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Introducere

Acest raport constituie rezumarea concluziilor aparute in urma cercetarilor empirice
desfisurate in cadrul proiectului intitulat ,CEl - prelucrarea adecvatd a informatiilor
economice, factor cheie in comunicarile si negocierile eficiente” (VS/2019/0025) intre

februarie 2019 si aprilie 2020.

Proiectul este realizat de catre Comisia Nationala NSZZ ,Solidarnos¢” (Polska) impreuna cu
patru colaboratori: CISL (ltalia), UGT (Spania), Podkrepa (Bulgaria), Syndex Polska (Polonia).
n plus, proiectul este sprijinit de organizatiile afiliate de trei tipuri: federatia europeand a
sectoarelor (Industri All, UNI, EFFAT); organizatiile partenerilor sociali la nivel national,
sindicatele: NHS (Croatia), CSDR (Romania) si KSS (Macedonia De Nord) si organizatiile

angajatorilor: POLBISCO (Polonia) si Browary Polskie (Polonia).

Obiectivul principal al proiectului este de a sprijini comitetele europene de intreprindere
(CEl), pentru ca acestea si devina parteneri mai buni pentru consiliile de administratie ale
intreprinderilor — datorita trecerii cu succes de la etapa de informare la cea de consultare,

scop care poate fi atins prin:

@ intelegerea chestiunilor financiare;

@ finvatarea modului de utilizare a informatiilor financiare;

@ transmiterea informatiilor obtinute catre angajatii reprezentati.
Pe parcursul proiectului, partenerii consortiului au actionat pentru a crea un mecanism de
prelucrare corecta a informatiilor si dezvoltarea abilitatilor de obtinere, utilizare,
interpretare si transmitere a informatiilor financiare si confidentiale, atat la nivel national,

cat si local. Proiectul si-a propus atingerea urmatoarelor obiective:

@ elaborarea unor linii directoare privind prelucrarea informatiilor financiare si
confidentiale in contextul dispozitiilor aplicabile companiilor listate la bursa si a
dispozitiilor privind obligativitatea pastrarii confidentialitatii, precum si a altor legi,

@ specificarea confidentialitatii in ceea ce priveste continutul si durata obligativitatii,

® cunoasterea dispozitilor care reglementeazda schimbul intern si furnizarea
informatiilor financiare si confidentiale intr-un mod care sa nu aduca atingere
intereselor,

® promovarea bunelor practici in ceea ce priveste fondul proiectului.



Acest raport a fost construit in modul urmator (daca nu a fost indicat altfel, autorul fiecarui
capitol este Jan Czarzasty): in capitolul 1. a fost prezentat contextul: comitetele europene de
intreprindere in lumina prevederilor in vigoare si a ultimelor modificari. Capitolul 2. se
concentreaza asupra conditiilor pentru solicitarea informatiilor financiare si prelucrarea
acestora in contextul directivei privind CEl. Capitolul 3. prezintd metodologia, explicand
organizarea si structura cercetarilor empirice efectuate. Capitolul 4. (al carui autor este Ewa
Kedzior) este dedicat verificarii in ce masura protectia informatiilor si a datelor cu caracter
personal (in contextul GDPR) influenteaza implementarea obiectivelor directivei privind
informarea si consultarea. Capitolul 5. prezinta o analizd menita sa duca la elaborarea
definitiei confidentialitatii, la nivel national si al UE, utilizand pe larg rezultatele expertilor
juridici nationali. Capitolul 6. contine un studiu de benchmarking al statelor membre ale
Uniunii Europene incluse in proiect si, in plus, prezinta datele colectate in timpul cercetarilor
empirice. Capitolul 7. (autoarea lui este Ewa Kedzior) descrie modul de prelucrare adecvat
al informatiilor, ca modalitate corecta a dialogului social european in tarile membre din
Europa de Est si Centrala. Capitolul 8. (autorul lui este Daniel Kiewra) prezinta propuneri ale
prioritatilor referitoare la schimbul de informatii financiare. Raportul se incheie cu Capitolul

9, care contine discutiile despre rezultate si concluziile.

Prezentand acest raport, ne exprimam recunostinta pentru mai multe persoane, a cdror
implicare a facut posibila incheierea muncii noastre. Dorim sa le multumim in special Mariei
Zytko si lui Karol Nosal, care au fost responsabili de gestionarea intregului proiect. Jerzy
Jaworski si Ewa Kedzior din NSZZ ,Solidarnos$¢” sunt urmatoarele persoane care au contribuit
la finalizarea cu succes a raportului; Ewei Kedzior chiar in calitate de coautor al acestuia. In
ceea ce priveste organizatiile partenere le suntem recunoscatori lui Luis Pérez Capitdn, llaria
Carlino, Marija Hanzevacki, Francesco Lauri si Vilmia Rinolfi. Prezenta Ilui Romuald
Jagodzinski la intdlnirile legate de proiect si comentariile lui valoroase au imbunatatit

substantial calitatea acestui raport.

Expertii juridici nationali, a caror contributie constituie baza empirica a acestui raport merita
cea mai inaltd recunoastere. In ordine alfabeticd, dorim s le multumim pentru munca
extraordinara lui Klementina Chiabudini, Antonio Famiglietti, Agnieszka Ghinararu, Martin
Hermoso, Adrian lliev si Roberto Pedersini, care a facut observatii semnificative legate de

intregul raport comparativ. O importanta enorma a avut munca Ewei Kedzior (in calitate de



coautoare a proiectului). Maja Stefkovska-Paneva din Macedonia trebuie mentionatd pentru
contributia avuta la proiect. La sfirsit trebuie amintit modulul de instruire realizat, autorii
acestui proiect fiind Daniel Kiewra (care, de asemenea, este si autorul unuia dintre capitolele

raportului de fata) si Robert Szewczyk.

Trebuie subliniat faprul ca dupa incheierea cercetarilor in proiectul nostru — pe parcursul
pregatirii raportului — a izbucnit pandemia COVID-19, care in momentul predarii in mainile
Cititorilor a acestui studiu finalizat, dureaza in continuare. Efectele ei pe termen lung
social-economice, inclusiv cele importante pentru relatiile de munca si dialogul social, dar si
pentru activitatea CEl sunt greu de prevazut, dar nu incape nicio indoiald c3 nu ne putem

astepta la o reintoarcere la starea de dinaintea epidemiei.



Capitolul 1. Introducere: Comitetele Europene de intreprindere — directive si
ultimele modificari

Consiliul Uniunii Europene a adoptat Directiva 94/45 in 1994. A fost o miscare fara precedent
care a creat lucratorilor oportunitati pentru a obtine un anumit control asupra
intreprinderilor intr-o perioadda de accelerare a internationalizarii economiei (adeseori
considerata a globalizarii per se). Pe parcursul negocierilor, proiectul directivei a intampinat
reactii pozitive din partea angajatorilor. Articolul 13 al directivei incurajeaza constituirea CEl
Tnainte de sfarsitul perioadei de doi ani de vacatio legis. Acordul (numit acordul premergator
directivei sau acordul voluntar) incheiat Thainte de 22 septembrie 1996 a fost considerat in
vigoare din punct de vedere juridic, chiar si in cazul unor neconcordante cu prevederile
directivei. Nu numai angajatorii, dar intr-o oarecare masura chiar si sindicatele au profitat de
aceasta oportunitate. Exista convingerea ca este mai rezonabila negocierea acordului fara
necesitatea de a respecta prevederile rigide ale reglementarii si procedurile (cum ar fi
numirea unui organism special de negociere). Ca urmare s-au infiintat aproape 400 de CEl

utilizand calea prevazuta de articolul 13 al directivei.

Directiva 94/45/CE prevede ca dupd 5 ani actul trebuie supus unui proces de revizuire,
pentru introducerea unor eventuale imbunatatiri. Ins3 finalizarea procesului de revizuire a
necesitat mult mai mult timp. Tn primul rand organizatiile angajatorilor nu erau interesate
de modificarea directivei initiale. Tn consecintd, abia in 2009 a fost adoptatd Directiva
reformatd 2009/38/CE, care prevede in mod explicit obligatia membrilor CEl de a transmite
angajatilor informatiile obtinute. Tot acolo se gaseste o alta prevedere importanta care
consolideaza rolul federatiilor sindicale prin indicarea clara a obligatiei de a informa
federatia de inceperea procesului de constituire a CEl si de posibilitatea ca reprezentantii sai
s& participe la negocierile privind infiintarea CEl. Directiva reformat3 oferea posibilitatea de
a Tncheia acorduri voluntare pana in anul 2011, la fel ca in perioada 1994-1996, insa de
aceasta data nu a existat un val atdt de mare de acorduri voluntare cum s-a intamplat in

cazul directivei initiale.

Actualmente existd 1180 de CEi" active. Primul Comitet European de intreprindere a fost

infiintat in 1985. Tn 1995 a avut loc o crestere bruscd a numérului de comitete nou-infiintate

! Date obtinute din baza de date privind comitetele europene de intreprindere si SE detinuta de catre Institutul
European al Sindicatelor; www.ewcdb.eu.
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(72 CEl ca urmare a acordurilor voluntare). Tn momentul intrdrii in vigoare a Directivei
94/45/CE, numai in anul 1996 au fost infiintate astfel de organizatii. in urmatorii cinci ani
numarul acestora a crescut constant, intr-un ritm relativ rapid (pana in 2001 in fiecare an au
fost infiintate peste 50 de noi CEf). In anii urmé&tori procesul a incetinit, insd numarul noilor
CEl create n fiecare an nu a scdzut sub 30. Tns3, incepand cu anul 2017, cresterea este mult
mai slabd. Tn numar relativ aceasta inseamna c3 aproximativ fiecare a doua companie
transnationald care face obiectul directivei a infiintat un CEl, chiar dacd datele pot fi acum
inactuale (de Spiegelaere& Jagodzinski 2016). Ca urmare a fuzionarii sau lichidarilor unor
intreprinderi 317 de CET au incetat s3 existe. Cu toate acestea existd inca 290 de CEl (25% din

toate CEl active) infiintate in temeiul articolului 13 al directivei.
Tmpartirea CEl pe sectoare se prezintd dupd cum urmeaza:

e 430 -industria metalelor

e 261 -serviciile

e 205 -industria chimica

e 108 —industria alimentara, hoteliera, restaurantele
e 81 —industria de constructii si cea a lemnului

e 39 —transportul

e 30 -industria textila

e 15 —servicii publice

e 38 -—altele/sectoare nedefinite

Tn ceea ce priveste marimea companiilor, peste 40% (in total 481) din CEl se incadreazd in
categoria companiilor cu mai putin de 10.000 de angajati, o treime (in total 378) din CEl au
un numar de peste 10.000 de angajati, in timp ce 16% (in total 186) functioneaza in
intreprinderi care au de la 5.000 pand la 10.000 de angajati. Pentru restul de 10% de CEl

lipsesc datele.

Aproximativ jumatate din CEl actioneazd in companii care isi desfisoard activitatea in peste
10 tari. Ponderea CEl in companii care opereaza in peste 5 tari (dar mai putin de 10) si ih mai

putin de 5 tari este aceeasi.

Tn ceea ce priveste tarile in care se afl§ sediile companiilor, cel mai mare numar de CEl este

in Germania (271 active), apoi in SUA (188), Franta (132) si Marea Britanie (102). Recent a
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aparut primul CEl intr-o intreprindere cu sediul principal in Polonia, Tnsd acesta este
rezultatul relocarii, intrucat compania nu a fost initial infiintata in conformitate cu legile

poloneze.

Tncd de la inceputul infiintarii CET au existat anumite temeri. Odatd cu trecerea timpului au
apdrut si noi provocari. Adeseori CEl sunt vizute de citre angajatorii care constituie mari
corporatii ca fiind un obstacol institutional. Pe de alta parte, sindicatele au multe indoieli,
intrucat adeseori trateazd CEl (care nu necesitd reprezentare sindicald) ca pe un organism
concurent, mai ales daca in respectivul comitet lipsesc delegati care sunt membri ai

sindicatului (asemenea cazuri sunt tot mai frecvente in ultimii ani).

Diferd si opiniile referitoare la eficacitatea reald si potentialul CEl ca platforma de exprimare
a intereselor colective ale angajatilor in corporatiile internationale (vezi Jagodzinski 2011;
Mahlmeyer, Rampeltshammer si Hertwig 2017). in perioada anterioard adoptarii Directivei
94/45 (1983-1994) si imediat dupa aceasta au existat mari sperante legate de dezvoltarea
acestei institutii (vezi Mueller si Platzer 2003). insd aceste asteptdri au fost insotite de voci
sceptice, conform cdrora CEi erau expuse riscului de aparitiei a unor ritualuri goale si
dominate de cdtre angajatori si totodata exista teama ca pozitia sindicatelor, in calitate de

reprezentanti ai angajatilor, ar putea fi slabita (de ex. Schulten 1996, Streeck 1997).

Odata cu trecerea timpului pot fi mentionate fapte care confirma aceastd parere mai
pesimistd. Rezumand trei decenii de functionare a CEl, cercetdtorii indicd principalele
puncte slabe: dificultati in executarea dreptului la informare si consultare, resurse limitate la
dispozitia delegatilor, domeniu de aplicare (program) al CEi formulat in principal de
angajatori, precum si barierele culturale (mai ales lingvistice) slabesc eforturile membrilor
CET care reprezintd lucratorii (Kdhler, Gonzalez Begega 2010). Importanta CEl pentru relatiile
colective de munca par a fi percepute mai degraba ca fiind simbolice si incapabile de a avea
o influenta reald asupra relatiei dintre angajator si angajat (Waddington 2011). Realizari mai
concrete, desi greu de masurat, includ lansarea cu succes a functiei informationale si
educationale a CEl, adicd a mecanismelor de invitare prin care delegatii pot (tot informal) s3
facd schimb de cunostinte (Czarzasty 2014). Insd crearea si mentinerea unui asemenea
mecanism necesita o incredere reciproca (Timming 2006). Acest proces este franat nu numai
de barierele culturale (lingvistice), dar si de cele cognitive (delegatii din tari diferite privesc

aceleasi fenomene  intr-un mod diferit, din perspectiva propriului sistem national al
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raporturilor colective de munca) (Whittall 2000; Huzzard, Docherty 2005). De asemenea apar
obstacole economice si politice (suprimarea solidaritatii transfrontaliere a muncii datorita
conflictelor de interese particulare Tn cadrul aceleiasi corporatii, uneori diviziuni in
raporturile colective de munca, fapt care duce la formarea unor coalitii care se opun relocarii
fabricilor sau pentru a asigura noi investitii pe baza unor principii ca la un ,concurs de

frumusete”) (Banuyls si altii 2008; Pernicka, Glassner, Dittmar 2014).

