirea, organizarea si modul de functionare a unui comitet

h

restrans format din cel mult 5 membri, cu rolul de a coordona acti-
vitatea CEl in afara reuniunilor plenului comitetului;

e cursurile de formare puse la dispozitia membrilor CEl;

e limbile de comunicare in cadrul CEl si asigurarea facilititilor nece-
sare unei comunicari adecvate;

* garantarea accesului membrilor CEl in incintele filialelor in vederea
Indeplinirii optime a mandatului lor de reprezentare;

* posibilitatea sustinerii reprezentantilor salariatilor de catre experti externi
si conditiile de interventie a expertilor in desfasurarea activitatii comitetului.

Acordul scris incheiat intre conducerea centrala si organismul
special de negociere trebuie sa contina o serie de prevederi obli-
gatorii, dar poate sa contina si unele prevederi suplimentare.




In functie de perioadain care au fost
incheiate acordurile’scrise, organizarea
si-functionarea unui CEl dat poate fi
reglementata fie de Directiva 2009/38,
fie de Directiva 94/45; pentru acordurile
incheiate anterior intrarii in vigoare a
directivei vechi, in baza articolului 13 al
Directivei 94/485,5nu se aplica nicio
reglementare.europeana propriu-zisa.

I1l. ORGANIZAREA $1 FUNCTIONAREA
COMITETULUI EUROPEAN DE INTREPRINDERE

Chiar si numai din punct de vedere formal, exista o diversitate consi-
derabila cand vine vorba de organizarea si functionarea CEl. Aceasta
diversitate este data de:

» faptul ca nu toate CEl se afla sub incidenta acelorasi reglementari
europene: in functie de perioada in care au fost incheiate acordurile
scrise, organizarea si functionarea unui CEl dat poate fi reglementata
fie de Directiva 2009/38, fie de Directiva 94/45; pentru acordurile
incheiate anterior intrarii in vigoare a directivei vechi, in baza articolu-
lui 13 al Directivei 94/45, nu se aplica nicio reglementare europeana
propriu-zisa;

« faptul ca in cele din urma fiecare CEl este reglementat de fapt prin-

tr-o legislatie nationald care poate adauga elemente sau interpretari

noi prevederilor directivelor europene;

e faptul ca directivele europene garanteaza partilor direct implicate

un grad Tnalt de autonomie in stabilirea modului concret de organi-

zare si functionare a unui CEl.

Totusi, Directiva 2009/38 impune anumite obligatii in ce priveste func-
tionarea CEl, iar cerintele subsidiare contin anumite prevederi care, desi
nu devin obligatorii decat in cazul in care negocierile pentru constituirea
unui CEl esueaza, servesc drept model general pentru organizarea si
functionarea CEl. Scopul acestor prevederi este de a asigura indeplinirea
cat mai adecvata a rolului CEl de informare si consultare a salariatilor.

in ce consta informarea?

Potrivit Directivei 2009/38 (art. 2, alin. 1.f) si Legii 217/2005 republicate
(art. 6, alin. 8), informarea constd in ,transmiterea de date de catre
angajator catre reprezentantii salariatilor pentru a le permite sa se fami-
liarizeze cu subiectul tratat si sa il examineze in cunostintd de cauza”.

in ce consta consultarea?

Potrivit Directivei 2009/38 (art. 2, alin. 1.g) si Legii 217/2005 republicate
(art. 6, alin. 9), consultarea consta in ,,stabilirea unui dialog si schimbul
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de opinii intre reprezentantii si conducerea centrald sau orice alt nivel
mai adecvat de conducere”.

Bazandu-se pe informare, consultarea rezulta in emiterea unui aviz
de catre CEl. Consultarea nu poate aduce atingere prerogativelor deci-
zionale ale conducerii centrale.

Cum se desfasoara informarea si consultarea?

Reglementarile europene prevad ca informarea sa se efectueze ,,intr-un
moment, Intr-un mod si cu un continut corespunzator pentru a permite
reprezentantilor lucratorilor sa realizeze o evaluare aprofundata a po-
sibilului impact si, atunci cand este cazul, sa se pregdteasca In vederea
actiunilor de consultare cu organul competent din cadrul intreprinderii
de dimensiune comunitara sau grupului de intreprinderi de dimensiune
comunitara in cauza” (Directiva 2009/38, art. 2, alin. 2.1).

In ce priveste consultarea, aceasta trebuie sa se efectueze ,intr-un
moment, Tntr-un mod si cu un continut care sa le permita reprezen-
tantilor lucratorilor sd emita un punct de vedere, pe baza informatiilor
puse la dispozitia lor, fara a afecta responsabilitatile conducerii, si intr-un
termen rezonabil, care poate fi luat in considerare in cadrul intreprin-
derii” (Directiva 2009/38, art. 2, alin. 2.g).

Procedurile interne specifice fiecarui CEl trebuie sa asigure indepli-
nirea acestor obligatii.

In plus, conform cerintelor subsidiare (alin. 1.a), ,,consultarea are loc astfel
incat sa permita reprezentantilor lucratorilor sa se intalneasca cu conducerea
centrala si sa obtind un raspuns motivat la orice aviz pe care il pot formula”.

Asupra caror subiecte trebuie informati si consultati salariatii?

Ca principiu general, asupra oricaror aspecte cu relevanta transnationala
privitoare la activitatea intreprinderii sau grupului de intreprindere.
Cerintele subsidiare cuprind o serie de subiecte concrete asupra ca-
rora salariatii trebuie in mod special sa fie informati:
e structura, situatia economica si financiara a intreprinderii;

e evolutia probabila a activitatilor;

e productia si vanzarile.

De asemenea, cerintele subsidiare mentioneaza o serie de subiecte
concrete asupra carora salariatii trebuie In mod special sa fie informati
si consultati:

e situatia si evolutia probabila a ocuparii fortei de munca;

e investitiile;

e transformarile substantiale n privinta organizarii;

e introducerea de noi metode de lucru sau noi procese de productie;

e transferurile de productie;

e fuziunile;

e reducerea dimensiunii sau inchiderea intreprinderilor, a filialelor sau
a unor parti importante ale acestora;

e concedierile colective.

Cine face parte din Comitetul European de intreprindere
si participa la reuniunile cu conducerea centrala?

Cerintele subsidiare (alin. 1.b) ale Directivei 2009/38 prevad ca CEl sa
fie ,alcatuit din lucratori ai intreprinderii sau ai grupului de intreprin-
deri alesi sau desemnati din randul acestora de catre reprezentantii
lucratorilor sau, Tn absenta acestora, de catre ansamblul lucratorilor”.

Conform acelorasi cerinte subsidiare (alin. 1.b si 1.c), membrii CEl sunt
alesi sau numiti conform prevederilor legislatiilor nationale, intr-un mod
asemanator cu cei ai organismului special de negociere (vezi mai sus
intrebarea , Care este componenta organismului special de negociere?”).

Modalitatile concrete de desemnare a membrilor CEl sunt stabilite prin
acordul de constituire a CEl. De regula, dreptul de a desemna reprezentantii din
partea filialelor sau intreprinderilor din Romania apartine organizatiilor sindicale.

Cum se desfasoara reuniunile

comitetului cu conducerea centrala?

Locul, frecventa si modul de desfasurare a reuniunilor sunt stabilite in
acordul scris.




Conform cerintelor subsidiare (alin. 2), CEl , are dreptul de a se reuni cu
conducerea centrald o data pe an pentru a fi informat si consultat, pe baza
unui raport stabilit de conducerea centrald, asupra evolutiei activitatilor
intreprinderii sau grupului de intreprinderi si a perspectivelor acestora”.

De asemenea, cerintele subsidiare (alin. 3) prevad ca CEl sa fie infor-
mat si sa se poata reuni cu conducerea centrala ,sau orice alt nivel mai
adecvat de conducere care are competenta de a lua decizii proprii” in
afara programului normal al reuniunilor, ,,in imprejurari exceptionale sau
n cazul unor decizii care afecteaza considerabil interesele lucratorilor,
n special in caz de transfer, de inchidere a intreprinderilor sau unitatilor
sau de concedieri colective”. Aceste reuniuni trebuie sa aiba loc , cat
mai curand posibil, pe baza unui raport stabilit de conducerea centrala
sau de orice nivel adecvat de conducere, asupra caruia poate fi emis un
aviz la sfarsitul reuniunii sau intr-un interval de timp rezonabil”.

Membrii CEl se pot reuni si in absenta reprezentantilor conducerii centrale.

Cum este coordonata activitatea comitetului
in afara reuniunilor? Ce este comitetul restrans?

Acordul scris poate prevedea constituirea unui comitet restrans in cadrul
CEl, cu rolul de a coordona activitatea CEl intre reuniuni (vezi mai sus in-
trebarea , Ce prevede acordul scris?”). De asemenea, comitetul restrans
asigura legatura intre CEl si structurile de reprezentare a salariatilor in
cadrul Intreprinderilor sau filialelor din statele membre.

Cerintele subsidiare (alin 1.d) prevede constituirea unui comitet re-
strans format din cel mult 5 membri, alesi din randul membrilor CEl.
Comitetul restrans isi desfasoara activitatea in mod regulat si isi stabi-
leste propriul regulament de functionare.

Cine asigura mijloacele si cine acopera
cheltuielile de functionare a comitetului?