Are loc o corelare pozitivd intre nivelul de internationalizare si constituirea CEl. Mai mult de
jumatate din CEl existente functioneaza in intreprinderi care isi desfisoard activitatea in
peste 10 tari, iar peste un sfert din companiile care opereaza in peste cinci tari (Kohler,
Gonzalez Begega, Aranea 2015). Ritmul in care se infiinteazd noi CEI este stabil de aproape
treizeci de ani. Autorii sus-mentionati leaga cresterea brusca din anii 1994-96 si (mai putin
accentuatd) din anii 1997-1999 de prevederile care deschid noi orizonturi pentru
constituirea comitetelor si adoptarea Directivei 96/45, precum si extinderea dreptului la
informare si consultare la scara europeana pentru angajatii companiilor britanice conform
Directivei 97/75. ins3 adoptarea Directivei 2009/38 reformate nu a consolidat procesul de

internationalizare al CEl.

in pofida opiniilor diferite referitoare la CEl, mai ales legate de temeiurile juridice ale
acestora, eficacitatea functionarii, pozitia lor fata de sindicate exista un consens ca aceasta
institutie trebuie mentinuta, ba chiar consolidatd. Una din modalititile de consolidare a CEi
este imbunatitirea nivelului cunostintelor si abilititilor membrilor CEl, inclusiv in domeniul

solicitarii informatiilor financiare si a prelucrarii lor adecvate.
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Capitolul 2. Conditii pentru solicitarea informatiilor financiare si prelucrarea
lor adecvata in contextul directivei

Directiva reformata privind CEl (2009/38/CE) prevede c3 ,informatia trebuie prezentata
intr-un timp util, Intr-un mod corespunzator si sa aiba un continut adecvat, pentru a permite
evaluarea aprofundatd a efectelor posibile”. Tn consecintd, consultdrile trebuie efectuate ,in
timp util, intr-un mod corespunzator si sa aiba un continut adecvat, pentru a permite
reprezentantilor angajatilor sa-si exprime opiniile [...], cu privire la actiunile propuse pentru

care sunt consultati”.

Din perspectiva companiei, informatiile financiare sunt unul dintre cele mai sensibile
subiecte datorita riscului urias ca informatiile sa ajunga la persoane neautorizate, in special
la concurenti si alte entitdti care ar putea sa le utilizeze in detrimentul intreprinderii. Din
acest motiv, acestea sunt supuse unor garantii restrictive si altor restrictii privind divulgarea

si transferul lor, definite de politicile si reglementarile corporative interne.

Pe de alta parte informatiile financiare au o mare importanta pentru reprezentantii
angajatilor. Reprezentantii angajatilor pot si chiar trebuie sa fie interesati de informatiile
financiare, intrucat ele indica starea economica generala a angajatorului, fapt care are un
impact direct si indirect asupra pozitiei angajatilor, prin urmare poate spune multe despre
probabilitatea concedierilor colective, problemele economice si caracterul acestora (daca
sunt temporare sau ameninta existenta intreprinderii). Astfel de informatii constituie o baza
reald pentru concesiuni in negocieri sau pentru prezentarea cererilor salariale. in termeni
formali angajatii si reprezentantii lor au dreptul de a obtine informatii concrete referitoare la
conducerea centrala (de facto, angajatorul ca subiect al proceselor relatiilor colective de
munca) Tn cadrul drepturilor participative de munca (dreptul la informatii, consultare si
codecizie) Tn temeiul legii-cadru (inclusiv in temeiul articolul 2 al directivei), in timp ce
dispozitiile dreptului corporativ (comercial) protejeaza interesele intreprinderilor printr-o
serie de prevederi (secretul comercial, clauza de neconcurenta, informatiile confidentiale).
Cu alte cuvinte exista o suprapunere intre dreptul muncii si dreptul comercial, cand ies la
iveald interesele divergente ale angajatilor si ale angajatorilor. Prin urmare, acest domeniu

este un loc al multor dispute si conflicte.
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Dupa cum se mentioneaza in Anexa | (,,Cerinte suplimentare” indicate in art. 7 al Directivei
privind CET), mai exact la p. 2 ,,comitetul european de intreprindere are dreptul de a se reuni
cu conducerea centrala o data pe an pentru a fi informat si consultat pe baza unui raportul
intocmit de catre conducerea centrala, asupra evolutiei activitatilor Tntreprinderii de
dimensiune comunitarda sau grupului de intreprinderi de dimensiune comunitara si
perspectivele acestora. Conducerile locale sunt informate cu privire la aceasta.” De
asemenea in Anexa | (p. 1a) se precizeazda ca ,informarea comitetului european de
intreprindere se refera in special la structura, situatia economica si financiara, evolutia
probabila a activitatilor, productia si vanzarile intreprinderii sau ale grupului de intreprinderi
de dimensiune comunitard. Informarea si consultarea comitetului european de intreprindere
se refera Tn special la situatia si evolutia probabila a ocuparii fortei de munca, investitiile,
transformarile substantiale in privinta organizarii, introducerea de noi metode de lucru sau
noi procese de productie, transferurile de productie, fuziunile, reducerea dimensiunii sau
inchiderea intreprinderilor, a unitatilor sau a unor parti importante ale acestora si la

concedierile colective.”

Directiva utilizeaza doua concepte cheie: confidentialitatea si secretul. Ele sunt mentionate

in art. 8 din Directiva. ins3, primul concept este clar definit (p.1.), dar al doilea nu este

(p. 2.).

1. Statele membre prevad ca membrii organismului special de negociere si ai
comitetului european de intreprindere, precum si orice experti care 1i asistda sa nu fie
autorizati sa dezvaluie unor terti informatiile care le-au fost comunicate expres cu titlu

confidential. [...]

2. Fiecare stat membru prevede cd, in anumite cazuri si in conditiile si limitele
prevazute in legislatia nationald, conducerea centrala situata pe teritoriul sdu nu este
obligata sa comunice informatii atunci cdnd natura acestora, potrivit unor criterii obiective,

ar dauna serios sau ar prejudicia functionarea intreprinderilor respective.

Articolul 8.2 lasa la o discretie larga a statelor membre definirea limitelor referitoare la
secretul organelor conducerii centrale care se afld sub jurisdictia lor. In ceea ce priveste art.
8.1 subiectul informatiilor confidentiale nu este definit, ci doar se pune un accent puternic
pe modalitatea de transmitere a informatiilor si intentiile partii care furnizeaza informatiile

(decizia despre cum pot fi ,,ambalate” informatiile si daca trebuie etichetate ca fiind
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»confidentiale”, este de fapt |3sata in sarcina partii care le transmite, adica a conducerii

centrale).

Dupa cum propun Meylemans si De Spiegelaere (2019:1400), in contextul unui anume acord,
merita vazut cum se prezinta conceptul de confidentialitate si cum este acesta utilizat in
categoriile de legitimizare. Cu alte cuvinte, daca marcarea informatiei ca ,transmisa

III

confidential” este intemeiata sau nefondata. Este intemeiatd tratarea informatiei ca fiind
confidentiala, daca aceasta este transmisa la termen si face parte din categoria informatiilor
sensibile. Citand datele care provin din propriile cercetari, Waddington (2003)2 enumera
cazurile unor asemea tipuri de informatii si una dintre ele este ,informatia economica si
financiard”. Este una dintre cele mai frecvente probleme ridicate in peste 90% din CEl
studiate si in mai mult de 60% din cazurile in care s-a confirmat ca ,informatiile si
consultdrile au fost utile”. Aceasta problema ocupa locul doi dintre punctele cele mai
importante de pe agenda CEi, dupd ,strategia corporativd si planurile de investitii”.

Interesant este ca in peste 60% din cazuri “informatia economica si financiara” a fost

furnizata la initiativa consiliului de administratie.

Calitatea informatiilor economice si financiare este diferitd de la un CET la altul, insd cel mai
adesea este pusa la indoiald. Aceasta afirmatie este confirmata in numeroase studii (de ex.

GHK, 2007; ICF, 2016; Waddington, 2011).

Dupa cum observa Meylemans si De Spiegelaere (2019), calitatea informatiilor este strans
legatd de tipul de CEl. Aplicand tipologia CEl propusd de citre Lecher et al. (2001), care
imparte CEl in simbolice, bazate pe prestarea de servicii, orientate spre proiecte si
participative (in ordine de la cele mai pasive la cele mai active), cercetatorii prezinta datele
din ultimele lor cercetdri, referitoare la categoriile de confidentialitate. Tn concluzii, ei
sugereaza ca n contextul relatiilor ostile angajator-lucrator (cand cel mai probabil exista
doar un CEl simbolic) consiliul de administratie de cele mai multe ori refuzi furnizarea
informatiilor sau le considera confidentiale. Acest fapt este confirmat si de alte cercetari (de

ex. Pulignano si Turk, 2016; Timming, 2006).

2 Sondajul a fost realizat pe un esantion de delegati sindicalizati ai CEl (n=558) din sase tiri : Danemarca,
Germania, Finlanda, Irlanda, Suedia si Marea Britanie.
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Potrivit lui Meylemans si De Spiegelaere (2019), care citeaza pe De Dreu si altii (2001),
anumite strategii pot contribui la cresterea efectivitatii fluxului de informatii. Aceste strategii

sunt:

e Solutionarea problemelor — aceasta strategie presupune luarea in considerare a
aspiratiilor celeilalte parti, pentru a gasi o solutie reciproc avantajoasa. Un exemplu
este stabilirea unui termen-limita satisfacator pentru ambele parti, dupa care
informatiile pot fi facute publice.

e Acomodarea — inseamna a indeplini dorintele celeilalte parti. Acest lucru se poate
intdmpla intr-un CEl, care acceptd clauza de confidentialitate (corect sau incorect)
impusa de consiliul de administratie. De cele mai multe ori una din parti asteapta ca
cealalta sa-i ofere ceva in schimb, de ex. reprezentantii angajatilor se asteapa sa
primeasca si mai multe informatii sensibile de la consiliul de administratie in
schimbul tacerii.

e Evitarea — inseamna renuntarea la problema conflictuala si abordarea altor subiecte.
Aceasta poate insemna ci respectivul CEi decide c3 problema respectivd nu va fi
discutata in continuare.

e Fortarea —inseamna confruntarea directa sau incercarea de a impune propriul punct
de vedere. Prin aplicarea acestei strategii CEl poate pune la indoiald caracterul
confidential al informatiilor si poate solicita transmiterea lor libera.

e Compromisul — inseamna tendinta de a face concesii reciproce, pentru a gasi o cale
de mijloc. Consiliul de administratie si reprezentantii angajatilor pot decide care

informatii nu vor fi confidentiale si care vor fi cele confidentiale.

Aplicand tipologia Lecher se poate admite ca informatia confidentiald corecta poate fi
obtinutd de citre CEl active (orientate spre proiect si participare), utilizind strategii precum

fortarea si compromisul.
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Capitolul 3. Studii in cadrul proiectului — descrierea metodologiei

Elementul cheie al proiectului au fost cercetarile empirice, de teren, care au fost efectuate in
toate tarile participante la proiect, pentru a permite colectarea datelor originale, care au
ajutat la stabilirea unei diagnoze (a starii actuale a lucrurilor) in domeniul tematic al
proiectului (functionarea CEl, implementarea si executarea Directivei reformate

(2009/38/CE).

Cercetatorii nationali (asa-numitii experti juridici nationali) au avut sarcina de a efectua
analize la nivelul tarii lor. Procesul de cercetare a constat in utilizarea instrumentelor
standardizate si (partial) structurate (pentru a putea permite compararea datelor obtinute),

care erau formate din trei chestionare pregatite de liderul proiectului.

1. Chestionarul 1 — avea ca obiectiv colectarea de date generale, contextuale, referitoare la
cadrul juridic national. Aceasta parte a chestionarului trebuia completata de catre expertul
juridic national pe baza propriilor cunostinte juridice si a propriilor cercetari. Aceasta

necesita analiza cadrului juridic (prevederile generale ale legilor si jurisprudenta).

2. Chestionarul 2a — Aceastd sectiune urma sa fie completata de catre expertul juridic
national pe baza constatarilor rezultate in urma intalnirii consultative nationale. in timpul
acesteia au avut loc discutii — un interviu cu focus-grupul, cu participarea unui expert juridic

national in calitate de moderator, iar chestionarul a servit ca scenariu pentru discutii.

3. Chestionarul 2b — Aceastd sectiune avea ca scop colectarea opiniilor participantilor la
intalnirile consultative nationale, fara a lua in considerare concluziile focus-grupului (intrucat
focus-grupul este o formula mixta, care imbina interviurile cu discutiile). Aceasta parte a
chestionarului a fost completata individual de fiecare participant Tnainte de inceperea

discutiilor.
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Capitolul 4. Verificarea in ce masura protectia datelor cu caracter personal (in
termenii GDPR) influenteaza implementarea obiectivelor directivelor privind
informatiile si consultirile — GDPR si accesul la informatii al CEl

Protectia datelor cu caracter personal constituie unul dintre drepturile fundamentale ale
locuitorilor Uniunii Europene, care se reflecta in prevederile art. 8 din Carta Drepturilor
Fundamentale a Uniunii Europene. Orice persoana are dreptul la protectia datelor cu
caracter personal care o privesc. Asemenea date trebuie tratate in mod corect, in scopurile
precizate si pe baza consimtamantului persoanei interesate sau in temeiul unui alt motiv
legitim prevazut de lege. Orice persoana are dreptul de acces la datele colectate care o
privesc, precum si dreptul de a obtine rectificarea acestora. Respectarea acestor norme se

supune controlului unei autoritati independente.

Realizarea protectiei dreptului sus-mentionat a fost reglementata prin Regulamentul (UE)
2016/679 al Parlamentului European si al Consiliului din 27 aprilie 2016 privind protectia
persoanelor fizice in ceea ce priveste prelucrarea datelor cu caracter personal si privind
libera circulatie a acestor date si de abrogare a Directivei 95/46/CE (Regulamentul general
privind protectia datelor) in continuare: GDPR. GDPR contine dispozitii care reglementeaza
protectia persoanelor fizice in ceea ce priveste prelucrarea datelor cu caracter personal si
privind libera circulatie a acestor date. Punerea in practicd a GDPR este asigurata de legile
nationale. GDPR este in vigoare din 25 mai 2018, impunand astfel obligatii specifice
companiilor si institutiilor in domeniul protectiei datelor cu caracter personal ale clientilor,

contractantilor sau angajatilor acestora.

GDPR stabileste regulile pentru prelucrarea datelor cu caracter personal si in art. 83
introduce sanctiuni ridicate pentru incdlcarea acestor reguli. Din acest motiv, de la intrarea
in vigoare a GDPR, companiile adeseori refuza sa furnizeze date despre angajati, motivand
prin GDPR. Analiza de mai sus isi propune sa raspunda la intrebarea cand este justificat
refuzul de a furniza date de catre conducerea centrala si cand referirea la GDPR este doar un

pretext pentru refuzul de a furniza date.
Asadar ce sunt datele cu caracter personal incluse in reglementarile GDPR?

Tn conformitate cu art. 4 pct. 1) GDPR, , date cu caracter personal” inseamna orice informatii

privind o persoana fizica identificata sau identificabila (,,persoana vizata”). O persoana fizica
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identificabila este o persoana care poate fi identificata, direct sau indirect, in special prin
referire la un element de identificare, cum ar fi un nume, un numar de identificare, date de
localizare, un identificator online, sau la unul sau mai multe elemente specifice, proprii

identitatii sale fizice, fiziologice, genetice, psihice, economice, culturale sau sociale.

Domeniul de aplicare al protectiei GDPR acopera prelucrarea datelor cu caracter personal, a
caror definitie este inclusa in art. 4 pct 2) GDPR. ,,Prelucrare” inseamna orice operatiune sau
set de operatiuni efectuate asupra datelor cu caracter personal sau asupra seturilor de date
cu caracter personal, cu sau fara utilizarea de mijloace automatizate, cum ar fi colectarea,
inregistrarea, organizarea, structurarea, stocarea, adaptarea sau modificarea, extragerea,
consultarea, utilizarea, divulgarea prin transmitere, diseminarea sau punerea la dispozitie in

orice alt mod, alinierea sau combinarea, restrictionarea, stergerea sau distrugerea.

Dupa cum indica considerentul 4 GDPR, prelucrarea datelor cu caracter personal trebuie
organizata in asa fel incat sa fie in serviciul cetatenilor. Dreptul la protectia datelor cu
caracter personal nu este un drept absolut; acesta trebuie luat in considerare in raport cu
functia pe care o indeplineste in societate si echilibrat cu alte drepturi fundamentale, Tn
conformitate cu principiul proportionalitatii. Prezentul regulament respecta toate drepturile
fundamentale si libertatile si principiile recunoscute in Carta drepturilor fundamentale —
astfel cum sunt consacrate in tratate — in special dreptul la (...) informare, a libertatii de a
desfasura o activitate comerciala, dreptul la o cale de atac eficienta si la un proces echitabil,

precum si diversitatea culturald, religioasa si lingvistica.

Considerentul 26 prop. 1 GDPR indica la ce tip de informatii trebuie sa se aplice principiile
protectiei datelor cu caracter personal. In conformitate cu acesta, principiile protectiei
datelor ar trebui sa se aplice oricarei informatii referitoare la o persoana fizica identificata
sau identificabild. Principiile protectiei datelor ar trebui, prin urmare, sa nu se aplice
informatiilor anonime, adica informatiilor care nu sunt legate de o persoana fizica
identificata sau identificabila sau datelor cu caracter personal care sunt anonimizate astfel
incat persoana vizata nu este sau nu mai este identificabild. Asadar, GDPR nu se aplica
prelucrarii unor astfel de informatii anonime, inclusiv in cazul in care acestea sunt utilizate in

scopuri statistice sau de cercetare.
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Tn conformitate cu scopul directivei privind CEl, informatiile care sunt furnizate CEl de catre
conducerea centrald se refera la probleme transnationale, care afecteaza semnificativ

interesele angajatilor. Acestea vor fi informatii legate de:

P situatia si evolutia probabild a ocupdrii fortei de munca,
D investitiile, transformarile substantiale in privinta organizarii, introducerea de noi
metode de lucru sau noi procese de productie,

» transferurile de productie,

v

fuziunile intreprinderilor,
P reducerea dimensiunii sau inchiderea intreprinderilor, a unitatilor sau a unor parti
importante ale acestora si

P concedierile colective.

Datorita caracterului transnational, comunitar al informatiilor este putin probabil ca
informatiile transmise de conducerea centrala referitoare la problemele angajatilor sau care
le-ar influenta ar fi suficient de precise pentru a stabili concret si individual la care angajati
sau persoane se refera. Desigur este posibild identificarea unui anumit grup de angajati care

este vizat de decizii sau informatii.

Tnsd dacd in practic3 ar iesi la iveald c& informatiile legate de planurile conducerii centrale cu
caracter transnational (privind de exemplu transferul unei intreprinderi sau al structurii
specifice a acesteia, de ex. departamentul de cercetare sau de dezvoltare intr-o alta tard) se
referd la persoane care ar putea fi identificate individual de citre membrii CEl, prevederile
GDPR nu pot constitui temeiul refuzului furnizarii CEl acestui tip de informatii. Temeiul legal
care permite prelucrarea datelor este art. 6 alin. 1 lit. c) GDPR, care prevede ca prelucrarea
este legala, daca aceasta este necesara in vederea indeplinirii unei obligatii legale care fi
revine operatorului. Obligatia legald mentionata este cea de a furniza CEl informatii in cadrul
informarilor si consultarilor care rezultd indirect din directiva privind CEl si direct din legile

nationale referitoare la CEl, care pun in aplicare directiva privind CEI.
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Capitolul 5. Analiza menita sa duca la elaborarea definitiei confidentialitatii la
nivel national si al UE in contextul jurisprudentei CJUE 5.1

5.1. Analiza comparativa a starii de implementare a directivei

Toate tarile implicate in proiect au transpus directiva in sistemul lor juridic national. In fiecare
tard existd o lege separatd de implementare a directivei. In ,vechile” state membre, adica in
Italia si Spania, a fost adoptata mai intdi Directiva initiald (94/45/CE), dupa care a avut loc
transpunerea Directivei reformate (2009/38/CE). Aceeasi cale a fost urmata de unele noi state
membre, cum ar fi Polonia, Romania si Bulgaria. In cazul Poloniei, legea cu privire la comitetele
europene de intreprinderi a fost adoptata inca din anul 2002, inainte de intrarea Poloniei n
Uniunea Europeana (pana la aderarea oficiald a Poloniei la UE Tn 2004 a fost in vigoare vacatio
legis). In Croatia, care a aderat cel mai tarziu la Uniunea Europeand, directiva reformat§ a fost
adoptatd in 2014. Este demn de remarcat faptul ca Bulgaria a ales sa adopte directiva initiala

nu numai ca un act juridic separat, ci a incorporat-o in codul muncii.

Tabelul 1. Implementarea: prezentare generala

Ce prevederi ale legislatiei nationale pun in aplicare dispozitiile Directivei 2009/38/CE?

Bulgaria Codul muncii, care constituie principalul act juridic care reglementeaza
raporturile de munca in Bulgaria, reglementeaza de asemenea si chestiunea
CEl. Totodata exista si un act juridic separat privind CEi — informarea si
consultarea angajatilor in intreprinderile multinationale, grupurile de
intreprinderi si companiile europene (in continuare: Legea). Acesta introduce
dispozitii suplimentare referitoare la comitetele europene de intreprindere si
la procedurile de informare si consultare.
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=4860&langld=en
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=4859&Ilangld=en

Croatia Directiva 2009/38/CE a fost transpusa in sistemul juridic national al Republicii
Croatia prin Legea privind comitetele europene de intreprindere, care a fost
adoptata de parlamentul Croatiei pe 15 iulie 2014 si a fost publicata in
Monitorul Oficial 93/14,127/17
http://narodne-novine.nn.hr/clanci/sluzbeni/2014 07 93 1872.html
https://narodne-novine.nn.hr/clanci/sluzbeni/2017 12 127 2877.html

Italia Decretul legislativ (adica Legea guvernului adoptatd de parlament) nr.
113/2012. Parlamentul a adoptat legea in decembrie 2011, delegand guvernul
sa adopte diferite directive europene, printre care si Directiva privind CEI.
https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2012/07/27/012G0131/sg

in preambulul decretului este mentionat faptul cid in timpul elaborérii

proiectului de decret au fost audiati partenerii sociali.
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https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=4860&langId=en
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=4859&langId=en
http://narodne-novine.nn.hr/clanci/sluzbeni/2014_07_93_1872.html
https://narodne-novine.nn.hr/clanci/sluzbeni/2017_12_127_2877.html
https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2012/07/27/012G0131/sg

https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=7048&langld=en

Spania Legea 10/1997 din 24 aprilie privind dreptul angajatilor la informare si
consultare in intreprinderi sau in grupurile de fintreprinderi comunitare.
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=4888&langld=en
Revizuirea legii a avut loc in 2011 (in conformitate cu directiva reformata) prin
legea 10/2011 din 19 mai, care modificd legea 10/1997 din 24 aprilie privind
dreptul angajatilor la informare si consultare in intreprinderi sau in grupurile
de intreprinderi comunitare.
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=7019&langld=en

Polonia Legea din 5 aprilie 2002 privind comitetele europene de intreprindere este in
vigoare de la 1 mai 2004.
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=7227&langld=en
Revizuirea legii dateaza din 31 august 2011 (in conformitate cu directiva
reformata).
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=7227&langld=en

Romania Legea initiald privind CEl este Legea nr. 217/2005, care constituie

transpunerea Directivei Consiliului 94/45/CE adoptata in timpul integrarii
Romaniei in Uniunea Europeana. Ulterior ea a fost modificata in anul 2006,
apoi in 2011 a fost modificata si completata.

1. Legea nr. 217/2005 privind constituirea, organizarea si functionarea
comitetului european de intreprindere (care transpune Directiva Consiliului
94/45/CE privind instituirea unui comitet european de intreprindere sau a unei
proceduri de informare si consultare a lucratorilor in fintreprinderile si
grupurile de intreprinderi de dimensiune comunitara.

https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=4869&langld=en

2. Modificatd in 2006 prin: ordonanta guvernamentald nr. 48/2006 de
modificare a legii nr. 217/2005 privind constituirea, organizarea si
functionarea comitetului european de intreprindere.

https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=4870&langld=en

3. Legea nr. 186 din 24 octombrie 2011 pentru modificarea si
completarea Legii nr. 217/2005 privind constituirea, organizarea si
functionarea comitetului european de Iintreprindere; organul emitent:
Parlamentul Romaniei; publicat in Monitorul Oficial nr. 763 din 28 octombrie
2011.

https://ec.europa.eu/social/BlobServiet?docld=7228&langld=en

Articolul 6 din Directiva defineste continutul acordului de constituire a CEl. Aceste dispozitii

sunt Tmprastiate in numeroase legi nationale care transpun directiva. O exceptie notabila

este Spania, unde o prevedere a legii nationale constituie transferul exact al continutului art.

6. Cu toate acestea exista diferente evidente la nivelul detaliilor. Pe de o parte vedem
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https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=7048&langId=en
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=4888&langId=en
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=7019&langId=en
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=7227&langId=en
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=7227&langId=en
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=4869&langId=en
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=4870&langId=en
https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=7228&langId=en

formulari generale, ca in cazul Bulgariei, iar de pe alta parte formulari foarte detaliate si

specifice, ca in cazul Croatiei.

Tabelul 2. Implementarea — art. 6

in ce mod a fost implementat articolul 6 al Directivei 2009/38/CE in legislatia nationald?

Bulgaria Art. 3 din Lege prevede ca aplicarea drepturilor si obligatiilor care decurg din
aceasta trebuie realizata Tn spiritul cooperarii, concesiunilor reciproce si
respectarii intereselor fiecarei parti.

Art. 8 din Codul muncii prevede: Drepturile si obligatiile raporturilor colective

de munca sunt puse in aplicare cu buna-credinta, conform legilor.

Croatia Art. 17 si art. 30 al Legii privind comitetul european de intreprindere prevad
urmatoarele:

(1) Conducerea centrala si echipa de negociere trebuie sda negocieze cu
buna-credinta si in conformitate cu principiul libertatii contractuale.

(2) Conducerea centrala si echipa de negociere pot conveni asupra
modalitatilor de participare a angajatilor in procesul decizional sau pot vota
pentru finfiintarea unui comitet european de Iintreprindere sau a
procedurii/procedurilor de informare si consultare.

(3) Daca s-a incheiat acordul mentionat la par. 2 al acestui articol, dispozitiile
partii IV din prezenta lege nu se aplica, exceptand cazul in care acordul
prevede altfel.

(4) Acordul mentionat la par. 2 al acestui articol se refera la toti angajatii
dintr-o anumita intreprindere sau grup de intreprinderi in statele comunitare,
daca acesta nu are un domeniu de aplicare mai larg in temeiul art. 15 din

prezentul acord.

Articolul 18 din Legea privind comitetul european de intreprindere prevede
urmatoarele:

(1) Conducerea centrala si echipa de negociere trebuie sa infiinteze un comitet
european de fintreprindere printr-un acord scris referitor la instituirea,
competentele si functionarea comitetului european de intreprindere.

(2) Tn cazul grupurilor de intreprinderi care intra sub incidenta art. 5 par. 2 din
prezenta lege, comitetul european de intreprindere se constituie la nivelul
tuturor intreprinderilor grupului, daca acordul mentionat la par. 1 din acest
articol nu prevede altfel.

(3) Acordul prin care este instituit comitetul european de intreprindere
trebuie sa contina urmatoarele informatii despre:

1) implementarea acordului in intreprinderile sau in grupurile de intreprinderi
la care se aplica acordul si daca acesta se refera la intreprinderile mentionate
in art. 15 din prezenta lege;

2) componenta comitetului european de intreprindere, numarul de membri,

repartizarea locurilor tindnd cont de necesitatea unei repartizari echilibrate a

angajatilor in ceea ce priveste activitatea profesionald, categoriile de angajati
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si sexul;

3) competentele si obligatiile comitetului european de intreprindere si modul
de informare si consultare a comitetului european de intreprindere, precum si
metodele de conectare a informarii si consultarii intre comitetul european de
intreprindere si organele nationale de reprezentare a angajatilor;

4) locul, frecventa si durata intalnirilor comitetului european de intreprindere;
5) dupa caz, componenta, modul de numire, functiile si regulile de functionare
ale comitetului redus infiintat in cadrul comitetului european de intreprindere;
6) resursele financiare si materiale acordate comitetului european de
intreprindere;

7) data intrarii in vigoare a acordului, durata acestuia, procedura de
introducere a modificarilor sau rezilierea, conditiile si procedurile de
renegociere, inclusiv in cazul modificarilor structurale ale unei intreprinderi
sau ale unui grup de intreprinderi mentionate la art. 5 par. 1 si 3 din prezenta
lege;

8) modificari ale acordului in cazul unor circumstante exceptionale care au un
impact semnificativ asupra intereselor angajatilor.