Acordul scris trebuie sa prevada alocarea de resurse financiare si materiale
pentru functionarea CEl. Disponibilitatea mijloacelor necesare functionarii

CEl este garantata explicit de Directiva 2009/38 (art. 10, alin. 1).

Cerintele subsidiare (alin. 6) prevad acoperirea cheltuielilor de func-
tionare ale CEl de catre conducerea centrald, care este insarcinata cu
asigurarea resurselor financiare si materiale necesare indeplinirii in mod
adecvat a misiunilor membrilor CEl.

De asemenea, cerintele subsidiare mentioneaza ca, , daca nu s-a convenit
altfel, conducerea centrala suporta, in special, costurile de organizare a reu-
niunilor si de interpretare, precum si cheltuielile de cazare si de deplasare ale
membirilor comitetului european de intreprindere si ale comitetului restrans”.

Dupa caz, functionarea CEl poate necesita mijloace de traducere i
interpretariat, mijloace informatice si de comunicare, cheltuieli cu forma-
rea membirilor, precum si recurgerea la expertiza externa independenta.

Ce rol au expertii externi in functionarea comitetului?

Cerintele subsidiare (alin. 5) prevad ca CEl sa poata apela la sprijinul
unor experti externi atunci cand acest lucru e necesar pentru indeplini-
rea adecvata a sarcinilor comitetului. Expertii sunt alesi de CEl. Costurile
misiunilor de expertiza sunt acoperite de conducere.

Expertii pot interveni in anumite situatii, cum ar fi:

e cu ocazia reuniunilor plenului CET cu reprezentantii conducerii cen-

trale, la analiza bilantului consolidat, a planului strategic, a politicii

de resurse umane si a responsabilitatii sociale a intreprinderii;

e in cadrul proceselor de informare, negociere si consultare in diferi-

tele situatii supuse atentiei CEl (fuziuni, achizitii, cesiuni, restructurari

etc. — vezi mai sus intrebarea , Cum se desfasoara reuniunile CEf cu
conducerea centrala?”).

Expertii pot sprijini membrii CET in intelegerea adecvata a unor pro-
cese si situatii dificil de interpretat, data fiind complexitatea economica,
financiara si organizationala din intreprinderile sau grupurile de intre-
prinderi transnationale. Astfel, expertii pot:

¢ 53 analizeze pozitia fiecarei filiale in cadrul grupului, din punct de

vedere economic, social si financiar;

e sa regrupeze informatiile de origine interna si externa privind

ansamblul intreprinderii sau grupului;




e prin compararea cu alte intreprinderi/grupuri, sa dea o dimensiune

relativa cerintelor impuse salariatilor de catre conducere;

¢ 53 ofere exemple de bune practici observate in cadrul altor intre-

prinderi;

e sd realizeze conexiuni intre chestiunile ce privesc direct intreprin-

derea si alte subiecte mai vaste (evolutii macroeconomice, contexte

geopolitice, schimbari institutionale etc.).

Mai concret, asistenta oferita de expertii externi poate viza:

e analiza datelor;

¢ evaluarea situatiei economice si financiare a societatii;

e identificarea problemelor si evidentierea spatiului de manevra in
gasirea si implementarea solutiilor;

¢ elaborarea de propuneri alternative celor prezentate de catre conducere.

Odati instituit un Comitet European de intreprindere,
care este relatia dintre acesta si salariati?

Membrii CEl au obligatia de a-i informa pe reprezentantii salariatilor
din filialele intreprinderii sau din intreprinderile grupului de intreprinderi
n privinta continutului si rezultatelor activitatilor de informare si con-
sultare ale CEl. In cazul in care acesti reprezentanti nu exista, obligatia
e de a informa totalitatea salariatilor. Acordul scris trebuie sa stipu-
leze modalitdtile concrete prin care se face coordonarea si alinierea
(sau ,articularea”) dintre informarea si consultarea CEl si informarea
si consultarea la nivel national. Spre exemplu, in situatiile care implica
transferuri de activitati intre tari, modul (fie succesiv, fie concomitent)
si ordinea n care au loc informarea si consultarea la nivel national si la
nivel european sunt stabilite prin legislatia nationala sau prin acordul
de constituire al CEl si reprezintd un factor important in dialogul social
privitor la decizia de transfer.

Indeplinirea acestor obligatii trebuie s& ting cont c& CEl este un or-
gan de reprezentare a tuturor salariatilor intreprinderii sau grupului de
intreprinderi din toate statele membre ale Spatiului Economic European.

Care sunt obligatiile Comitetului European de intreprindere
in ce priveste confidentialitatea informatiilor?

Atat membrii CEl, cat si cei ai organismului special de negociere, precum
si expertii care 7i asista pe acestia si reprezentantii salariatilor cu care
comunica CEl au obligatia de a nu divulga informatiile care le-au fost
n mod explicit comunicate cu titlu confidential. Obligatia se mentine
chiar si dupa expirarea mandatelor acestor persoane, indiferent de locul
unde se gasesc ele.

Mai mult, Directiva 2009/38 (art. 8, alin. 2) prevede c&, ,in anumite
cazuri si in conditiile si limitele prevazute in legislatia nationala, con-
ducerea centrald situata pe teritoriul sau nu este obligatd sa comunice
informatii atunci cand natura acestora, potrivit unor criterii obiective, ar
dauna serios sau ar prejudicia functionarea intreprinderilor respective”.

Ca principiu, modalitatile concrete de reglementare a pastrarii con-
fidentialitatii cad n sarcina statelor membre si a legislatiilor nationale.
Directiva 2009/38 (art. 10, alin. 3.) obliga statele membre ,,sa prevada
proceduri administrative sau judiciare privind caile de atac pe care re-
prezentantii lucratorilor le pot initia atunci cand conducerea centrala
impune confidentialitate sau cand nu ofera informatii”. Potrivit legis-
latiei din Romania, conducerea centrala are obligatia motivarii in scris
a oricarui asemenea refuz de divulgare de informatii.

Pentru a permite buna functionare a CEl si evitarea abuzurilor din
partea conducerii centrale, este necesara o stabilire cat mai precisa a
nivelului confidentialitatii, a mecanismelor care permit reprezentanti-
lor salariatilor sa fsi exercite prerogativele si in acelasi timp sa respecte
obligatiile de confidentialitate, precum si a procedurilor de utilizare si
difuzare a informatiilor confidentiale.

De ce drepturi beneficiaza un membru al unui
Comitet European de intreprindere in exercitarea functiei?

La fel ca membrii organismului special de negociere, iTn masura n care
acest lucru este necesar indeplinirii adecvate a atributiei de reprezen-
tare a salariatilor, membrilor CET |i se asigura cursuri de formare, fara




pierderi salariale. Formarea poate viza competente juridice, financiare,
economice sau lingvistice.

La fel ca membrilor organismului special de negociere, membrii CEl
.Se bucura, in exercitarea propriilor atributii, de un grad de protectie si
de garantii similare celor prevazute pentru reprezentantii lucratorilor de
legislatia si/sau practica nationala a tarii in care sunt incadrati in mun-
ca" (Directiva 2009/38, art. 10, alin. 3). In cazul Romaniei, este vorba
de drepturile prevazute pentru liderii sindicali si pentru reprezentantii
salariatilor (vezi Codul muncii, art. 220).

Potrivit Legii 217/2005 republicate (art. 47), acest drept de protectie
acopera participarea la reuniunile organismului special de negociere
ori ale CEl sau la orice altd reuniune realizatd conform acordului de
instituire a CEI.

Protectia membrilor CEl vizeaza si asigurarea drepturilor salariale
pentru membrii salariati ai intreprinderii sau grupului de intreprinderi, pe
durata absentei necesare exercitarii atributiilor acestora. De asemenea,
membrii CEl nu pot fi discriminati, concediati sau supusi altor sanctiuni
ca urmare a indeplinirii acestor atributii.

Conform Legii 217/2005 (art. 47), ,membrilor organismului speci-
al de negociere, ai CEl si reprezentantilor salariatilor trebuie sa le fie
acordate timpul si mijloacele necesare pentru a le permite sa informeze
salariatii cu privire la stadiul si rezultatele procesului de informare si
consultare”.

Cine si cum sanctioneaza incalcarea acordului scris
sau a reglementarilor europene privitoare la constituirea
si functionarea Comitetului European de Intreprindere?

Respectarea reglementarilor europene este asigurata de statele mem-
bre. Astfel, conform Directivei 2009/38 (art. 11), ,fiecare stat membru
asigura respectarea obligatiilor prevazute de prezenta directiva de cdtre
conducerile unitatilor dintr-o intreprindere de dimensiune comunitara
si de catre conducerile intreprinderilor membre ale unui grup de intre-
prinderi de dimensiune comunitara, care sunt situate pe teritoriul sau,
si de catre reprezentantii lucratorilor sau, dupa caz, de catre lucratorii

acestora, indiferent daca sediul conducerii centrale se aflad sau nu pe
teritoriul sau”. Transpunerea directivei in legislatiile nationale trebuie
sa includa ,,masuri adecvate in cazul nerespectarii prezentei directive”,
trebuind sa se asigure ca , exista proceduri administrative sau judiciare
care sa permita obtinerea executarii obligatiilor”.