(4) Alegerea membrilor comitetului european de intreprindere din Republica

Croatia este reglementata de dispozitiile art. 12 din prezenta lege.

Italia Art. 9 din decret:
1) A fost adaugat punctul 1g: dispozitia conform careia acordul de instituire
sau care reglementeazd CEl trebuie sd includd ,continutul informatiilor si
consultarilor”.
2) Punctul 3 al decretului prevede ca procedura de informare si consultare
poate fi addugatd si nu doar invocatd ca alternativa la CEl, asa cum prevede
Directiva.
3) A fost addugat punctul 6 care precizeaza componenta delegatiei italiene in
CEl: ,,0 treime din membrii italieni ai CE] sunt numiti de citre sindicatele care
au semnat un acord colectiv national, restul de doua treimi de catre sindicatul
Unitary Workplace Union Structure (RSU)”.
4) A fost adaugat punctul 7 care precizeaza ca sindicatele nationale si
conducerea indica participantii la procedura, in cazul in care nu exista un RSU
in compania respectivad, intreprindere sau grup.

Spania Legea 10/1997 realizeaza transpunerea directd a articolului 6.

Polonia Articolele 16.1, 16.2, 17.1, 18.1, 19.1 si 19.2 din Legea din 5 aprilie 2002
realizeaza transpunerea articolului 6.

Romania Art. 6 din Directiva 2009/38/CE a fost pe deplin transpus in legislatia

romaneasca in art. 20, 22 (1) si (2), 23, 24, 26 si 49 (3) din Legea 217/2005

(republicata).

Articolul 8.1 din directiva — una dintre dispozitiile cheie in contextul acestor cercetari referitoare

la informatiile confidentiale — a fost transpus in legislatia nationald a tarilor in diverse moduri. In
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cazul Bulgariei exist3 interdictia clard de a furniza informatii confidentiale altor angajati. in cazul
Croatiei, entitatile care au interdictia de a divulga informatiile confidentiale (si, in plus, cele care
nu au aceasta interdictie) sunt indicate intr-un mod foarte detaliat. in Italia a fost precis definit3
perioada de 3 ani de nedivulgare a informatiilor confidentiale. in Spania articolul 8.1 a fost
repetat cu exactitate. In Polonia articolul 8.1 a fost implementat intr-o modalitate mai
avantajoasa pentru angajati, Tntrucat angajatorul polonez mentioneaza explicit ,secretul

I”

comercial” si dispozitiile privind protectia secretului sunt indicate in prevederi separate, ca baza
legitima pentru marcarea unei anumite informatii ca fiind confidentiald. Asadar, catalogul
chestiunilor care pot fi considerate confidentiale este precis, iar intreprinderea nu poate decide

la discretia sa ce este confidential si ce nu este. In Romania articolul 8.1 a fost repetat.

Tabelul 3. Implementarea articolului 8.1

in ce mod articolul 8.1 din Directiva 2009/38/CE a fost implementat in legislatia nationald?

Bulgaria Art. 29 par. 2 din Lege: Persoana cdreia 1i este furnizatd o informatie
confidentiald nu poate sa o transmita altor angajati si nici unei alte parti terte.

Aceastd obligatie ramane in vigoare si dupa incheierea mandatului.

Croatia Articolul 30 din Legea privind comitetul european de intreprindere prevede ca
,membrii comitetului european de intreprindere nu au dreptul sa divulge,
dupa incheierea mandatului lor, nicio informatie confidentialda legata de
afaceri care le-a fost furnizata in timpul indeplinirii obligatiilor lor in temeiul
acestei legi”. Obligatia se aplica:

1) membrilor echipei de negociere,

2) reprezentantilor angajatilor in cadrul procedurii de informare si consultare,
3) expertilor si traducatorilor,

4) reprezentantilor lucratorilor in comitetul european de intreprindere, care

sunt angajati in intreprinderile si fabricile din Republica Croatia.

Italia Art. 10, poz. 1: A fost addugata o prevedere conform careia, interdictia de a
divulga informatii confidentiale care se aplica angajatilor si expertilor ,este

valabila timp de 3 ani dupa incheierea mandatului (indiferent de persoanad)”.

Spania Articolul 22 din Legea 10/1997 transpune articolul 8.1. Exista o jurisprudenta
ampla referitoare la aceasta clauza.

Polonia Articolele 36.1 si 36.6 din Legea privind CEl transpun articolul 8.1.

Romania Art. 8 poz. 1 din Directiva 2009/38/CE a fost pe deplin transpus in legislatia

romaneasca fin art. 50 al Legii nr. 217/2005 (republicata).

Informatia confidentiala furnizata membrilor organului special de negociere,
membrilor comitetului european de intreprindere, expertilor si
reprezentantilor angajatilor nu poate fi divulgata persoanelor terte, indiferent

de locul unde s-ar afla, nici dupa incheierea mandatului lor.
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Articolul 8.2 din directiva — dispozitiile relevante in contextul acestui studiu privind
informatiile confidentiale - este transpus in moduri chiar si mai diferite. Tn Bulgaria a fost
instituitd o procedura de arbitraj in cazul refuzului de a furniza informatii. In Croatia, aceast
problema nu este deloc atinsa. Persoanele entitatilor obligate la interzicerea divulgarii
informatiilor confidentiale (si, in plus, cele care nu sunt obligate) sunt specificate in detaliu.
Legea italiana copiaza articolul 8.2, dar adauga cuvantul ,numai”, care restrange spatiul de
manevrd al companiei. in Spania, dispozitiile analoage prevederilor articolului 8.2 pot fi
gasite in codul national al muncii. In Polonia, existd posibilitatea legald de a contesta decizia
de a refuza furnizarea informatiilor (desi eficacitatea unei astfel de provocari este
discutabild). Acelasi lucru este valabil si Tn Romania, unde angajatorul este obligat Tn mod

expres sa prezinte refuzul in scris.

Tabelul 4. Implementarea art. 8.2

in ce mod articolul 8.2 din Directiva 2009/38/CE a fost implementat in legislatia nationald?

Bulgaria Art. 29, par. 3 din Lege: Conducerea centrala nu are obligatia de a furniza
informatii, a caror natura, conform criteriilor obiective, ar perturba grav
functionarea intreprinderilor la care se refera sau ar fi ddundtoare pentru
acestea.

Art. 29, paragraf 4 din Lege: in cazul refuzului de a furniza informatii in temeiul
par. 3 si a unor litigii legate de continutul acestuia, partile pot solicita asistenta
sub forma de mediere pentru solutionarea litigiului la Institutul National de
Mediere si Arbitraj.

Croatia Legea privind comitetul european de intreprindere nu contine asemenea
prevederi. Sistemul juridic croat prevede o asemenea posibilitate doar pentru
actionari (art. 287 si 288 din Legea privind actionarii), dar nu pentru comitetul

de intreprindere sau pentru comitetul european de intreprindere.

Italia Art. 10, poz. 2, a fost addugat cuvantul ,numai”. Conducerea centrala poate
refuza furnizarea informatiilor NUMAI daca natura acestora, potrivit unor
criterii  obiective, ar dauna serios sau ar prejudicia functionarea

intreprinderilor respective.

Spania Conform art. 65.4 din Codul muncii exista restrictii echivalente cu restrictiile

prevazute la articolul 8.2 (exceptii).

Polonia Articolele 36.2 si 36.3 din Legea din 5 aprilie 2002 transpun articolul 8.2.

Romania Art. 8 poz. 2 din Directiva 2009/38/CE a fost pe deplin transpus in legislatia

nationald a Romaniei in art. 51 din Legea nr. 217/2005 (republicata).

Articolul 8.3 din directiva este un caz interesant, intrucat, cu exceptia Poloniei, nu exista o

astfel de prevedere in nici o alta legislatie nationala.
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Tabelul 5. Implementarea art. 8.3

in ce mod art. 8 poz. 3 din Directiva 2009/38/CE a fost implementat in legislatia nationald?

Bulgaria Legislatia bulgara nu prevede un astfel de standard.
Croatia Nu exista o astfel de prevedere.
Italia Tn art. 10 nu existd nicio dispozitie referitoare la intreprinderile[...], ,care s3

urmareasca in mod direct si esential un obiectiv de orientare ideologica”.

Spania Nu exista o astfel de prevedere in legislatia nationala.
Polonia Articolul 38 din Legea privind CEl transpune prevederile articolului 8.3.
Romania Nu exista o astfel de prevedere in legislatia nationala.

Articolul 10.2 din directiva se refera la comunicarea continutului si a rezultatelor procedurii
de informare si consultare pusa in practica in conformitate cu dispozitiile prezentei directive.
Cu alte cuvinte este o prevedere care intireste dreptul de comunicare (al membrilor CEl) si
de a fi informati (se refera la reprezentantii angajatilor in intreaga structura corporativa)
despre procesul de informare si consultare realizat in cadrul CEl. Articolul nu aduce atingere
articolului 8 (exact asa este scris: ,Farad a aduce atingere articolului 8”). in Bulgaria legislatia
nationald lasa la latitudinea partilor modul de informare si comunicare. Legislatia nationala
din Croatia, Italia, Polonia si Spania repeta dispozitiile articolului 10.2. La fel se intampla si in
Romania, Tnsa aici se face referire directa la dispozitiile (articolul 44) care transpun articolul

8.1 al directivei (a se vedea mai sus).

Tabelul 6. Implementarea art. 10.2

in ce mod art. 10 poz. 2 din Directiva 2009/38/CE a fost implementat in legislatia nationald?

Bulgaria Art. 29, par. 2, poz. 3 din Lege: in temeiul par. 1 al acordului [incheiat
intre conducerea centrald sau consiliul de administratie si organismului
special de negociere] trebuie stabilite (...) functiile si mijloacele de
informare si consultare a comitetului european de intreprindere si
obligatia membrilor sdi de a-i informa pe angajati despre rezultatele

procesului de informare si consultare.

Croatia Articolul 27 din Legea privind comitetul european de fintreprindere
prevede urmatoarele:

(5) comitetul european de intreprindere are obligatia de a-i informa pe
reprezentantii angajatilor in intreprindere sau in grupul de intreprinderi, ,
iar daca acesti reprezentanti nu au fost alesi sau numiti, trebuie informati
toti angajatii intreprinderii sau grupului de intreprindere despre continutul

si rezultatele procesului de informare si consultare.

Italia Art. 12, poz. 3, formularea dispozitiei este exact ca cea din Directiva:

informeaza reprezentantii lucratorilor unitatilor sau ai intreprinderilor

apartinand unui grup de intreprinderi de dimensiune comunitara sau, in

28




absenta reprezentantilor, totalitatea lucratorilor.

Spania Articolul 10.2 a fost transpus exact in articolul 29.2 din Legea 10/1997.

Polonia Articolul 32 din Legea privind CEl constituie transpunerea dispozitiilor

articolului 10.2.

Romania Art. 10 poz. 2 din Directiva 2009/38/CE a fost pe deplin transpus in

legislatia romaneasca in art. 46 din Legea nr. 217/2005 (republicatd).

Articolul 10.4 din directiva contine o prevedere referitoare la cursurile de formare pentru
membrii CEl subventionate de cétre angajator. in general, dispozitiile din legislatiile
nationale din fiecare tard sunt definite in conformitate cu linia acestui articol. Tn cazul
Spaniei, acest lucru a fost implementat literal, acelasi lucru s-a intamplat in Croatia si
Romania, in timp ce in Italia dispozitia a fost completata cu conditia ca domeniul de instruire
s3 fie convenit intre conducerea companiei si comitetul de conducere sau CEl. Tn Polonia,
aceasta prevedere este pusa in aplicare in asa fel incat doar membrii echipei speciale de
negociere sa aiba acces la instruirea prevdzutd de lege. In Bulgaria, ih urma implementarii

directivei reformate, membrii CEl au fost inclusi pe lista celor care au acest drept.

Tabelul 7. Implementarea art. 10.4

in ce mod art. 10 poz. 4 din Directiva 2009/38/CE a fost implementat in legislatia nationald?

Bulgaria Art. 7, par. 6 din Lege prevede ca ,in masura in care acest fapt este necesar
pentru exercitarea atributiei lor de reprezentare intr-un cadru international,
membrilor organismului special de negociere si ai comitetului european de

intreprindere li se asigura cursuri de formare, fara pierderi salariale”.

Croatia Articolul 31 (3) din Legea privind comitetul european de intreprindere prevede
cd membrii organismului special de negociere si ai comitetului european de
intreprindere au dreptul la cursuri de formare fara pierderi salariale, daca
acest lucru este necesar pentru indeplinirea atributiilor de reprezentare intr-

un cadru international.

Italia Aceeasi formulare. insd aici a fost addugatd o prevedere conform cireia
continutul cursului de formare trebuie stabilit Tn comun de conducerea
centrald si comitetul de conducere al CEl, iar dacd nu existd un asemenea

comitet de citre CEl.

Spania Articolul 10.4 a fost transpus literal in articolul 28.4 al Legii 10/1997.

Polonia Articolele 15.4 si 34.1 din Legea privind CEI constituie o transpunere partial3 a

dispozitiilor articolului 10.4.

Romania Art. 10 poz. 4 din Directiva 2009/38/CE a fost transpus pe deplin in legislatia
nationald a Romaniei in art. 48 din Legea nr. 217/2005 (republicatd). Noul
Articol 42/1 a fost addugat prin Legea 186/2011.
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Articolul 11.1 din directiva se refera la aplicarea prevederilor legii si respectarea acestora.
Toate tarile implicate in proiect au abordat aceasta chestiune, desi in moduri diferite.
Reglementdrile bulgare si croate sunt detaliate. In Spania si Polonia jurisdictia nationald are
prioritate. In Romania prevederea se limiteaza la aplicarea legii. In Italia avem de-a face cu
doud seturi de reguli. Pe de o parte, legislatia prevede impunerea de sanctiuni
administrative, pentru diverse incalcari legate de obligatia de a furniza informatii si
dezvaluirea informatiilor confidentiale de catre reprezentantii angajatilor si refuzul ilegal al
conducerii centrale a intreprinderii de a furniza informatii. Pe de alta parte, in cazul litigiilor
privind aplicarea legii, trebuie infiintata o comisie de mediere pentru a evita procedura
judiciara. Daca propunerea de mediere elaborata nu este acceptatd, cazul se trimite la

inspectoratul local de munca, care trebuie sa evalueze incalcarea si sa aplice sanctiunile.

Tabelul 8. Implementarea art. 11.1

in ce mod art. 11 poz. 1 din Directiva 2009/38/CE a fost implementat in legislatia nationald?

Bulgaria Art. 4, par. 5 din Lege: In cazul in care conducerea centrald a unei
intreprinderi internationale sau a unei intreprinderi care controleaza grupul de
intreprinderi este situat in afara unui stat membru, obligatiile rezultate din
par. 2 - 4 (care mentioneaza conditiile de instituire si functionare a CEl sau
procedurile de informare si consultare; negocierea acordului, informarea de
catre conducerea centralda a organizatiilor de sindicat si reprezentantilor
angajatilor n intreprindere, pe baza art. 7, par. 2 din Codul muncii) trebuie
aplicate de catre un organ de conducere al intreprinderii situat pe teritoriul
Republicii Bulgaria, care este o sucursala a unei intreprinderi internationale
sau este o intreprindere compusa dintr-un grup de intreprinderi, daca este
desemnata ca reprezentant al intreprinderii internationale sau al intreprinderii

care exercita controlul.

Croatia Articolul 4 din Legea privind comitetul european de intreprindere prevede ca:
(1) dispozitiile prezentei legi se refera la lucratorii angajati intr-o intreprindere
care isi desfasoara activitatea in Uniunea Europeana si infiintatd in Republica
Croatia sau la un grup de intreprinderi care fisi desfasoara activitatea
economica in Uniunea Europeand, cu conditia ca intreprinderea care exercita
controlul sa fi fost infiintatd in Republica Croatia.

(2) Daca intreprinderea sau intreprinderea care exercita controlul mentionata
la par. 1 a acestui articol nu a fost infiintata intr-un stat membru, prevederile
prezentei legi se aplica in urmatoarele conditii:

1) daca intreprinderea sau intreprinderea care exercitd controlul a fost
desemnata ca reprezentant al acestei intreprinderi sau al intreprinderii care
exercita controlul infiintate Tn Republica Croatia sau

2) daca fintreprinderea sau fintreprinderea care exercitd controlul nu a
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desemnat un organ de reprezentare si intreprinderea sau intreprinderea care
exercita controlul si care are cel mai mare numar de angajati comparativ cu
alte grupuri de intreprinderi a fost infiintata in Republica Croatia.

(3) Prevederile articolelor 7, 9, 12, 23, 30 si 32 din prezenta lege se aplica chiar
si in situatia Tn care conducerea centrala este intr-un alt stat membru, chiar si
in cazul in care conditiile mentionate la par. 2 al acestui articol nu au fost
indeplinite.

Articolul 9 din Legea privind comitetul european de intreprindere prevede ca:
(1) Un grup de intreprinderi din Republica Croatia, care este o companie
formata din societati care isi desfasoara activitatea in Uniunea Europeana sau
care sunt intreprinderi care exercita controlul asupra intreprinderilor care fsi
desfasoara activitatea in Uniunea Europeana, este obligat sa ofere conditiile si
mijloacele necesare pentru a permite angajatilor participarea la procesul
decizional in conformitate cu articolele 2 si 4, par. 3 din prezenta lege.

(2) Intreprinderile mentionate la par. 1 din prezentul articol sunt obligate s3 se
asigure ca informatiile referitoare la numarul de angajati mentionat la art. 7

din aceasta lege sa fie pus la dispozitie la cererea conducerii centrale.

Italia Art. 17 indicad sanctiunile administrative pentru incalcari, iar art. 18 prevede
infiintarea unui comitet de mediere in cazul aparitiei litigiilor, pentru a evita
actiunile in instanta de judecata. Daca propunerea de mediere nu este
acceptata de catre parti, evaluarea incalcarii si impunerea sanctiunilor sunt de

competenta biroului teritorial pentru ocuparea fortelor de munca.

Spania Articolul 11.1 a fost transpus in articolul 35 si 36 din Legea 10/1997.
Polonia Articolul 1.3 din Legea privind CEl constituie transpunerea articolului 11.1.
Romania Art. 11 poz. 1 din Directiva 2009/38/CE a fost pe deplin transpus in legislatia

Romaniei in art. 7 din Legea nr. 217/2005 (republicata).

Articolul 11.2 din directiva se refera la aplicarea normelor si masurilor in cazul nerespectarii
directivei. In Bulgaria, aceasta este o clauzd care impune raspunderea civild pentru
divulgarea unor astfel de informatii persoanelor care au dezvaluit informatiile confidentiale.
fn Croatia sunt enumerate detaliat actiunile, care pot fi intreprinse de autoritatea
responsabild de executarea legii (inspectia muncii) si este prezentata o lista exhaustiva a

incalcarilor legii, precum si sanctiunile (amenzile) pentru fiecare tip de incalcare.

Tn Romania exist3 o listd asem&natoare a incilcarilor (printre care si divulgarea informatiilor
confidentiale) si a amenzilor aferente. In Polonia nerespectarea directivei in ceea ce priveste
crearea unor piedici pentru infiintarea sau functionarea unui organism special de negociere
sau a CEl si discriminarea reprezentantilor angajatilor sunt sanctionate penal; iar autoritatea

publicd responsabild pentru aplicarea prevederilor legii este inspectia muncii. In Spania un
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capitol intreg din legislatia nationala este dedicat acestei chestiuni, in care sunt enumerate
tipurile de fincalcari, insa fara a fi mentionate sanctiunile concrete, cu referiri la alte
reglementdri nationale privind contractele colective de muncd. In Italia sunt previzute
sanctiuni concrete, precum si o procedura de mediere pentru a evita actiunile n instanta de

judecata.

Tabelul 9. Implementarea art. 11.2

in ce mod art. 11 poz. 2 din Directiva 2009/38/CE a fost implementat in legislatia nationald ?

Bulgaria Prevederea de baza privind sanctiunile (care nu depaseste dreptul contractual
general) este definita in art. 30 din Lege: persoanele cdrora le-au fost
furnizate informatii confidentiale sunt raspunzatoare pentru orice prejudiciu
suferit de intreprindere si societati ca urmare a nerespectarii obligatiilor de a

nu divulga astfel de informatii.

Croatia Articolul 33 din Legea privind comitetul european de intreprindere prevede ca:
Supravegherea administrativa privind implementarea legii si a regulamentelor
de punere in aplicare este exercitata de catre agentia nationala raspunzatoare
pentru relatiile colective de munca, cu exceptia cazului in care legea prevede
altfel.

Articolul 34 din Legea privind comitetul european de intreprindere prevede ca:
(1) Supravegherea implementarii acestei legi si a regulamentelor sale se face
de catre organul central responsabil pentru relatiile colective de munca cu
exceptia cazului in care legea prevede altfel.

(2) Competenta de control a inspectorului muncii reiese din aceasta lege sau
reglementari.

Articolul privind comitetul european de intreprindere prevede ca:

(1) intreprinderea, ca persoand juridici, este supusd unei amenzi de la
7.000,00 pana la 15.000,00 HRK in urmatoarele cazuri:

1) dac3, la cererea reprezentantilor angajatilor, nu furnizeaza informatii cu
privire la numarul total de angajati, numarul de angajati din fiecare stat
membru si intreprinderi individuale sau structura organizatorica a
intreprinderilor (articolul 8, paragraful 2);

2) daca nu reuseste sa organizeze sedinta inaugurala a organismului special de
negociere sau daca organismul special de negociere nu furnizeaza in timp util
informatii relevante pentru luarea deciziei (articolul 13, paragrafele 5 si 6);;

3) dacd nu asigura organismului special de negociere, comitetului european de
intreprindere sau comitetului de conducere spatiul, serviciile, resursele si alte
conditii de munca necesare, inclusiv plata salariilor, rambursarea cheltuielilor
de calatorie, cazare si traducere (articolul 14, pragraful 2);;

4) daca nu organizeaza sedinta inaugurala a unui comitet european de
intreprindere (articolul 25, paragraful 1);

5) daca nu informeaza, cel putin o data intr-un an calendaristic, comitetul
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european de intreprindere cu privire la rezultatele si planurile intreprinderii
sau sau grupului de intreprinderi care isi desfasoara activitatea in Uniunea
Europeand sau dacd nu transmite un raport in timp util citre CEl cu
documentatia corespunzatoare sau daca nu informeaza compania sau grupul
de companii despre sedinta (articolul 27, paragraful 2);

6) dacd nu informeaza in timp util comitetul de conducere sau comitetul
european de intreprindere, in absenta unui comitet de conducere, despre
circumstante speciale care au un impact semnificativ asupra intereselor
angajatilor sau dacad nu furnizeaza documentatia adecvata si consultatii cu
comitetul in aceasta privinta (articolul 28, paragraful 1);

7) daca, in termen de doi ani de la sedinta inaugurald a comitetului european
de intreprindere, acesta nu ofera informatii cu privire la modificarile
numarului de angajati din statele membre ale UE si din intreprinderi, fabrici
sau grupuri de (articolul 29, paragraful 3).

(2) Angajatorul ca persoana fizica si persoana care reprezintd o persoana
juridica este supus unei amenzi in valoare de 2.00,00 HRK pentru

nerespectarea obligatiilor indicate in paragraful 1 al prezentului articol.

Italia Art. 17 si 18 stabilesc sanctiuni concrete, precum si proceduri de mediere
pentru a evita procedurile judiciare.

Spania Articolul 11.2 a fost transpus in articolele 35 si 36 din Legea 10/1997.
Capitolul | articolele 30-34 din Legea 10/1997.

Polonia Articolul 36.3 din Legea privind CEf transpune articolul 11.2.

Romania Art. 11 poz. 2 din Directiva 2009/38/CE a fost pe deplin transpus in legislatia

Romaniei n art. 53-55 din Legea nr. 217/2005 (republicata).

Fiecare tara partenera a abordat diferit chestiunea sanctiunilor privind furnizarea tardiva a

informatiilor. Tn Italia, aceastd problema a fost complet omisd. in mod similar, in Bulgaria,

exista o cale legald prevazuta de codul comercial care prevede o procedura de compensare

in cazul nerespectarii acordului. Altfel stau lucrurile in Croatia, unde exista o descriere

detaliatd a infractiunilor specifice cu amenzi concrete pentru fiecare infractiune. in Spania,

problema a fost reglementatd printr-un act juridic separat (LISOS). in Polonia, intreruperea

activitatilor CET este consideratd contraventie. La fel este si in Romania.

Tabelul 10. Implementarea - sanctiuni pentru furnizarea tardiva a informatiilor

Prevede legislatia nationala sanctiuni legale pentru furnizarea tardiva a informatiilor?

Bulgaria

Nu. Tn aceastd chestiune se face trimitere la dispozitiile generale ale dreptului
comercial, care prevad cd partea care a suferit un prejudiciu trebuie sa
demonstreze prejudiciul si legatura cauza-efect cu o anumita incalcare (in
acest caz furnizarea tardivda a informatiilor) pentru a putea fi trasa la

raspundere partea vinovata.
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Croatia

Articolul 35 din Legea privind comitetul european de intreprindere prevede ca:
(1) Societatea care este persoana juridica este supusa unei amenzi cuprinse
intre 7.000,00 si 15.000,00 HKR in urmatoarele cazuri:

2) daca nu organizeaza sedinta inaugurala a organismului special de negociere
sau daca organismul special de negociere nu furnizeaza in timp util informatii
relevante pentru luarea deciziei (articolul 13, paragrafele 5 si 6).

Daca nu informeaza comitetul european de intreprindere cel putin o data intr-
un an calendaristic cu privire la rezultatele si planurile intreprinderii sau
grupului de intreprinderi care isi desfasoara activitatea in Uniunea Europeana
sau dacd nu furnizeazd CEl documentatia relevanta in timp util, sau dacd nu
reuseste sa informeze intreprinderea, fabrica sau grupul de intreprinderi
despre sedinta. (articolul 27 paragraful 2).

Daca nu informeaza in timp util comitetul director sau comitetul european de
intreprindere, in absenta unui comitet director, despre circumstante speciale
care au un impact semnificativ asupra intereselor angajatilor sau daca nu
furnizeaza documentatia adecvata si nu consulta comitetul in privinta acestei
chestiuni (articolul 28 paragaraful 1). Daca, in termen de doi ani de la sedinta
inaugurala a comitetului european de intreprindere, nu ofera informatii cu
privire la modificarile numarului de angajati din statele membre ale UE si ale

intreprinderii, fabricii sau grupului de intreprinderi (articolul 29, paragraful 3).

Italia

Art. 17 si 18 reglementeaza problema incilcarilor si a sanctiunilor. in cazul
nerespectarii vreunei dispozitii referitoare la informare si consultare, art. 17.3
prevede o sanctiune administrativa avand o valoare de la 5.165 pana la 30.988
EUR.

Spania

Decretul juridic regal 5/2000 din 4 august, care aproba textul revizuit al Legii
privind fincalcarile ordinii sociale si sanctiunile  (LISOS) reglementeaza
chestiunea nefurnizarii informatiilor prevazute la articolul 3.1 din Legea

10/1997. in special articolele 7.7, 9.1 si 9.2 contin reglementéri specifice.

Polonia

Articolul 39 din Legea privind comitetul european de intreprindere enumera

actiunile conducerii centrale care sunt contrare legii.

Romania

Nu existd o prevedere clara referitoare la furnizarea tardiva a informatiilor. Cu
toate acestea, nefurnizarea la timp a informatiilor care permit functionarea
unui organism special de negociere sau a CEl sau lipsa unei proceduri de
informare si consultare a lucratorilor poate fi considerata obstructie si intra

sub incidenta art. 53, paragraful (1).