Potrivit legislatiei romanesti (Legea 217/2005 republicata, art. 53),
urmatoarele Tncalcari constituie contraventii si se sanctioneaza cu amen-
da de la 2000 la 4000 de lei:

e obstructionarea constituirii, organizarii sau functionarii organismu-

lui special de negociere, a CEl sau impiedicarea instituirii sau aplicarii

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 sau al unui grup de intreprinderi ori de catre

0 persoana care actioneaza in numele acestora;

e discriminarea unui membru al organismului special de negociere

sau a unui membru al CET;

e divulgarea informatiilor cu caracter confidential de catre persoanele

carora le-au fost comunicate in cadrul activitatii CEl.

In ce priveste respectarea acordului scris de constituire a CEl, este
posibila introducerea unei clauze care sa prevada modalitati concrete
de solutionare a conflictelor ce rezulta din aplicarea acordului.




Pe langa mecanismele formale — aplicabilitatea unor reglementari eu-
ropene diferite, In functie de perioada in care a fost ncheiat acordul
in baza caruia functioneaza un CEl dat, diferentele dintre legislatiile
nationale si, mai ales, garantarea unui grad tnalt de autonomie in
negocierea acordului constitutiv — exista o serie de alti factori care
contribuie la diversitatea organizarii si functionarii CEl in practica.
Asa-zisul ,efect de tard” este cat se poate de pregnant, la fel cum
se Tntampla si cu ,efectul de sector”: organizarea si functionarea
comitetelor europene de intreprindere difera semnificativ de la tara
la tara (spre exemplu, intre companiile transnationale franceze si cele
germane) si de la sector la sector.

Potrivit ultimelor informatii furnizate de Institutul Sindical European®,
pana in 2016 fusesera create 1.444 de CEl, dintre care mai erau active
1.114,1n 1.046 de companii multinationale. Tn anii 2000, numarul CEl a
crescut cu aproximativ 25 pe an. Mai mult de 20% (peste 230) din CEl
IV. COMITETELE EUROPENE DE iINTREPRINDERE iN PRACTICA active tin in prezent de companii a caror conducere centrala se afla in Ger-
mania; mai mult de 15% (peste 170) tin de companii a caror conducere
centrala se afld in Statele Unite ale Americii; a treia tara cu cele mai multe
companii in care existd un CEl este Franta, cu mai bine de 11% (peste
130) din total. La nivel sectorial, distributia CEl active este urmatoarea:

® 34,3% 7n industria metalurgicd, a constructiilor metalice si a pro-

duselor din metal (inclusiv constructia de masini);

® 21,7% in servicii;

¢ 18,6% in industria chimica;

® 8,9% in industria alimentara, agricultura si turism;

® 6,9% in constructii si industria lemnului;

® 3,4% in sectorul transporturi;

® 2,7% in industria textil3;

® 1,7% in serviciile publice;

® 1,2% in alte sectoare.

LEfectul de tara” pare cat se poate de puternic daca ne uitam la com-
ponenta CEl. Daca in ,,modelul german” CEl este alcatuit preponderent
din reprezentanti ai salariatilor, in , modelul francez” membrii CEl sunt

Organizarea si functionarea
comitetelor europene de
intreprindere difera semnificativ
de la tara la tara (spre exemplu,
intre companiile traansnationale
franceze si cele germane) si de
la sector la sector.

6. Cf. , The European Works Councils Database”, accesata la 15 noiembrie 2016. Stan de
Spiegelaere si Romuald Jagodzinski, European Works Councils and SE Works Councils in
2015, Bruxelles: European Trade Union Institute.
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de regula atat reprezentanti ai salariatilor, cat si ai conducerii. Astfel,
aproximativ 80% din CEl din companiile germane au in componenta
numai reprezentanti ai salariatilor, pe cand aproximativ 90% din CEl din
companiile franceze au in componenta reprezentanti ai ambelor parti.
Totusi, ,,modelul francez” al acordului CEl prevede un statut aparte pen-
tru reprezentantii conducerii, acestia avand doar un rol de parteneri, fara
drept de vot. Reuniunile CEl au loc in doua etape: o sedinta pregatitoare,
n care se Intalnesc doar reprezentantii salariatilor; si o sedinta plenara, in
care reprezentantii salariatilor se intalnesc cu reprezentantii conducerii.

In ce priveste prevederile acordului scris, exista o oarecare omogeni-
tate a CEl In legatura cu anumite prevederi care au ajuns in timp sa fie
adoptate de din ce in ce mai multe CEI, fiind vazute ca ,bune practici”.
Spre exemplu, 86% dintre CEl functioneaza in baza unor acorduri care
prevad explicit constituirea unui comitet restrans insarcinat cu coordo-
narea activitatilor comitetului intre reuniunile plenului. De asemenea,
aproximativ 50% dintre CEl functioneaza in baza unor acorduri inche-
iate pe durata nedeterminata sau care pot fi relnnoite automat.

Altfel, diversitatea prevederilor din acordurile constitutive este con-
siderabila’. Spre exemplu:

* 70% prevad o reuniune anuala a plenului CEl, 23% prevad doua

reuniuni pe an si 3% prevad cel putin trei reuniuni anuale;

¢ 0 treime nu contin prevederi explicite referitoare la formare;

e doar 13% garanteaza explicit accesul membrilor in incinta oricarei

locatii unde intreprinderea isi desfasoara activitatea; 4% restrictio-

neaza acest acces la incinta locatiilor din tara de origine;

e 40% dintre acorduri prevad explicit dreptul reprezentantilor fe-

deratiilor sindicale europene de a fi prezenti in cadrul reuniunilor,;

e 0 treime din CEl nu au acces la un expert platit, o treime au acces

la un expert platit si o treime au acces la mai mult de un expert platit.

Printre CEl active in cadrul companiilor cu salariati in Romania care pre-

vad dreptul la expertiza se numara: ArcelorMittal, BMT Group, Rena-

ult, Valeo, Crédit Agricole, L'Oréal, Lafarge, Sanofi-Aventis, Schneider

Electric, Recticel, Veolia Environnement, Vinci, Bouygues, Delhaize.

7. Pentru o prezentare statistica detaliata a acordurilor constitutive, vezi Stan de Spiegelaere
si Romuald Jagodzinski, European Works Councils and SE Works Councils in 2015, Bruxelles:
European Trade Union Institute.

De asemenea, comitetele difera si cand vine vorba de competentele
lor tematice explicit mentionate in acordurile scrise. Astfel, din totalul
CEl active la jumatatea lui 2015, pot fi informate si consultate in ches-
tiuni ce tin de:

e situatia economica si financiara a intreprinderii: 72%;

e situatia si prognoza ocuparii: 67 %;

e strategie si investitii: 67%;

e evolutia comerciala, a productiei si vanzarilor: 65%;

e schimbadri ale metodelor de lucru si ale organizarii muncii: 61%;

e structura companiei: 55%;

e politica intreprinderii fata de noile tehnologii: 53%;

e fuziuni, preludri si achizitii: 53%;

e sistari de activitate sau reduceri de costuri: 53%;

e transferuri si relocari: 51%;

e concedieri colective: 47%;

e reorganizarea productiei: 47 %;

e securitatea si sanatatea in munca: 32%;

e protectia mediului: 28%;

e formarea profesionala: 24%;

e gestionarea resurselor umane: 14%;

e sansele egale la locul de munca: 12%;

e politicile de cercetare si dezvoltare: 6%;

e timpul de lucru: 4%;

* responsabilitatea sociala a intreprinderii: 3%.

Eficacitatea CEl in reprezentarea intereselor salariatilor in privinta
acestor teme variaza: daca unele comitete au un rol mai degraba formal
sau simbolic, altele sunt organisme active si contribuie in mod real la in-
formarea si consultarea salariatilor la nivel transnational. De asemenea,
unele comitete functioneaza mai degraba ca loc de intalnire pentru re-
prezentantii salariatilor din tarile n care compania desfasoara activitati,
fara ca vreuna dintre tari sa domine interactiunea din cadrul comitetului
si fara a avea o dimensiune propriu-zis transnationala pronuntata. Altele
sunt dominate de reprezentantii tarii de origine a companiei, iar altele
s-au dezvoltat ca structuri de reprezentare propriu-zis transnationale,
cu o identitate specific europeana, separata de problemele ce tin strict
de activitatile de la nivel national.




Diversitatea practica a CEl e in buna masura determinata de rolul
foarte important al relatiilor si practicilor informale atat in schimburile
dintre reprezentantii salariatilor si cei ai conducerii, cat si in cele dintre
reprezentantii salariatilor din tarile in care intreprinderea sau grupul de
intreprinderi fsi desfasoara activitatea. Aceasta dimensiune informala
poate conferi functii suplimentare comitetului european de intreprin-
dere, dincolo de cele de informare si consultare sau de reprezentare a
intereselor salariatilor in fata conducerii. Astfel, la mijlocul anului 2015,
aproximativ 4% din CEl puteau initia proiecte din proprie initiativa si
3% aveau competente de negociere asupra unor aspecte transnatio-
nale ale intreprinderii sau grupului de intreprinderi. Exista astfel cazuri
in care comitetele de intreprindere sunt implicate direct in negocierea
acordurilor transnationale la nivel de companie. Chiar daca din punct
de vedere formal activitatea CEl e restrictionata la informare si con-
sultare, partile implicate au libertatea de a extinde competentele CEl
n functie de nevoi si de posibilitatea ajungerii la un acord In aceasta
privintd. Inzestrarea unui anumit CEl cu competente suplimentare — si
deci transformarea acestuia intr-un organism mai complex de reprezen-
tare a intereselor salariatilor — tine de viziunea, nevoile si capacitatea
reprezentantilor salariatilor si ai conducerii intreprinderii de a dezvolta
activitatea comitetului intr-o asemenea directie.