Reglementdrile nationale ale fiecarei tari participante la proiect fie nu contin prevederi, fie

furnizeaza numai indicatii generale privind respectarea cerintei de a furniza informatii

reprezentantilor angajatilor. In Polonia, existd o lege care reglementeazd procedura de

executare a obligatiei de furnizare a informatiilor in cazul unui refuz, desi nu este

considerata eficienta. O procedura de arbitraj este descrisa in Bulgaria.
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Tabelul 11. Implementarea — mijloace juridice pentru executarea obligatiei de a furniza

informatii

Prevad legile nationale mecanisme juridice pentru executarea obligatiei de a furniza informatii de la

organele centrale ale intreprinderii?

Bulgaria in cazul in care conducerea centrald refuzi si furnizeze informatii
confidentiale, partile pot solicita asistenta la solutionarea litigiului prin
mediere sau arbitraj voluntar la Institutul National de Mediere si Arbitraj
(articolul 29, paragraful 4 al Legii). Medierea este voluntara, dar daca partile

intrd in procedura de arbitraj, decizia finald a tribunalului arbitral este

obligatorie.
Croatia Nu, exista doar sanctiunile prevazute la art. 35.
Italia Art. 17 si art. 18 prevad sanctiuni si o procedurd de mediere in cazul

nerespectarii obligatiei de furnizare a informatiilor.

Spania Legea privind incalcarile ordinii sociale si sanctiunile considera ca sunt incalcari
grave (articolul 9.2 c): Actiunile sau neglijarea actiunilor care duc la
imposibilitatea de a executa dreptul la informare si consultare a
reprezentantilor angajatilor, inclusiv abuzul de invocare a confidentialitatii in
informatiile furnizate sau la eliberarea de obligatia de a furniza informatii
confidentiale. Exista intotdeauna posibilitatea de a da in judecatda pentru
nerespectarea legii. insd, nu existd nicio reglementare care sa prevad3

obligatia de a furniza corect informatii in timp util.

Polonia in conformitate cu articolul 36.3 din Legea comitetului european de
intreprindere, este posibil sa se introduca un proces impotriva conducerii
centrale, dar fintr-un astfel de proces, partea angajatilor ar trebui sa
mentioneze Tn mod clar ce informatii nu i-au fost dezvaluite. Furnizarea unor

astfel de dovezi este dificila.

Romania Art. 52 din Legea nr. 217/2005 (republicatd): reprezentantii lucratorilor sau CEl
pot apela la instanta competenta, in cazul in care conducerea centrala decide

sa nu furnizeze informatiile in termen de 30 de zile.

Scopul articolului 11.3 este de a obliga statele membre sad stabileasca o procedura
administrativa sau judiciara care poate fi utilizata de reprezentantii angajatilor atunci cand
conducerea centrald invoca clauzula de confidentialitate sau nu furnizeaza informatii in
conformitate cu prezentul articol. Acestea pot fi proceduri menite sa protejeze
confidentialitatea anumitor informatii. in toate tdrile proiectului, cu exceptia Croatiei,
aceasta cerinta este indeplinitda. Cu toate acestea, modul de abordare a acestei probleme
variaza de la o abordare foarte generala (Bulgaria), la una foarte detaliata (Italia). Cu toate
acestea, in general, ramane problema aplicarii dispozitiilor si contestarea deciziei
angajatorului, care considera ca informatiile nedivulgate sunt confidentiale.
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Tabelul 12. Implementarea — art. 11.3

in ce mod art. 11 poz. 3 din Directiva 2009/38/CE a fost implementat in legislatia nationald?

Bulgaria

Sus-mentionatul art. 29, paragraf 4 din Lege conform cu art. 8 din Codul
muncii (obligatia de a actiona cu buna-credinta, conform cerintelor legii) fac
referire la refuzul de a furniza informatii si consecintele posibile ale unui astfel
de refuz. Tn acelasi mod in care prevede legea generald privind contractele. in
acest caz partea vdtamata trebuie sa demonstreze prejudiciul suferit si
raportul cauza-efect in ceea ce priveste refuzul, pentru a putea obtine
despagubiri sau executarea obligatiei intreprinderii de a furniza informatii.
Practica, in asemenea cazuri, constd mai degraba in confirmarea evaluarii
subiective a angajatorului ca respectiva informatie ar dauna intereselor

comerciale ale acestuia.

Croatia

Nu sunt prevazute astfel de proceduri.

Italia

Executarea respectarii acordului incheiat se face in totalitate printr-un sistem

de sanctiuni (descrise in articolele 17 si 18).

Spania

Acest lucru este reglementat destul de precis si explicit in articolul 38.5 din
Legea 10/1997.

Polonia

Articolele de la 36.3 pana la 36.5 din Legea privind comitetul de intreprindere

transpun dispozitiile articolului 11.3.

Romania

Art. 11 poz. 3 din Directiva 2009/38/CE a fost pe deplin transpus in legislatia
Romaniei in art. 52 din Legea nr. 217/2005 (republicata).

Articolul 12.2 se refera la relatia dintre informarea si consultarea comitetului european de

intreprindere si informarea si consultarea organelor nationale de reprezentare a angajatilor.

n Bulgaria si Croatia legislatia nationald nu reglementeaza deloc aceastd chestiune, oferind

procesului de relatie dintre CEl si sindicate o coordonare autonoma intre diferite tipuri de

entitdti. Tn Italia, Polonia si Spania legile repetd dispozitiile directivei. Ceea ce este

interesant, iIn Romania legea specifica exact faptul ca, in problemele transnationale,

competentele CEl sunt limitate.

Tabelul 13. Implementarea art. 12.2

in ce mod art. 12 poz. 2 din Directiva 2009/38/CE a fost implementat in legislatia nationald?

Bulgaria

Chestiunea relatiei dintre CEl si sindicate nu este mentionata in legislatia
nationald a Bulgariei. Implementarea Directivei 2009/38/CE in legislatia
bulgara mai degrabda a creat o posibilitate paralela de reprezentare a
angajatilor, fara a specifica actiunile de coordonare si sincronizare dintre

acestea.

Croatia

Acordul de instituire a comitetului european de intreprindere trebuie sa

continda urmatoarele informatii: 3) competentele si obligatiile comitetului
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european de intreprindere, proceduri de informare si consultare cu comitetul

european de intreprindere si cu reprezentantii lucratorilor la nivel national.

Italia Art. 13, poz. 2: exact aceeasi formulare.

Spania Transpunere exacta.

Polonia Articolul 19.2 poz. 3a din Legea privind CEl constituie transpunerea articolului
11.1.

Romania Art. 12 poz. 2 din Directiva 2009/38/CE a fost in totalitate transpus in legislatia

nationald a Romaniei in art. 4 (2) si art. 22 (3) din Legea nr. 217/2005

(republicata).

Articolul 12.3 stabileste obligatia statului membru (daca astfel de conditii nu sunt specificate
in acord) de a informa si consulta atat in cadrul comitetului european de intreprindere, cat si
in organismele nationale reprezentative ale angajatilor cazurile in care sunt planificate decizii
care ar putea determina modificari semnificative in organizarea muncii sau in contractele de
muncd (de ex. concedieri colective, relocare etc.). Tn Bulgaria, CEl nu au aceleasi puteri ca
organele nationale de reprezentare a angajatilor. In Croatia, conducerea centrald este
obligatd s3 informeze in timp util comitetul director sau CEl despre aparitia ,,circumstantelor
speciale” si s3 organizeze o intalnire pentru a discuta astfel de circumstante. In Italia si
Spania, articolul 12.3 a fost transpus aproape textual si numai in cazul Spaniei prevederile
din legislatia nationala sunt mai concrete si impun ca procesul de informare si consultare sa
se desfisoare in mod coordonat. In Polonia, legislatia nationald repeta directiva, addugand o
referinta la Legea nationala privind informarea si consultarea (comitetelor de intreprindere).
Tn Romania, regulamentul national are aceeasi formulare ca si articolul 12.3 si prevede c& in

problemele transnationale, competentele CEl sunt limitate.

Tabelul 14. Implementarea art. 12.3

in ce mod art. 12 poz. 3 din Directiva 2009/38/CE a fost implementat in legislatia nationald?

Bulgaria Niciunul dintre drepturile garantate de Codul muncii pentru formele nationale
de reprezentare a angajatilor (sindicate sau un reprezentant ales intr-un loc de
munca fara sindicat) nu face referire la fintreprinderile multinationale,

grupurile de intreprinderi sau societatile europene.

Croatia Articolul 28 din Legea privind comitetul european de intreprindere prevede
urmatoarele:

(1) Conducerea centrala este obligata sa informeze in timp util comitetul
director sau comitetul european de intreprindere, in absenta unei numiri in
comitetul director, cu privire la circumstante speciale care au un impact

semnificativ asupra intereselor angajatilor, sa furnizeze documentatia
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corespunzatoare si sa consulte comitetul in aceasta privinta.

(2) Tn cazul mentionat la paragraful 1 al acestui articol, comitetul director sau
comitetul european de intreprindere au dreptul de a se Intalni cu conducerea
centrala.

(3) Circumstantele speciale mentionate la paragraful 1 al acestui articol
cuprind:

1) schimbarea sediului social al intreprinderii, fabricii sau grupului de
intreprinderi, transferul intreprinderii sau al activitatilor sau a unor parti ale
acestora;

2) schimbari de organizare si statutare in fabrica, intreprindere sau grupul de
intreprinderi;

3) sprijin in cazul concedierilor colective.

” oA
|

Italia Art. 13, poz. 3: este adaugat ,in mod coordonat” intre CEl si reprezentanta

nationala a angajatilor.

Spania Transpunere exacta.
Polonia Articolul 19a din Legea privind CEl transpune dispozitiile articolului 12.3.
Romania Art. 12 poz. 3 din Directiva 2009/38/CE a fost pe deplin transpus in legislatia

Romaniei in art. 4 (3) si (4) din Legea nr. 217/2005 (republicata).

Nici intr-un caz legislatia nationald a fiecarei tari nu rezolva problema definitiei si sferei
informatiilor confidentiale. Desi exista cazuri de trimiteri la alte dispozitii ale legislatiei
nationale in Croatia si Polonia, trebuie presupus cd in alte tari ale proiectului aceasta
problem3 este rezolvatd in mod analog. Tn Romania, legislatia nationald de punere in
aplicare a directivei este mentionata, deoarece angajatorii sunt obligati sa explice in scris
motivele refuzului de a furniza informatii pe baza confidentialitatii. Raportul bulgar
mentioneaza cad ,lipsa unei definitii juridice permite adeseori angajatorilor sa abuzeze de
dreptul lor de a invoca confidentialitatea”, ceea ce probabil rezuma problemele aparute in

tara si strainatate (dupa cum sugereaza si literatura de specialitate).

Tabelul 15. Implementarea — definitia informatiei confidentiale

A definit legislatorul ce sunt informatiile confidentiale atunci cdnd directiva a fost transpusd in legislatia

nationala?

Bulgaria Nu exista in Lege o definitie juridica a , informatiei confidentiale”. Informatia
confidentiala poate fi definitd astfel: aceasta este o informatie, a carei
divulgare poate dduna intereselor legale ale intreprinderii si poate provoca

prejudicii grave functionarii activitatilor si Intreprinderilor.

Croatia Nici Legea privind CEl si nici Codul muncii nu contin conceptul de , informatie
confidentiald”. Ambele legi contin termenul ,secret comercial”. Cu toate

acestea in traducerea in englezd a Legii privind CEl conceptul de secret
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comercial este adeseori gresit tradus ca fiind date confidentiale sau date
confidentiale privind intreprinderea.

Sistemul juridic croat foloseste conceptul de ,confidentialitate” in legea care
pune in aplicare Regulamentul privind protectia datelor in asa fel incat
confidentialitatea Tnseamna protectia datelor cu caracter personal. Conform
GDPR si a legii croate care implementeaza GDPR, datele cu caracter personal
sunt confidentiale.

in legislatia nationald, secretul comercial este definit de Legea privind
confidentialitatea, care este in vigoare din 1996 si de Legea din 2018 privind
protectia informatiilor clasificate cu valoare de piata. Aceasta a doua lege
protejeaza interesele legale ale detinatorilor de secret comercial si protejeaza
in principal secretele comerciale cu valoare economica ca o forma specifica de

proprietate intelectuala.

Italia Nu exista o astfel de definitie.

Spania Nu exista o astfel de definitie.

Polonia Nu exista o astfel de definitie, dar sunt referiri concrete la secretul comercial.
Romania Legea nr. 217/2005 (republicatd) nu defineste informatia confidentiald. Tnsa,

in conformitate cu art. 51, conducerea centrala localizata Tn Romania nu are
obligatia de a furniza informatii, cand, pe baza unor criterii obiective, se poate
stabili, tinand cont de caracterul acestor informatii, ca divulgarea acestora ar
putea perturba grav functionarea intreprinderii respective sau i-ar putea cauza

prejudicii.

5.2. Analiza declaratiilor privind punerea in aplicare a directivei si practicile
nationale, cu un accent special pe problema confidentialitatii.

Se Tncepe cu evaluarea daca prin implementare au fost atinse obiectivele directivei la nivel

national. Opiniile exprimate de parteneri sociali si expertii nationali sunt destul de sceptice.

Desi au fost create conditii juridice favorabile, totusi exista putin loc pentru a pune in
aplicare aceste prevederi. in discutii au fost mentionate sanctiunile financiare scizute,
practic nesemnificative pentru marile intreprinderi, si un nivel redus al eficientei
reprezentantilor angajatilor. Luand in considerare slabiciunea mediului institutional al
relatiilor colective de munca in noile state membre din Europa Centrald si de Est (in cazul
nostru Bulgaria, Croatia, Polonia si Romania), afirmatia (care apare in raportul bulgar) ca
introducerea de noi formele de reprezentare a angajatilor in temeiul acquis (asadar si a CEi)
aduce cu sine riscul slabirii In continuare a institutiilor nationale, nu ar trebui sa surprinda

prea mult.
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Tabelul 16. Implementarea — evaluarea

Permite implementarea Directivei realizarea efectivd a obiectivelor acesteia (creeazd bazele legale)?

Bulgaria

Implementarea Directivei 2009/38/CE are un efect partial sau chiar negativ —
s-au facut eforturi pentru a dezbina organizatiile sindicale deja existente — ca
structuri permanente - prin crearea CEl, care adeseori erau conduse de unii
angajatori, care din fericire nu au avut efectele scontate. Este inca in curs de
elaborare conceptualizarea corectd pentru a utiliza adecvat CEl. Nu existd o

definitie juridica a ,informatiei confidentiale".

Croatia

Legea croata privind comitetul european de intreprindere nu ofera nici o
posibilitate pentru CEl de a executa obligatia intreprinderii de a furniza
informatii financiare si comerciale, care sunt indispensabile pentru
participarea reprezentantilor angajatilor la procesul decizional. Legea croata
privind comitetul european de intreprindere prevede sanctiuni, insa acestea
au o valoare foarte mica. Nivelul scazut al sanctiunilor nu indeplineste scopul
pedepsei si nu obliga intreprinderile sa isi respecte obligatiile rezultate din
acordul privind CEl. Este interesant ci sanctiunile pentru incilcéri identice la
nivel national, asa cum sunt definite in Codul muncii croat (art. 228) sunt mai

mari. Nu exista o definitie juridica a ,informatiei confidentiale".

Italia

Sanctiunile financiare sunt prea mici pentru a putea convinge sau forta
corporatiile sa respecte prevederile legale, atunci cand acestea nu doresc sa o
faca. Valoarea sanctiunilor sunt rezultatul compromisului cu confederatia
italiana a angajatorilor. Sindicalistii sustin ca problemele legate de
functionarea CEl nu permit ca aceasts institutie si devind semnificativa
politic, sa mobilizeze angajatii si sa exercite o presiune asupra conducerii in
cazul nerespectarii legii. Nu exista o definitie juridica a ,,informatiei

confidentiale".

Spania

Implementarea directivei se rezuma la cerintele ei minime, ceea ce face ca
executarea prevederilor Legii privind comitetul european de intreprindere
referitoare la informare si consultare sa fie ineficienta in practica si nu duce la
consolidarea democratiei in intreprinderi. Nu exista o definitie juridica a

»informatiei confidentiale".

Polonia

Lipsesc solutiile concrete prevazute legal — informatiile prezentate de membrii
CEl reprezentantilor angajatilor, lipsa unor mecanisme de prevenire a
abuzurilor (controlul prealabil al refuzului de a furniza informatii) — pot frana

realizarea obiectivelor directivei.

Romania

Lipsa evidenta a transpunerii directivei Tnseamna lipsa unei definitii concrete a
informatiilor confidentiale. Aceasta duce la abuzuri, intrucat angajatorii

folosesc acest lucru ca o scuza pentru a nu furniza informatii.

Ce probleme au fost subliniate in rapoartele nationale?
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Tm primul rAnd ambiguitatea termenului ,informatie confidential3” este adeseori
prezentata ca fiind obstacolul principal pentru executarea mai eficienta a drepturilor
angajatilor definite si descrise in directiva. Aproape toate rapoartele nationale confirma
aceasta. In raportul romanesc, desi nu existd o definitie, se mentioneaza ,ceva ca un fel de

definitie” utilizata implicit (articolul 45 (1) din Legea nr. 217/2005).

Al doilea domeniu problematic se refera la executare, cu alte cuvinte, strategiile si tacticile
utilizate de catre angajatori pentru a nu divulga informatii sau pentru a limita sfera
informatiilor furnizate pe baza pretextului pastrarii ,confidentialitatii” si a ,secretului

comercial”.

Refuzul de a furniza informatii (date) poate fi si este justificat Tn mai multe moduri, asa cum

arata rezumatul problemelor identificate in rapoartele nationale.

Potrivit intervievatilor din Bulgaria, in aproape toate cazurile, interesul comercial al
companiei (asa-numitul secret comercial) si protectia datelor cu caracter personal (cu
referire la GDPR) sunt mentionate ca motive pentru refuzul de a furniza informatii. Rareori
sunt invocate dispozitiile specifice ale legislatiei europene sau nationale si chiar foarte rar

acordul privind CEI.

Potrivit respondentilor din Croatia, cele mai frecvente motive indicate in sondaje ca baza
pentru refuzul divulgarii informatiilor sunt: cerintele legale (nationale si internationale), in
special reglementarile privind companiile listate la bursa de valori si reglementarea privind

confidentialitatea, secretele comerciale si GDPR.

Conform intervievatilor din Italia, legea este, de obicei, baza pentru neprezentarea
informatiilor. Legislatia nationald defineste o procedura de mediere care este declansata
atunci cand sunt ies la iveald discrepantele dintre conducere si reprezentantii CEl legate de

determinarea informatiilor concrete care trebuie furnizate si tratate ca fiind confidentiale.

in opinia respondentilor din Spania, in toate cazurile, refuzul de a divulga informatii
membrilor CEl este sustinut de trimiteri la legislatia nationald, in special la dispozitiile privind

dimensiunea transnationala si secretele comerciale.

Interesant este ca din relatiile celor anchetati din Polonia reiese ca o astfel de situatie nu s-a

intdmplat niciodata.
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Cei intervievati din Romania spun ca principalul motiv pentru refuzul informatiilor este

confidentialitatea (referindu-se la prevederile legale).

Exista doua linii de argumentare: 1) generald, in cadrul careia confidentialitatea sau secretul
comercial per se, ca in cazul datelor din cercetarile romanesti, sunt tratate ca fiind o
explicatie suficientd si clara (la diverite niveluri) si 2) concreta, cu descrieri detaliate si
exhaustive ale cazurilor facute de catre respondentii din Spania, Italia si Croatia. Este
interesant faptul ca numai in Italia sunt mentionate masuri institutionale (procedura de
mediere), care pot fi utilizate pentru a contesta refuzul initial al angajatorului. Argumente
mai concrete, de obicei, se refera la temeiuri legale cum ar fi: prevederile care
reglementeaza societdtile listate la bursa, GDPR si dispozitile generale privind dreptul

societatile comerciale.

n ceea ce priveste informatiile mai detaliate referitoare la strategiile si tacticile utilizate de
angajatorii care furnizeaza informatii, pot fi mentionate urmatoarele: rezistenta (descrisa de
expertul juridic national bulgar), adica furnizarea de informatii care sunt in majoritate
»generale, vagi si inutile” precum si utilizarea unor obiectiuni ciudate la divulgarea
informatiilor din cauza temerii ca le-ar putea afla concurentii sau autoritatile publice,
cooperarea superficiala (descrisa ca atare de respondentii din Spania, Polonia, Italia si
Romania), constand in dezvaluirea informatiilor cunoscute, fata de care confidentialitatea nu
au nicio semnificatie (Spania); 7.2 informatii de calitate slaba si prea generale (Romania); in
cantitati excesive (Polonia), furnizate in ultimul moment (ltalia) sau chiar in timpul
intalnirilor (Croatia, Romania), astfel incat destinatarilor le este foarte dificil sa le foloseasca
intr-un mod semnificativ. In ceea ce priveste conceptul de furnizare ,la timp” trebuie
subliniat ca poate fi vorba doar de furnizarea informatiilor care ajung la reprezentantii
angajatilor inainte de luarea deciziei. In cele din urm&, existd si problema traducerilor
informatiilor. Bariera lingvistica este universald si reprezinta un obstacol serios in calea

asigurarii dreptului la informatie pentru reprezentantii angajatilor.

Tacticile legate de informarea ,la timp” sunt o parte importanta a ,,cooperarii superficiale”.
Nu exista nici macar o definitie aproximativa sau precisa a acestui concept in legislatia
nationald (nici nu existd informatii despre astfel de dispozitii in acordurile CEl, desi raportul
italian noteaza ca ,,acordurile reproduc cel mai adesea formularea directivei sau legea de

punere in aplicare a directivei"). Prin urmare, este deschis interpretarii, limitat de o singura
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bariera: informatiile nu pot fi furnizate dupa intdlnire. Ca urmare, informatiile sunt
distribuite ,,in cadrul intalnirii sau cu cateva zile nainte” (asa cum explica raportul italian si se
pare cd este un fenomen care se produce in toate tdrile acoperite de proiect). Acest lucru

este important de retinut.

In ceea ce priveste continutul informatiilor, se vede foarte bine ce inseamn3d caracterul

|II

benevol pentru intreprinderi. Cu siguranta ,,benevol” este un termen utilizat in mod abuziv:
include nu numai refuzul (,se prefac surzi”) cererilor membrilor CEi privind informatii
suplimentare (observatiile membrilor CEl din Bulgaria si Spania), dar se intdmpl3 si ca
informatiile divulgate sa nu corespunda asteptarilor mentionate in cererile depuse si sunt
prezentate intr-o forma greu de inteles (observatiile membrilor CEl din Croatia, Polonia si
Romania). Tnsd acest lucru nu inseamnd ci partea angajatilor rimane pasiva. Toate tarile au
confirmat c¢d membrii CEl exercitd presiuni asupra conducerii centrale pentru a obtine
informatii suplimentare. Desi nu cunoastem detaliile continutului informatiilor suplimentare,
raportul din Italia sugereaza ci reprezentantii CEl solicitd de obicei informatii inainte, in

timpul si dupa intalnire. Clarificarile sunt, de obicei, furnizate in timpul sedintei, de exemplu,

in cadrul unei sesiuni de intrebari si raspunsuri.

Chiar si asa, rezultatele finale ale presiunii din partea membrilor CEl par a fi moderat
eficiente in obtinerea de informatii. Cel mai adesea, datele financiare sunt ,furnizate tardiv,
sunt irelevante si inutile pentru CE!” (membri croati ai CEl), in principal pentru ci sunt
identice cu informatiile publicate anterior pentru piata financiara si in conformitate cu

dreptul comercial (membri ai CET din Croatia, Italia, Romania).

Avand in vedere perspectiva moderat pesimista a posibilitatii de a solicita Tn mod eficient
informatii - care este impartasita atat de expertii juridici nationali, cat si de partenerii sociali
intervievati - apare intrebarea referitoare la introducerea de noi actiuni (masuri) care ar
putea sprijini CEl in procesul de obtinere a informatiilor. Desi nu exista nicio indoiald cu
privire la necesitatea unor astfel de masuri (,,oricine nu respecta regulile trebuie sa fie tras la
raspundere”, asa cum se mentioneaza in raportul din Spania), nu este pe deplin clar ce cale
trebuie urmata. Exista doua optiuni: 1) ,dura” - sanctiuni legale sau 2) ,usoara” - presiunea
opiniei publice (adica stigmatizarea) prin crearea ,listelor negre” ale intreprinderilor care
tind (persistent) sa evite furnizarea informatiilor solicitate. Opiniile sunt diferite, deoarece

participantii la proiect indica faptul ca o combinatie a ambelor cai poate servi scopului mai

43



bine decat alegerea uneia dintre ele. Prin urmare, sunt vazute ca fiind cai complementare si
nu ca metode alternative de actiune. Toate tarile sprijina introducerea sanctiunilor legale
pentru refuzul de a furniza informatiile necesare in forma corecta si la momentul potrivit. Cu
toate acestea, opiniile variaza, de la foarte puternice (Bulgaria, Croatia, Spania) la mai
echilibrate (ltalia, Polonia si intr-o oarecare masurd Romania). In aceastd din urma tar3,
exista un oarecare scepticism cu privire la disponibilitatea intreprinderilor de a furniza
benevol informatii sensibile. Se subliniaza ca aplicarea stricta a legii poate contraveni chiar
ideii dialogului social: ,persuasiunea tinde sa producd rezultate mai importante si mai
durabile decat o disputa juridica” (Italia). Exista si sugestia privind utilizarea unor forme
indirecte de presiune, care a fost exprimatd, de exemplu, intr-un studiu polonez, si care se
refera la posibilitatea respingerii in procedurile de licitatie publica a ofertelor depuse de
intreprinderi care nu respecta obligatia de a dezvalui informatii reprezentantilor angajatilor.
Cu toate acestea, exista opinia (Croatia, Polonia) ca sanctiunile - daca ar fi introduse
vreodata - nu ar trebui sa fie impuse la nivel national, ci la nivelul UE, altfel eficacitatea lor ar
fi discutabild. In acest context, a fost facut un comentariu interesant (in Italia) potrivit ciruia
nou-infiintata Agentie Europeana pentru Ocuparea Fortei de Munca ar putea fi implicata in

obligatia de a monitoriza CE].

Sanctiunile penale (chiar si cele care ar duce la aplicarea unor sanctiuni financiare) nu
neapdrat sunt si cele mai eficiente, intrucat nu trebuie uitat faptul ca imaginea publica a
intreprinderii este un bun inestimabil. Tocmai de aceea nu merita sters conceptul , listei
negre” a intreprinderilor care nu isi indeplinesc obligatia de informare. Insd metoda , batul si
morcovul” poate aduce efectele scontate, in unele circumstante chiar mai bune decét
stigmatizarea. Pentru contrapondere merita sa fie luata in considerare o ,lista alba”
(ntreprinderi care isi indeplinesc obligatiile, atat cele care rezulta din prevederile legii, cat si

din acordul privind CET) .

La sfarsit este demn de mentionat faptul ca una din conditiile cele mai importante pentru a
permite CEl s3 exercite o presiune mai mare asupra conducerii centrale este acordarea unor
prerogative sporite. Aceasta este o viziune larg acceptatd. Cum se poate realiza? In afara
unor comentarii generale, au fost prezentate si propuneri concrete, asa cum a fost cea
italiana. Pentru a putea furniza ,,informatii relevante si in timp util, ar trebui creat un comitet

director pentru a mentine o relatie mai strdnsa si mai permanenta cu conducerea
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intreprinderii, care ar avea posibilitatea de a se intalni si de a face schimb formal de opinii,
mai des decat o data pe an, de exemplu, o data la doua luni sau trimestrial ". Printre
membrii CET din Polonia existd convingerea c3 trebuie consolidate competentele CEl in asa
fel, Incat sa se indrepte mai mult spre consultare, renuntand la accentul actual, care este pus
pe ,informare”. Solutia poate fi un tip de alertd, care ar indica faptul ca decizia inca nu a fost
luata si procesul nu este finalizat, deoarece consultatiile nu s-au incheiat. Acest lucru
fnseamnd ca procesul decizitional este suspendat. ,in raportul din Bulgaria a fost ficutd
propunerea de ,specificare a sferei informatiilor solicitate”, care este similard cu observatia
facuta in Romania cu privire la dispozitia din directiva, care ar clarifica si specifica o
asemenea sferd. In prezent aceastd prevedere este prea generald si existd posibilitatea unei

interpretari gresite (de ex. incalcarea confidentialitatii).”
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Capitolul 6. Studiu de benchmarking a tarilor membre participante la proiect

6.1. Informatia — ce informatii solicita angajatii, cum raspund angajatorii

Studiul de benchmarking (analiza comparativa) incepe cu prezentarea tipurilor de informatii
solicitate de catre CEl. Aceste categorii de informatii solicitate sunt identice cu informatiile
privind situatia financiara, enumerate in anchetele aproape din toate tarile (cu exceptia
Bulgariei). Tn plus, au fost mentionate categorii conexe, cum ar fi performanta economica
sau marja de profit. in categoria informatiilor concrete, ca unul dintre exemplele date,

meritda mentionata ,situatia financiara completa”.