Eficacitatea CEl in reprezentarea intereselor salariatilor in pri-
vinta acestor teme variaza. Unele au un rol formal sau simbo-
lic, insa altele sunt organisme active si contribuie in mod real
lainformarea si consultarea salariatilor la nivel transnational.




In data de 24 martie 2016 a fost semnat acordul constitutiv al Comite-
tului European de Intreprindere al Grupului Renault®. Acesta a inlocuit
un acord semnat initial in 1993, care a fost renegociat si modificat peri-
odic panain 2015.1n 2015, Grupul Renault angaja 120.136 persoane,
dintre care 67.973 1n Europa®. Salariatii filialelor Renault din tarile din
Spatiul Economic European sunt reprezentanti de comitetul european
de intreprindere constituit prin acordul semnat la 24 martie 2016.

Acordul a fost semnat de directorul de resurse umane al Grupului Renault,
n calitate de reprezentant al conducerii grupului, si de organismul special
de negociere compus din 22 de membri din 14 tari: Austria, Belgia, Cehia,
Danemarca, Franta (6 membri), Germania, ltalia, Marea Britanie, Olanda,
Polonia, Portugalia, Romania (3 membri — 2 de la Automobile Dacia si unul
de la Renault Technologie Roumanie), Slovenia si Spania (2 membri). Dintre
acestia, 13 erau reprezentanti sindicali (din Franta, Italia, Portugalia, Romania
si Spania), 6 erau reprezentanti ai comitetelor de intreprindere locale (din
Austria, Belgia, Germania, Olanda si Polonia) si 3 erau reprezentanti ai sa-
lariatilor (din Cehia, Danemarca si Marea Britanie). La negocieri au asistat si
un reprezentant al federatiei sindicale europene IndustriALL European Trade
Union si un reprezentant al IndustriALL Global Union.

Informarea si consultarea asupra orientarilor strategice ale grupului
si evolutiilor sale majore din punct de vedere economic, comercial, fi-
nanciar, social si al mediului sunt mentionate explicit drept competente
ale comitetului. Activitatea CEl este coordonata cu cea a comitetului de
intreprindere al Grupului Renault la nivel mondial. Comitetul european
functioneaza in baza transpunerii Directivei 2009/38 in legislatia franceza.

Comitetul este compus atat din reprezentanti ai salariatilor, cat si din
reprezentanti ai conducerii. Comitetul este prezidat de directorul general
al grupului Renault sau de reprezentantul acestuia, care poate fi asistat
de patru persoane pe care le alege. Numarul membrilor titulari ai comi-
tetului este fixat la 40, scopul principal fiind de a asigura reprezentarea
salariatilor proportional mai ales cu diversitatea geografica a grupului: 31
dintre acestia provin din tarile din Spatiul Economic European unde grupul

8. Acest acord constitutiv poate fi consultat online la adresa: http://www.ewcdb.eu/agree-
ment/2049.

9. Potrivit Groupe Renault, ,Document de référence, incluant le rapport financier annuel
2015”, p. 129.




angajeaza cel putin 300 de persoane si 9 din tarile din afara Spatiului
Economic European unde grupul angajeaza cel putin 2.500 de persoane.
Distributia geografica a membrilor este urmatoarea:

e Franta: 17 membri;

e Romania si Spania: cate 3 membri;

e Germania, Austria (impreuna cu Elvetia), Belgia (impreuna cu Olan-

da si Luxemburg), Italia, Polonia (impreuna cu Ungaria, Slovacia si

Cehia), Portugalia, Marea Britanie (impreuna cu Irlanda), Slovenia

(impreuna cu Croatia): cate 1 membru;

o tari din afara Spatiului Economic European: Argentina, Coreea de Sud,

India, Rusia, Turcia — cate 1 membru; Brazilia si Maroc — cate 2 membri.

Membrii comitetului trebuie sa fie salariati ai Grupului Renault sau
ai unei filiale unde Grupul Renault detine in mod direct sau indirect cel
putin jumatate din capitalul social. De asemenea, ei trebuie sa detina un
mandat de reprezentare a salariatilor la nivel local, indiferent de forma
acestuia —spre exemplu, in Romania poate fi vorba atat de reprezentanti
sindicali, cat si de reprezentanti ai salariatilor alesi conform art. 221
din Codul muncii. Acordul contine prevederi speciale pentru alegerea
membrilor din Franta si prevederi generale pentru alegerea membrilor
din celelalte tari. Mandatul membrilor comitetului este de patru ani,
timp n care acestia beneficiaza de protectia oferita reprezentantilor
salariatilor prin legislatiile nationale.

Plenul comitetului se reuneste o data pe an. Reuniunea anuala a
plenului comitetului dureaza intre doua si trei zile, timp n care pot avea
loc prezentari orale, ateliere pentru facilitarea schimburilor de experi-
enta intre tari, precum si deplasari in diverse locatii. In cadrul reuniunii,
membrii pot discuta cu conducerea aspecte legate de evolutiile majore
ale grupului. Printre acestea, acordul mentioneaza explicit:

e orientarile strategice si implementarea acestora;

e situatia economica si financiara a grupului;

e evolutia pietelor, a politicii si a rezultatelor comerciale;

e produse si servicii noi;

e evolutia in ce priveste activitatile de design, productie si vanzari;

e evolutia in ce priveste organizarea muncii si conditiile de munca;

e politica de resurse umane, mai ales in ce priveste locurile de munca si

competentele profesionale, remunerarea, securitatea si sanatatea in munca;

e politica de responsabilitate sociala a intreprinderii;

* politica de mediu a grupului.

Un comitet restrans, alcatuit dintr-un secretar si zece secretari adjuncti
alesi dintre membrii comitetului, se poate reuni de mai multe ori pe an,
in functie de situatiile aparute pe parcursul anului. Comitetul restrans
este descris ca ,,interlocutor privilegiat al conducerii”. Comitetul restrans
intreprinde anual o, vizita de studiu” intr-una din tarile in care Grupul
Renault are operatiuni, pentru a se familiariza cu situatia concreta a
acestora. Acordul contine prevederi detaliate despre activitatea comi-
tetului restrans, incluzand situatiile extraordinare care impun reunirea
acestuia si activitatile de informare si consultare Tntre comitetul restrans
si conducerea centrala.

In ce priveste confidentialitatea informatiilor, sunt stabilite trei niveluri
de confidentialitate: informatiile strategice, care nu sunt transmise decat
oral si nu pot fi inregistrate sau retransmise in nicio situatie in interiorul
sau in afara grupului; informatiile critice, care de asemenea nu pot fi
retransmise; si informatiile sensibile, care trebuie tratate cu atentie din
moment ce pot afecta imaginea sau functionarea grupului.

Bugetul anual alocat functionarii comitetului este de 135.000 de euro
si se ajusteaza anual in functie de rata inflatiei din Franta. Costurile re-
uniunilor sunt acoperite de conducere, incluzand costurile de traducere
si interpretariat, precum si cele de deplasare si cazare.

Pentru expertiza, comitetul are la dispozitie un buget anual de 35.000 de
euro. Stabilirea nevoii de expertiza, alegerea expertilor si modalitatile concrete
de interventie a acestora sunt stabilite de comitet impreuna cu conducerea.

Membrii comitetului beneficiaza de adrese de e-mail dedicate ac-
tivitatii lor si au acces la mijloace informatice (li se pun la dispozitie
computere, au acces la internet si la intranetul intreprinderii). Mijloace
suplimentare (laptop, imprimanta color etc.) sunt puse la dispozitia
membrilor comitetului restrans. In utilizarea acestor mijloace, membrii
comitetului se supun regulamentelor interne ale intreprinderii.

Noii membri ai comitetului beneficiaza de cursuri de formare n ve-
derea familiarizarii lor cu functionarea grupului si a dialogului social.
Membrii comitetului restrans pot beneficia, la cerere, de cursuri de
invatare a limbilor franceza si engleza. In anumite conditii, si ceilalti
membri ai comitetului pot urma cursuri similare. De asemenea, atunci




cand este nevoie, membrilor comitetului restrans si membrilor plenului
le sunt oferite sesiuni de formare pe teme specifice legate de tematicile
de interes pentru comitet.

Acordul contine si prevederi legate de alocarea timpului de lucru in
cadrul desfasurarii activitatii comitetului si de adaptarea resurselor de
timp in functie de nevoi.

De asemenea, sunt stipulate modalitatile de rezolvare a eventualelor
conflicte aparute ca urmare a punerii in aplicare a acordului, conditiile
n care acesta trebuie si poate fi adaptat si renegociat, precum si mo-
dalitatile de adaptare si renegociere.

Numarul membrilor titulari

ai comitetului este fixat la

40, scopul principal fiind

de a asigura reprezentarea
salariatilor proportional mai
ales cu diversitatea geografica
a grupului. Romania are

3 membri in comitet.
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VI. SURSE ADITIONALE DE INFORMATII
DESPRE COMITETELE EUROPENE DE INTREPRINDERE

Directiva
2009/38/CE a
Parlamentului
European si a

Consiliului Europei

privind instituirea
unui CEl

Directiva 2009/38/CE a Parlamentului European si a Consiliului Europei
privind instituirea unui CEl, aflata in vigoare. Disponibila online:
http:/leur-lex.europa.eullegal-content/RO/TXTIPDF/?uri=CELEX:32009L0038&from=RO

Vechea Directiva 94/45 a Consiliului Europei privind instituirea unui
CEl. Disponibila online:
http:/leur-lex.europa.eullegal-content/RO/TXT/IPDF/?uri=CELEX:31994L0045&from=EN

Legea 217/2005 republicata, privind constituirea, organizarea si func-
tionarea CEl. Legea reprezinta transpunerea in legislatia Romaniei a
directivelor europene. Disponibila online:
http:/lmvww.mmuncii.rolpublimagemanager/imagesl/file/Legislatie/LEGI/IL217-2005.pdf

The European Works Councils Database, baza de date creata si ad-
ministrata de Institutul Sindical European, care ofera informatii statistice
detaliate despre comitetele europene de intreprindere si unde pot fi
consultate acordurile constitutive. Disponibila online:
http:/www.ewcdb.eu/

Stan de Spiegelaere si Romuald Jagodzinski, European Works Coun-
cils and SE Works Councils in 2015, Bruxelles: European Trade Union
Institute — un raport detaliat despre activitatea comitetelor europene de
intreprindere, care surprinde prin date statistice diversitatea organizarii
si functionarii acestora. Disponibil online:
http:/lIwww.etui.org/Publications2/Books/European-Works-Councils-and-SE-Works-
Councils-in-2015.-Facts-and-figures

Romuald Jagodzinski (coord.), Variations on a theme? The implemen-
tation of the EWC Recast Directive, Bruxelles: European Trade Union
Institute — o analiza comparativa detaliata a diferitelor moduri in care
Directiva 2009/38 a fost transpusa in legislatiile nationale ale statelor
din Spatiul Economic European. Disponibild online:
http:/iwww.etui.org/Publications2/Books/Variations-on-a-theme-The-implementati-
on-of-the-EWC-Recast-Directive

Benchmarking Working Europe, raportul anual al Institutului Sindical
European, care include in mod regulat analize privitoare la comitetele
europene de Intreprindere. Rapoartele pot fi descarcate online, de pe
pagina Institutului Sindical European:
http:/lwww.etui.org/Publications2/Books/Benchmarking-Working-Europe-2016



ACORDURILE TRANSNATIONALE LA NIVEL DE COMPANIE

VII. INFORMATII GENERALE

Ce este un acord transnational la nivel de companie?

Un acord transnational la nivel de companie (ATC) este un acord

e incheiat Intre reprezentantii unei intreprinderi sau ai unui grup de

Tntreprinderi si una sau mai multe organizatii care 1i reprezinta pe

lucratorii Intreprinderii sau grupului;

e care contine prevederi despre conditiile de lucru si de angajare si/

sau relatiile dintre angajatori si angajati;

e si prin care semnatarii Tsi iau o serie de angajamente reciproce care

privesc activitatea intreprinderii sau grupului de intreprinderi de pe

teritoriul mai multor state.

Aceasta definitie acopera o serie intreaga de acorduri scrise (si chiar si
unele ntelegeri informale), indiferent de denumirea propriu-zisa a acestora.
De altfel, partile semnatare de multe ori nici nu aleg denumirea de ,,acord”,
un ATC putand purta titlul de ,, principii”, ,,ghid”, , orientare”, ,,carta” (sau
.cartd sociala”, ,,cartd europeana”), , declaratie” (sau , declaratie comu-
na"), ,opinie comuna”, ,cod de conduitd”, ,procedura”, ,protocol”,
.proiect”, ,program de actiune”, ,,conventie” s.a.

De asemenea, in loc de ,acord transnational la nivel de companie”,
autoritatile publice si organizatiile direct implicate in relatiile industriale
(sindicate, patronate, comitete de intreprindere etc.), precum si organiza-
tiile externe acestora (institute de cercetare, organizatii nonguvernamen-
tale etc.) pot utiliza ,,acord cadru international”, ,,acord cadru european”
sau ,texte comune” pentru a se referi la orice intelegere intre angajatori
si angajati care Indeplineste simultan cele trei criterii de mai sus.

Diversitatea denumirilor nu este intamplatoare, fiind un rezultat direct
al caracterului practic pur voluntar al acestor acorduri — nu exista nicio
reglementare in ce priveste titlurile date acestor acorduri, asa ca denu-
mirea exacta tine strict de preferintele si nevoile semnatarilor. incercarea
autoritatilor europene de a clasifica toate aceste intelegeri intr-o singura
categorie — cea de ATC — face parte dintr-o actiune mai ampla de monito-
rizare si evaluare a unui fenomen relativ recent, care a capatat o oarecare
amploare doar incepand cu prima jumatate a anilor 2000.

10. Definitie adaptata dupa cea a Comisiei Europene. Vezi “The Role of transnational
company agreements in the context of increasing international integration”, Commission
Staff Working Document, 2008, p. 3. “Transnational company agreements: realising the
potential of social dialogue”, Commission Staff Working Document, 2012, p. 2.




Ce rol are un ATC?

Ca si in cazul comitetului european de intreprindere, ATC este un ras-
puns la cresterea importantei dimensiunii transnationale a activitatii
intreprinderilor. Accentuarea gradului de interdependenta si a influ-
entei reciproce dintre operatiunile unei companii aflate pe teritoriul
mai multor state reduce eficienta mecanismelor de dialog social de la
nivel national. Dezvoltarea unor mecanisme de dialog social la nivel
transnational vine in Tntampinarea acestei nevoi de reprezentare a inte-
reselor lucratorilor. Comitetul european de intreprindere reprezinta un
asemenea mecanism, raspunzand nevoilor de informare si consultare
a salariatilor In privinta chestiunilor de relevanta transnationald. Si ATC
este tot un mecanism de dialog social la nivel transnational, nevoia
vizata fiind in acest caz cea de negociere intre angajati si angajatori.
La fel ca in cazul comitetului european de intreprindere, ATC vizeaza
aspecte ale relatiilor de munca imposibil de circumscris la nivel national.
In Uniunea Europeana, dialogul social transnational are loc la trei niveluri:
¢ |a nivel intersectorial, unde Comisia Europeana se consulta cu con-
federatiile patronale (Business Europe, CEEP, UEAPME) si sindicale
(ETUC) si unde reprezentantii patronali si sindicali pot negocia si
Tncheia In mod voluntar acorduri cadru care privesc teme generale
(e.qg., stresul la locul de munca, hartuirea si violenta la locul de mun-
ca, egalitatea de gen), care pot fi apoi transpuse fie prin directive
europene, fie direct prin legislatiile nationale;
e la nivel sectorial, unde pot fi constituite comitete sectoriale de
dialog social care pot servi drept platforme pentru incheierea unor
acorduri cadru sectoriale intre federatiile sindicale si patronale euro-
pene —si aceste acorduri trebuie transpuse la nivel national de catre
organizatiile sindicale si patronale sectoriale pentru a putea avea un
rol de reglementare;
e |a nivel de companie, unde, cu exceptia cazului comitetelor eu-
ropene de intreprindere, nu exista nicio reglementare europeana
propriu-zisa si unde Tncepand cu anii 2000 au fost incheiate din ce
in ce mai multe acorduri transnationale. Spre deosebire de dialogul
social intersectorial si sectorial, ATC-urile europene nu au un cadru
institutional specific, care sa le poata distinge in mod formal de

ATC-urile din afara Uniunii Europene’.

Mai concret, un ATC poate servi unor scopuri cat se poate de diverse,
atat de partea angajatorilor, cat si de cea a angajatilor: de la Tmbunatati-
rea imaginii companiei, prevenirea izbucnirii conflictelor sau dezvoltarea
unor politici de resurse umane coordonate la nivelul intregii companii, la
ameliorarea impactului restructurarilor, evitarea consecintelor negative ale
competitiei dintre filiale asupra lucratorilor sau facilitarea solidarizarii si
organizarii transnationale a salariatilor. Un ATC poate fi negociat si semnat
ca raspuns la o problema existenta sau ca masura de anticipare sau preve-
nire a aparitiei unor probleme de dimensiuni transnationale. Absenta unei
reglementari propriu-zise a ATC are drept consecinta si diversitatea imensa
a subiectelor tratate si a modalitatilor de interpretare si abordare a acestora.

Ce spune legislatia?

In prezent, nu exista niciun cadru oficial de reglementare a ATC la nivel
international si nici macar la nivel european, unde mecanismele dialo-
gului social transnational sunt de regula institutionalizate.

Absenta unui cadru legislativ inseamna ca negocierea, semnarea si,
de multe ori, chiar si implementarea sau respectarea unui ATC sunt
strict voluntare, depinzand numai de actiunile partilor direct implicate
si de relatiile dintre acestea.

Lipsa reglementarii legislative este de departe cel mai controversat
aspect al ATC, mai ales la nivel european, unde incepand cu jumatatea
anilor 2000 au existat in permanenta dezbateri intre autoritati, patrona-
te si sindicate cu privire la statutul juridic al ATC, consecintele deopotriva
pozitive si negative ale absentei unei reglementari la nivel european,
precum si efectele potentiale ale adoptarii unei asemenea reglementari.
Miza acestor dezbateri este cel putin la fel de importanta ca in cazul
directivelor UE privitoare la comitetele europene de intreprindere.

11. Tehnic vorbind, acordul constitutiv al unui comitet european de intreprindere este
o forma de ATC. Totusi, aceste acorduri sunt in mod obisnuit tratate separat de ATC,
in mare parte datorita cadrului institutionalizat de negociere si implementare. Aceasta
brosura respecta practica standard care separa chestiunea ATC-urilor de cea a constituirii
si functionarii comitetelor europene de intreprindere. Pentru o discutie detaliata despre
comitetele europene de intreprindere, vezi capitolul anterior.




VII. STATUTUL JURIDIC INCERT AL ACORDURILOR
TRANSNATIONALE LA NIVEL DE COMPANIE

Care sunt implicatiile absentei unui cadru legislativ pentru ATC?

Lipsa unor reglementari specifice garanteaza caracterul practic pur vo-
luntar al ATC: partile beneficiaza de autonomie deplina in ce priveste
denumirea, forma, continutul si respectarea unui asemenea acord.

Pe de o parte, se poate spune ca aceasta autonomie a avut o contri-
butie semnificativa la definirea ATC ca o forma inovativa de dialog soci-
al, aceste acorduri proliferandu-se de jos in sus, ca urmare a initiativelor
angajatorilor si reprezentantilor angajatilor, practic fara nicio interventie
de susin jos a statelor sau a autoritatilor suprastatale. Opozantii ideii de
reglementare a ATC sustin ca o eventuala reglementare mai mult sau
mai putin strictd a ATC ar duce la scaderea drastica a utilizarii acestora,
dupa modelul mecanismelor europene de negociere intersectoriale si
sectoriale care, desi beneficiaza de un cadru institutional relativ bine
definit, nu s-au dovedit a fi deosebit de dinamice. Potrivit acestui argu-
ment, efervescenta de care se bucura in prezent acordurile la nivel de
companie ar fi un rezultat direct al lipsei unui cadru legislativ specific.

Pe de alta parte Insa, acest statut juridic incert al ATC este o sursa
permanenta de vulnerabilitate pentru negociere si implementare, aces-
tea depinzand de masura in care partile sunt dispuse si capabile sa Tsi
respecte angajamentele. Altfel spus, de cele mai multe ori utilitatea
reala a unui ATC depinde de existenta unui grad ridicat de incredere
intre conducerea companiei si reprezentantii angajatilor, precum si de un
grad ridicat de coeziune atat in randurile conducerii, cat si in randurile
celor care i reprezinta pe salariati. Din acest punct de vedere, avem de-a
face cu doua surse de vulnerabilitate care se intaresc reciproc:

e chiar daca are un caracter pur voluntar, putandu-se spune ca este
expresia unui consens lipsit de constrangeri, prevederile unui ATC pot
expune interesele divergente dintre angajati si angajatori. In absenta
unei reglementari care sa echilibreze relatia asimetrica dintre acestia,
nerespectarea angajamentelor de catre conducere este facila si cel
mai probabil lipsita de consecinte directe semnificative.

e complexitatea organizationala si juridica a companiilor transnati-

onale se rasfrange direct asupra relevantei negocierilor si mai ales

asupra implementarii unui ATC. Ambele procese presupun coordo-
narea intereselor si actiunilor unei serii intregi de actori: conducerea




centrala si conducerile filialelor si (daca este cazul) conducerile fur-
nizorilor care trebuie sa se supuna prevederilor acordului, diferitele
organisme de reprezentare a salariatilor la nivel national si transnati-
onal. Incadrarea simultana sub incidenta mai multor legislatii si con-
tracte colective aplicabile activitatilor din filiale poate, de asemenea,
sa ridice probleme mai mult sau mai putin semnificative.
Consecintele sunt multiple:
e Tnainte de a negocia continutul propriu-zis al acordului, de cele
mai multe ori trebuie purtate negocieri despre cum vor decurge
negocierile pentru ATC;
e chiar daca semnatarii ATC se recunosc reciproc, ei nu beneficiaza
neapdrat de recunoastere si din partea celor la care se refera acordul,
¢ in special de partea celor care i reprezinta pe salariati in negocierea
si semnarea unui ATC exista riscul contestarii legitimitatii semnatarilor;
e conducerile locale, care sunt in realitate angajatorii de drept, be-
neficiaza de un anumit grad de autonomie, care le poate permite sa

mod normal considerate a fi standard pentru un asemenea document.
Redactarea deficitara a ATC-urilor nu este deloc exceptionala, ducand
la dificultati majore cand vine vorba de implementare.

In ce priveste problemele de legitimitate ale semnatarilor, incepand
cu a doua jumatate a anilor 2000 unele federatii sindicale europene —
si n special Federatia Europeana a Metalurgistilor (din 2012, parte a
IndustriALL European Trade Union) — si-au elaborat proceduri oficiale de
mandatare Tn vederea negocierii si semnarii ATC-urilor. Chiar daca nu
n toate cazurile, aceste proceduri s-au dovedit eficiente in minimizarea
conflictelor intre diversele organisme de reprezentare a salariatilor prin
garantarea legitimitatii celor care negociaza si semneaza un ATC.

Mandatarea clara a semnatarilor si redactarea adecvata a acordului
nu pot Tnsd compensa pe deplin problema statutului juridic incert al
ATC. In multe cazuri se opteazd pentru substituirea absentei unei le-
gislatii specifice cu legislatiile nationale. In acest sens, in momentul de
fata exista doua posibilitati:

nu respecte un ATC semnat de conducerea centrala si care nu are
relevanta juridica propriu-zisa;

e |ipsa de transparenta a negocierilor si chiar si a continutului acor-
dului, care nu intotdeauna este adus la cunostinta celor din filiale;
e contradictii intre continutul ATC si cel al legislatiilor si intelegerilor
colective aplicabile filialelor;

e implementarea deficitara si inegala a ATC intre filiale;
imposibilitatea sanctionarii incalcarilor ATC si a solutionarii conflic-
telor aparute ca urmare a implementarii acestuia.

e aplicarea principiilor dreptului international privat, care prevede ca
unui ATC sa i se aplice legislatia tarii unde compania isi are conduce-
rea centrala, acordul putand fi transpus printr-un contract colectiv la
nivel national. In acest caz ins&, sanctionarea juridica a unui ATC nu
este asigurata decat n tara respectiva.

e transpunerea prevederilor ATC prin contracte colective negociate
si incheiate pentru fiecare tara sau filiala in parte. Si aici pot aparea
probleme semnificative. Multiplicarea negocierilor purtate in contexte
legislative, economice si sociale foarte diferite poate rezulta intr-un

proces extrem de complex, costisitor si anevoios, de la semnarea ATC

la implementarea acestuia.

Pentru a elimina aceste neajunsuri, la nivel european s-au purtat
dezbateri in vederea elaborarii unui ,,cadru legislativ optional” pentru
negocierea, semnarea si implementarea ATC-urilor. Caracterul optional
presupune ca partile interesate de incheierea unui ATC sa aiba liberta-
tea de a opta daca sa se supuna sau nu prevederilor legislative. Scopul
unui asemenea cadru legislativ optional ar fi de a elimina pe cat posibil
incertitudinea juridica specifica ATC, pastrand totodata un grad ridicat
de autonomie a partilor implicate. Chiar daca dezbaterile privitoare
la un asemenea cadru legislativ optional dureaza de aproximativ un

Cum poate fi compensata
absenta unui cadru legislativ specific ATC?

O parte a problemelor aparute ca urmare a lipsei de legislatie pot fi
prevenite prin ajustarea continutului propriu-zis al acordului, care poate
stipula proceduri clare de monitorizare a implementarii si de solutionare
a conflictelor. De asemenea, continutul acordului trebuie sa fie cat mai
specific cu putinta cand vine vorba de identitatea semnatarilor, angaja-
mentele luate, cui i se aplica, durata si orice alte reguli de redactare in




deceniu, pana in prezent autoritatile europene nu au luat nicio decizie
concreta Tn acest sens. Organizatiile sindicale europene si-au manifestat
n mod constant interesul adoptarii unui cadru legislativ pentru ATC.
De cealalta parte, organizatiile patronale europene s-au impotrivit ferm
oricarei forme de reglementare a ATC-urilor.

Un alt potential mecanism compensatoriu ar fi garantarea dreptului
la greva la nivel transnational. Tn prima jumatate a anilor 2000, salariatii
General Motors Europe au organizat o serie de proteste pe teritoriul mai
multor tari ca raspuns la planurile de restructurare anuntate de condu-
cerea companiei. Aceste actiuni, la care au participat chiar si 50.000de
lucratori simultan, au fortat conducerea companiei sa negocieze mai
multe ATC-uri care aveau ca scop evitarea inchiderii fabricilor si a conce-
dierilor fortate. Chiar daca aceste ATC-uri au dovedit potentialul pozitiv
al protestelor in facilitarea negocierilor si a garantarii implementarii, in
momentul de fata dreptul la greva nu este in mod explicit garantat la
nivel transnational, capacitatea lucratorilor de a se implica in acest fel in
negocierile unui ATC depinzand de permisivitatea legislatiilor nationale.
In Romania, spre exemplu, dreptul la greva este restrictionat la situatiile
n care negocierile unui contract colectiv de munca la nivel de unitate
esueaza. Totusi, Legea Dialogului Social (art. 186) specifica dreptul de
a organiza greve de solidaritate, ,in vederea sustinerii revendicarilor
formulate de angajatii din alte unitati apartinand aceluiasi grup de
unitati sau sector de activitate”.




IX. NEGOCIEREA SI CONTINUTUL
ACORDURILOR TRANSNATIONALE LA NIVEL DE COMPANIE

Potrivit informatiilor furnizate de Comisia Europeana'?, pana in prezent
au fost incheiate 265 de acorduri transnationale la nivel de companie. In
2012, aceste acorduri acopereau peste 10 milioane de salariati din 144
de companii'3. Cifrele reale sunt cu siguranta mai mari, din moment ce
nu exista nicio obligatie de raportare sau inregistrare a incheierii unui
ATC de catre companii sau de catre reprezentantii salariatilor. Doar 7
acorduri au fost incheiate inainte de anul 2000. In spatele acestor cifre
sta o varietate imensa n ce priveste atat forma, cat si continutul acor-
durilor: ele pot fi pur declarative, fara a crea obligatii, sau pot prevedea
obligatii stricte si proceduri clare de respectare a acestora (spre exemplu,
doar 98 contin modalitati explicite de solutionare a conflictelor); se
pot limita la enuntarea unor principii generale sau pot contine clauze
foarte specifice; pot viza obiective pe termen lung sau sarcini ce trebuie
Tndeplinite pe termen scurt; pot anticipa aparitia unor probleme sau
pot veni ca raspuns la unele deja existente. Nu numai titlul si modul de
redactare a acordurilor variaza, ci si semnatarii si continutul lor.

Proliferarea ATC-urilor pare sa aiba un pronuntat caracter european:
chiar daca doar 68 din totalul acordurilor se refera strict la Spatiul Eco-
nomic European, marea majoritate a acestora — 220, sau 83% — au fost
incheiate n cadrul unor companii a caror conducere centrala se afla pe
teritoriul unui stat membru al Spatiului Economic European. Mai mult,
88 dintre acorduri (sau 33%) au fost incheiate in cadrul unor companii
frantuzesti si 42 (sau 16%) in cadrul unor companii germane.

Si distributia sectoriala a acordurilor este cat se poate de neuniforma.
Sectoarele 1n care s-au incheiat cele mai multe ATC-uri sunt:

e industria metalurgica, a constructiilor metalice si a produselor din

metal (inclusiv constructia de masini) — 65 de acorduri;

e furnizarea de energie si apa, inclusiv gestionarea deseurilor — 31;

e constructii si industria lemnului — 30;

e activitati financiare si asigurari — 26;

e industria chimica — 23,

e industria alimentara si agricultura — 22;

e informatii si comunicatii — 14; e comert — 12.

12. Database on Transnational Company Agreements”, accesata la 15 noiembrie 2016.
13. “Transnational company agreements: realising the potential of social dialogue”,
Commission Staff Working Document, 2012, p. 2.




Ce actori sunt implicati in negocierea,
semnarea si implementarea unui ATC?

De regula acordurile sunt negociate si semnate de reprezentanti ai
conducerii centrale a companiei, insa exista cazuri in care conducerile
filialelor sunt implicate de la bun inceput si consemneaza acordul.

De partea lucratorilor, din totalul de 265 de acorduri,

¢ 143 au fost semnate de federatii sindicale globale;

¢ 105 au fost semnate de comitete europene de intreprindere;

¢ 89 au fost semnate de organizatii sindicale de la nivel national;

¢ 55 au fost semnate de federatii sindicale europene;

e 11 au fost semnate de alti reprezentanti ai salariatilor.

Federatiile sindicale globale se numara in mod obisnuit printre sem-
natarii acordurilor cu aplicabilitate geografica globala sau in afara
Europei.

Chiar daca directivele europene nu le confera o asemenea capacitate,
comitetele europene de intreprindere participa foarte des la negocierile
ATC-urilor, indiferent de acoperirea geografica a acestora (europeana
sau globald). Comitetele europene de intreprindere au de multe ori un
rol vital in facilitarea negocierilor, in coordonarea diverselor structuri
de reprezentare a salariatilor de la nivel national si transnational si in
monitorizarea implementarii.

In ultimii zece ani, federatiile sindicale europene au devenit din ce
n ce mai implicate in negocierile acordurilor transnationale la nivel de
companie. In acest sens, unele federatii isi coordoneaza in mod explicit
actiunile cu comitetul european de intreprindere si cu sindicatele de
la nivel national. Prezenta celor din urma n randul semnatarilor unui
ATC este importanta in eventualitatea transpunerii unui acord prin
negocieri colective la nivelul filialelor si, in general, face implementarea
acordului mai usoara.

Unele ATC-uri sunt semnate atat de comitetele europene de intre-
prindere, cat si de organizatiile sindicale nationale si transnationale. In
principiu, prezenta mai multor organisme de reprezentare a salariatilor
in randul semnatarilor garanteaza un grad ridicat de legitimitate a
acordului si faciliteaza implementarea acestuia, prevenind aparitia
conflictelor.

Ce subiecte sunt acoperite prin
acorduri transnationale la nivel de companie?

Din moment ce nu exista nicio restrictie in privinta tematicii, ATC-urile
acopera o serie intreaga de subiecte, de la probleme punctuale la ches-
tiuni vaste sau principiale. Existd totusi o diferenta intre acordurile inter-
nationale si cele care acopera Spatiul Economic European: daca primele
vizeaza mai ales respectarea drepturilor fundamentale ale lucratorilor
— masuri Impotriva discriminarii, interzicerea muncii fortate, dreptul la
asociere etc. —, cele europene trateaza subiecte mai specifice si mai
substantiale — dialogul social, sanatatea si securitatea in munca si, mai
ales, restructurarile. Aceasta diferenta este vizibila in tabelul de mai jos.

La nivel european, chestiunea restructurarilor si a impactului acestora
asupra lucratorilor este de departe cel mai important subiect al ATC-uri-
lor, constituind de fapt si una dintre cauzele cele mai importante care
au dus la proliferarea acestor acorduri incepand cu anul 2000. Utilizarea
ATC-urilor in gestionarea restructurarilor a fost o inovatie introdusa la
Tnceputul anilor 2000 mai ales in industria auto (de Ford si General Motors
Europe), fiind integrata apoi in strategia mai multor federatii sindicale
europene, in special a Federatiei Europene a Metalurgistilor. In privinta
restructurdrilor, ATC-urile s-au dovedit a fi utile in asigurarea informarii
si consultarii lucratorilor, mentinerea locurilor de munca si a conditiilor
de lucru pentru salariati, transferul de personal fara pierderi de drepturi
(vechime fn munca, pensie, salarii), evitarea concedierilor fortate, gestio-
narea pensionarilor anticipate, oferirea de salarii si beneficii compensatorii
pentru plecarile voluntare sau redistribuirea volumelor de productie intre
filiale si evitarea inchiderii fabricilor. Asemenea masuri pot fi negociate
ca urmare a anuntarii unor planuri de restructurare de catre conducerea
centrala, dar si in vederea stabilirii unui set de politici de gestionare a
impactului unor restructurari ce pot avea loc n viitor. Cel putin la nivel
european, ,anticiparea schimbarii” este unul dintre termenii cheie in
multe acorduri transnationale incheiate la nivel de companie.

Spre exemplu, acordul semnat in iulie 2000 de conducerea General
Motors'#, comitetul european de intreprindere al General Motors si

14. Disponibil online la adresa:
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=978&Ilangld=en&agreementld=92.




Federatia Europeana a Metalurgistilor viza impactul pe care noua ali-
anta dintre General Motors si Fiat urma sa 1l aiba asupra lucratorilor.
Acordul asigura drepturile de informare si consultare a salariatilor in
timpul procesului de definitivare a asocierii dintre cele doua companii,
anticipa eventualele suprapuneri intre structurile de reprezentare a sala-
riatilor, garanta respectarea dreptului la asociere sindicala si mentinerea
contractelor colective negociate la nivel national sau local. Salariatii
transferati catre operatiuni dezvoltate in comun de General Motors si
Fiat nu pierdeau din drepturile pe care le avusesera la vechile locuri de
munca. De asemenea, in cazul in care alianta urma sa esueze, cum de
altfel s-a si intdmplat cinci ani mai tarziu, ei aveau garantia posibilitatii
ntoarcerii la locul de munca pe care il detinusera anterior transferului de
personal. Acordul stipula ca aceste masuri de protectie a salariatilor sa
fie implementate la nivelul fiecarei filiale, conform legislatiilor nationale
n vigoare, cu informarea si consultarea permanenta prin intermediul
comitetului european de intreprindere.
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Acordul privind gestionarea si anticiparea
schimbarii la ArcelorMittal

Pe 2 noiembrie 2009, reprezentantii conducerii ArcelorMittal si cei ai
Federatiei Europene a Metalurgistilor au incheiat un acord menit sa , fa-
ciliteze si sa anticipeze schimbarea prin promovarea unui dialog social
real in ce priveste schimbarile din interiorul ArcelorMittal precum si a
instrumentelor necesare adaptarii, impreuna cu elaborarea unor poli-
tici de formare adecvate”™. La modul general, acordul viza mentinerea
competitivitatii si dezvoltarea sustenabila a activitatilor companiei, men-
tinerea locurilor de munca ale lucratorilor ArcelorMittal din Europa’® si
dezvoltarea competentelor necesare lucratorilor pentru a se adapta noilor
provocari economice si strategice. Acordul prevede o serie de principii
minimale in vederea gestionarii responsabile din punct de vedere social
a schimbarii. Desigur, la vremea respectiva termenul de ,,schimbare” se
referea mai ales la izbucnirea recenta a crizei economice la nivel global,
lucru care afecta deja semnificativ activitatile ArcelorMittal.

Acordul prevede:

* mentinerea in buna stare de functionare si imbunatatirea tehnolo-

gica a utilajelor, precum si conservarea si adaptarea competentelor

esentiale ale lucratorilor pentru a intampina cererea de pe piatd;

¢ in perioadele de inactivitate, reducerea timpului de lucru prin pro-

grame de ,somaj tehnic” si implementarea unor programe de for-

mare a personalului;

e evitarea concedierilor fortate, in cazul in care se ajunge la nece-

sitatea reducerii efectivelor de personal; angajamentul reciproc al

conducerii si organizatiilor sindicale ca, In asemenea situatii, sa se

ajunga la solutii doar printr-un proces de negociere adaptat la par-

ticularitatile fiecarei filiale in parte;

e gasirea unor solutii pentru mentinerea puterii de cumparare a salaria-

tilor, cu limitarea pierderilor salariale in cazul reducerii timpului de lucru;

15. ,Managing & Anticipating Change at ArcelorMittal (v10)”, p. 1. Textul acordului este
disponibil online la adresa:
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=978&Ilangld=en&agreementid=14.

16. ArcelorMittal angajeaza in prezent 83 .000 de persoane in Europa, dintre care aprox-
imativ 7 .000 in Romania.




¢ informarea adecvata asupra strategiei companiei si a directiilor ma-
jore de dezvoltare, in vederea identificarii nevoilor corespunzatoare
de formare a personalului;

e dezvoltarea unei politici de formare active, care sa fie accesibila tu-
turor salariatilor; la nivelul filialelor, aceasta trebuie sa includa planuri
de formare anuale, negociate impreuna cu sindicatele;

e definirea unor standarde minimale pentru dialogul social aplicabile
tuturor filialelor, pentru a asigura un continut si o frecventa adecvate
pentru fntalnirile dintre conducere si reprezentantii sindicali; acestea
pot fi imbunatatite la nivel local si trebuie revizuite anual,

e recunoasterea si intdrirea rolului comitetului european de intreprin-
dere si a structurilor de reprezentare din filiale; coordonarea activitati-
lor de informare si consultare la nivelul intregului grup si la nivel local;
e constituirea unui comitet insarcinat cu analizarea din punct de
vedere economic si social a activitatilor companiei la nivel european
si cu monitorizarea implementarii acordului; comitetul este alcatuit
din 12 reprezentanti ai sindicatelor si 12 reprezentanti ai conducerii
companiei; constituirea unor comitete echivalente la nivel national;
¢ eventualele conflicte cauzate de implementarea acordului urmeaza
sa fie solutionate de un comitet special format din reprezentanti ai
partilor semnatare;

e comunicarea continutului acordului catre toti salariatii ArcelorMit-
tal, in conformitate cu procedurile de la nivelul fiecarei filiale;

e durata de valabilitate nedeterminata a acordului si procedurile ne-
cesare modificarii sau revocarii acestuia.

Acordul cadru international al ThyssenKrupp AG

activitatii si de responsabilitate sociala a companiei in contextul unei
economii din ce in ce mai globalizate. Acesta prevede:

e respectarea principiilor fundamentale si a standardelor elementare
ale Organizatiei Mondiale a Muncii: libertatea de asociere sindicald,
dreptul la negociere colectiva, interzicerea muncii fortate, interzicerea
muncii copiilor, principiul remunerarii egale pentru munca egala;

® interzicerea discriminarii (pe criterii de gen, varsta, rasa, etnie sau origine
sociala, orientare sexuala, dizabilitati, religie, adeziune ideologica sau politica)
n ce priveste recrutarea, angajarea, promovarea si remunerarea salariatilor;
e respectarea legislatiilor in vigoare in ce priveste timpul de lucru
si orele suplimentare, precum si sanatatea si securitatea in munca;
e comunicarea verbala si scrisa catre salariati a conditiilor de remu-
nerare si a oricaror modificari aduse acestora;

e asigurarea tuturor echipamentelor de protectie necesare minimizarii
riscurilor de ranire si imbolnavire la locul de munca; imbunatatirea
permanenta a securitatii si sanatatii in munca;

e promovarea formarii profesionale;

e respectarea dreptului la asociere sindicala a lucratorilor; permiterea
accesului reprezentantilor sindicali in incinta tuturor unitatilor unde
exista salariati reprezentati de acestia pentru a le permite acestora
sa-si exercite atributiile de reprezentare;

e informarea furnizorilor companiei si incurajarea adoptarii de catre
acestia a principiilor din acord;

e in vederea implementarii, traducerea acordului in cele mai uzuale
8 limbi din cadrul companiei;

® 0 adresa de e-mail la care pot fi cerute informatii suplimentare si
la care pot fi semnalate incalcarile prevederilor din acord;

e rezolvarea conflictelor la nivel local si, acolo unde nu este posibil,
la nivel central, cu consultarea Comitetului International — un orga-
nism fnsarcinat cu monitorizarea implementarii acordului, compus din

In data de 16 martie 2015, reprezentantii conducerii centrale a Thyssen-
Krupp AG, cei ai comitetului global de intreprindere si cei ai IG Metall/In-
dustriALL Global Union au incheiat un acord privitor la respectarea unor
drepturi fundamentale pentru toti salariatii companiei '7. Ca principiu
general, acordul vine Tn intampinarea nevoii de dezvoltare durabila a

reprezentanti ai comitetului global de ntreprindere, ai comitetului
european de intreprindere, ai IG Metall si ai IndustriALL Global Union.
e raportarea adecvata asupra implementarii catre Comitetul Internati-
onal de catre responsabilul cu resursele umane din Comitetul Executiv
al companiei; dreptul membrilor Comitetului International de a vizita
. o L N orice filiala In vederea indeplinirii sarcinilor specifice.

17. ThyssenKrupp AG este o companie transnationala care angajeaza aproximativ nchei d 2 ned . . dului duri

155.000 de persoane pe teritoriul a 80 de tari. ThyssenKrupp are 4.000 de salariati in ¢ Inc el'e'rea pe durata nedeterminata a acoraulul; proceduri necesare
tarile din Europa Centrala si de Est, printre care si in Romania. revocaril.
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XI. SURSE ADITIONALE DE INFORMATII DESPRE
ACORDURILE TRANSNATIONALE LA NIVEL DE COMPANIE

Database on
Transnational
Company Agree-
ments, baza de
date a Comisiei
Europene, care
ofera informatii
detaliate despre
fiecare ATC in
parte, inclusiv
posibilitate de
consultare a
continutului
propriu-zis al
acestora.

Comisia Europeana intretine o pagina de internet dedicata ATC-urilor:
http:/lec.europa.eulsociallmain.jsp ?catld=707&intPageld=214&langld=en
Database on Transnational Company Agreements, baza de date a Co-
misiei Europene, care ofera informatii detaliate despre fiecare ATC in
parte, inclusiv posibilitate de consultare a continutului propriu-zis al
acestora. Disponibila online la adresa:
http:/lec.europa.eulsociallmain.jsp ?catld=978

Comisia Europeana, , Transnational Collective Bargaining: Past,
Present and Future. Final Report”, 2006. Cunoscut si sub numele de
Jraportul Ales” (dupa Eduardo Ales, coordonatorul studiului), acest
document reprezinta prima evaluare detaliata a statutului juridic al
ATC-urilor, precum si prima propunere elaborata de reglementare a
acestora. Disponibil online la adresa:
http:/lec.europa.eulsocial/BlobServlet?docld=4641

Comisia Europeana, , Expert Group. Transnational Company Agree-
ments Report”, 2012. Raportul detaliat al grupului de experti insarcinat
de Comisia Europeana cu alcatuirea unei evaludri cuprinzatoare a situ-
atiei ATC-urilor si a oportunitatii elaborarii unei reglementari specifice
la nivel european. Disponibil online la adresa:
http:/lec.europa.eulsocial/BlobServlet?docld=7679&langld=en

Fundatia Europeana pentru imbunatatirea Conditiilor de Munca si
Viata (Eurofound), ,,European and international framework agreements:
Practical experiences and strategic approaches”, 2009. Un studiu de-
taliat despre negocierea functionarea ATC-urilor n practica. Disponibil
online la adresa:
http://lwww.eurofound.europa.eulro/publications/report/2009/industrial-relations/
european-and-international-framework-agreements-practical-experiences-and-stra-

tegic-approaches
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