Se ntampld ca solicitdrile privind furnizarea informatiilor si fie respinse. In opinia
respondentilor din Bulgaria, astfel de situatii apar ,aproape intotdeauna”, iar baza refuzului
este de obicei afirmatia ca informatiile solicitate sunt sensibile si ca scurgerea acestora poate
ameninta interesele comerciale ale companiei sau ca ,informatiile solicitate includ date
personale date despre angajati, clienti si alte persoane”. In cazurile din Croatia tonul este
mai moderat, intrucat refuzurile au loc ,uneori”. In unele cazuri, conducerea centrald sustine
ca informatiile nu pot fi furnizate datorita ,interesului financiar special sau a secretului
bancar”. De asemenea se spune ca informatia este secreta atunci cand ,se refera la date
financiare, IPO-uri, achizitii si altele de acest tip” si cd ,este intotdeauna asa, cand CEl
primeste informatii inainte de a fi divulgate la bursa”. Din informatiile din Italia, rezulta ca
refuzurile nu sunt foarte frecvente. Cu toate acestea, atunci cand apar, ele sunt de obicei
justificate prin motive teritoriale (consiliul de administratie sustine ca aceste informatii nu
sunt de natura transnationald). Un alt exemplu este in cazul in care divulgarea informatiilor
poate ,influenta negativ valoarea actiunilor”. in plus, informatiile sunt restrictionate dac
»se refera la transferul de intreprinderi sau sucursale”. Acesta din urma este ilustrat de un
eveniment specific ,,in Grup, cu ocazia vanzarii [unei filiale], procesul decizional a durat peste
un an. In aceastd perioad3, au fost luate in considerare numeroase optiuni de vanzare, dar
conducerea companiei a publicat doar declaratii oficiale destinate autoritatilor de control ale
bursei de valori". Raspunsurile din Spania sunt laconice. Cel mai detaliat raspuns este ca
»adeseori consiliul de administratie refuza sa furnizeze informatii financiare si nu sunt
furnizate informatii economice complete referitoare la companie. Acest lucru se intampla
destul de des.”. Majoritatea membrilor CET din Polonia care au participat la sondaj (cinci din

opt) sustin ca nu s-a intamplat ca firma sa refuze sa furnizeze informatiile pe care ei le-au
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solicitat. Tn celelalte cazuri — in care au fost refuzuri — a fost subliniat faptul cd sunt
yinformatii confidentiale sau secrete comerciale” sau ca sfera teritoriald de aplicare este
limitata (fara a avea efect asupra intregului grup) si acestea sunt principalele motive ale
refuzului. Tn acest ultim caz s-a argumentat c3, daca problema se refera la o singurd unitate,
solicitarea de furnizare a informatiilor este transmisa unitdtii respective. In acest context
este mentionat rolul comitetului director, ca organ executiv al CEl: ,Am participat la intalniri
timp de 10 ani si am auzit doar o data sau de doua ori despre probleme legate de accesarea
informatiilor despre intreprindere, dar probabil ca au fost niste date specifice. Avem un
comitet director, care se intdlneste cu consiliul de administratie cand sunt pregatite
sedintele CEl si care negociazd atunci cand apar orice fel de dificultati”. Respondentii din
Romania nu declara dificultati deosebite de acest tip, insa recunosc ca firmele utilizeaza
tactici obstructive atunci cand furnizeaza informatiile solicitate de CEl. Acest lucru este
ilustrat de urmatoarele afirmatii: ,,Nimeni nu refuza direct furnizarea informatiilor, insa ele
sunt facute cu intarziere si in majoritate cazurilor incomplete” sau ,Nimeni nu refuza sa

furnizeze informatiile, insa nu intotdeauna ele sunt suficient de clare”.

Cel mai des, conducerea centrala justifica refuzul de a furniza informatii facand referire la
»,confidentialitate”. Alte raspunsuri negative intalnite frecvent se refera la ,secretul

III

comercial” (date de la membrii CEl din Croatia si Polonia). Membrii bulgari ai CEl intervievati
au facut deseori referire la ,,protectia datelor cu caracter personal”. Ceea ce este interesant
si important in contextul acestui raport, cazurile de refuz raportate din Polonia si Spania au
reamintit faptul ca informatiile solicitate nu aveau un caracter comunitar. "Daca o problema
este specifica fiecarei tari, aceasta ar trebui solutionata doar la nivel de tara", a spus raportul
din Spania fird a mentiona un CEl concret. In cazul Poloniei: ,in justificare s-a indicat
domeniul limitat de informatii (informatiile se aplica unei singure tari), deci nu este relevanta
pentru CEl”. Tn cazurile din Italia, principalul motiv al refuzului raportat este statutul de
participant la bursa al intreprinderii (firma este listata la bursa de valori si exista ,teama de

scurgeri de informatii”).

Informatiile solicitate nu neaparat sunt furnizate, iar cele furnizate, rareori indeplinesc
asteptdrile CEl, cici este o practicd obisnuitd s3 se furnizeze informatii generale si inactuale.
Descrierile din Bulgaria indica faptul ca informatiile primite ,rareori contin indicatori

economici specifici”. Respondentii din Italia enumera planurile de afaceri printre tipurile de
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informatii pe care le primesc. Mai mult, ,delegatii primesc adeseori informatii deja
prezentate actionarilor in prealabil sau publicate in presa sau in alte rapoarte sau sugestii
pentru a cduta in mod activ informatii divulgate public inainte de sedinta CEl, astfel incat
intrunirea sa devind de fapt o consultare”. Respondentii din Spania indica faptul ca,
indiferent de informatiile solicitate de CEl, aceste informatii le sunt furnizate. Un rdspuns
mai specific de la nivelul companiei este ,raportul financiar anual si investitiile planificate in

anumite fabrici”.

Informatiile ar trebui furnizate ,in timp util” si, conform rapoartelor nationale, acestea de
obicei sunt (in sensul ca informatiile sunt furnizate Tnainte sau in timpul sedintei), fara
diferente semnificative intre tari. In ceea ce priveste relevanta acestor informatii si impactul
acestora asupra lucratorilor (direct sau indirect), data divulgarii poate varia, dupa cum arata
datele din Italia. Pe de o parte, ,in ceea ce priveste deciziile care au consecinte directe si
imediate asupra angajarii sau acordurilor din diferite tari, informatiile sunt comunicate in
mod normal in conformitate cu termenele si modalitatile prevazute de legislatia tarilor
implicate, asa cum este stabilit la articolul 2 ", in timp ce ,informatiile fara consecinte directe
pentru angajati sunt de obicei furnizate intr-o sedinta plenara" sau ,informatiile sunt

furnizate de obicei doar cu cateva zile Tnainte de sedinta programata ". Pe de alta parte,
yreprezentantii angajatilor nu sunt intotdeauna competenti sa interpreteze informatii
precum situatiile financiare, care sunt documente foarte complexe, instruirea
reprezentantilor angajatilor pentru a iTnvata sa citeasca si sa interpreteze informatiile
obtinute este de o mare importantd”. Din datele provenite de la membrii CEl din Spania
reiese ca unele intreprinderi furnizeaza informatii Tn timp util, dar unele companii furnizeaza
informatii ,,cu doar cateva zile nainte de intalnire”. Asadar, ,multi reprezentanti ai CEl sunt
dezamagiti de lipsa informatiilor adecvate si in timp util”. Aceasta pozitie este intarita de
declaratiile unor membri concreti ai CEl: ,,multe luni”, ,prea mult”. Membrii CEl din Polonia
par a fi in general multumiti de modul de transmitere a informatiilor. Au existat cateva
raspunsuri foarte concrete, care au intarit opinia generala: ,trei pana la cinci luni in cazul
proceselor-verbale”, ,, cu o sdptamana inainte de sedinta”, ,trei luni”, ,in timpul sedintelor
care au loc de doua ori pe an”, ,in prima zi a ntalnirii punem intrebarile, a doua zi

conducerea rispunde”. intr-un caz, respondentul a mentionat clar cd informatiile furnizate

sunt ,.contrare art. 2, punct 1 din Directiva 2009/38/CE, intrucat nu exista suficient timp
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pentru a citi continutul si a analiza informatiile obtinute”. In Romania, opiniile sunt moderat
pozitive. Intervievatii au sustinut ca nu exista intarzieri semnificative (cu exceptia unui caz in
care informatiile sunt ,prezentate in timpul sedintei CEl) si ca atitudinea companiilor este ,,

in conformitate cu regulile”.

Odatad furnizate informatiile (indiferent de calitatea acestora) ramane problema multor
restrictii pentru delegatii CEl sindicalizati, in ceea ce priveste divulgarea acestor informatii
membrilor sindicatului pe care il reprezinta. Pe de o parte s-a raportat ca exista interdictia de
a transmite informatiile catre sindicat. In plus, in cazurile descrise de catre respondentii din
Spania in mod regulat apare in discutie argumentul cheie ca informatiile sensibile (financiare
sau cele privind investitiile) nu trebuie sa ajunga la concurentd. Limitele neclare ale
confidentialitatii sunt prezentate de unul dintre respondenti: ,tot ce se spune trebuie sa fie
pastrat confidential, astefel incat nu se stie ce se poate raporta si ce nu” si ,totul poarta
sigiliul de confidentialitate”. Potrivit relatdrilor membrilor CEl din Croatia o situatie foarte
interesantd avem fintr-o firm&, unde respondentii au declarat c3: ,in cazul in care CEl
primeste o informatie si reprezentantii sindicatelor o primesc. Am scris in acordul privind
CEl, c& este obligatia noastrd si-i informam pe angajatii intreprinderii, care vor fi afectati de
decizia consiliului de administratie. Exceptie fac informatiile referitoare la achizitii si
schimbarile de strategie”. De asemenea, negocierea unei dispozitii care garanteaza dreptul
la informare pare a fi o strategie foarte importanta pentru sindicate. Pe de alta parte vedem
exemplele date de catre cei anchetati din Italia unde practica cea mai frecventa este lipsa
oricaror restrictii sau restrictii limitate la furnizarea informatiilor. Astfel de restrictii minore
pot aparea la comitetul director. Cu toate acestea, atunci cand se intampla, este doar
ocazional. Un exemplu important al unei bune solutiondri - provenite din Italia - este
urmatorul: ,Acest lucru nu se poate intdmpla in CEl care functioneaza in conformitate cu
legislatia italiana, deoarece secretariatele sindicale nationale responsabile cu industria
respectiva pot participa la sedinta plenard”. Majoritatea celor anchetati din Polonia nu
mentioneazd asemenea restrictii. Pentru unele CEl s-a constatat cd informatiile confidentiale
nu puteau fi transmise. O practica interesanta este diseminarea transparenta a informatiilor:
JInformez angajatii unitatii noastre despre rezultatele fiecdrei intalniri a CEl in buletinul

nostru informativ care apare o data la doua luni. [...] Daca exista informatii confidentiale
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incluse Tn procesul-verbal al sedintei, acestea sunt marcate cu rosu, asa ca stiu ce pot

transmite mai departe si ce nu am voie sa public”.

6.2. Confidentialitatea ca motiv al refuzului conducerii de a furniza informatii

Asa cum am descris mai devreme in acest raport, confidentialitatea datelor este uneori
folosita ca motiv al refuzului de a furniza informatiile solicitate. Interlocutorii din Bulgaria au
declarat ca acest lucru se intampla ,aproape intotdeauna cand solicitam informatii
economice concrete”. insd lipsesc detaliile. in cazurile din Croatia confidentialitatea este
invocatd ca fiind un argument-cheie in cazul refuzurilor. Tn descrierile din Romania
raspunsurile oscileaza intre ,rar” si ,foarte des”. Respondentii precizeaza ca in doua cazuri
consiliul de administratie utilizeaza confidentialitatea ca motiv de refuz al furnizarii
informatiilor in situatii concrete: ,in timpul negocierilor anuale privind contractele colective

de munca” si ,,cand solicitam date privind salariile individuale ale angajatilor”.

Cu toate acestea, nu este adecvat sa se faca distinctia intre tarile vechi ale UE si cele noi in
care confidentialitatea este utilizata ca motiv de refuz. Respondentii din Spania au
recunoscut ca se confrunta cu o problema de confidentialitate, care este utilizata ca scut
impotriva dezvaluirii sau ca baraj impotriva transmiterii mai departe a informatiilor
furnizate. Pe de altd parte, membrii polonezi ai CEl spun c3 aceasta este o problema
marginala. Respondentii declara ca fie nu apare deloc, fie ca apare sporadic, fie evita sa
raspundd. Intr-un caz, s-a ficut precizarea c3 clauza de confidentialitate nu este utilizata
pentru a bloca furnizarea de informatii, ci pentru a limita utilizarea ulterioard a acestora. In
Italia in majoritatea cazurilor cei anchetati neaga asemenea practici sau daca ele au loc sunt
»rare sau nu foarte frecvente si doar intr-un singur caz afirmatia a fost contrara: , destul de

4

des”. Tn acest ultim caz, contextul este complet diferit: pe de o parte ,consiliul de
administratie prezinta rar informatii confidentiale” (asadar este logic ca acesta nu poate fi un
motiv al refuzului — J.Cz), iar pe de alta parte — adjectivul ,,confidential” apare adeseori pe
documentele pe care intreprinderea le ihmaneazd membrilor CEl in timpul sedintelor
plenare” (deci creeazd o dilem3 pentru mebrii CEl, ce si facd mai departe cu informatiile

primite —J.Cz).
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6.3. Alte motive ale refuzului de a avea acces la informatii

Potrivit respondentilor din Bulgaria, printre cele mai des utilizate (motive — J. Cz.) sunt

secretele comerciale si protectia datelor cu caracter personal.

Potrivit celor anchetati provenind din Croatia motivele refuzului sunt nu numai chestiunile

legate de confidentialitate, dar si alte consideratii (secretul comercial).

Cei din Italia considera ca in afara confidentialitatii, un alt motiv al refuzului este secreul
comercial. Temerea ca informatiile confidentiale sa nu fie utilizate este invocata ca motiv
pentru nefurnizarea informatiilor solicitate. Este interesant faptul ca exista o practica de
nefurnizare a ,,informatiilor care se refera la parti terte din afara grupului, de ex. atunci cand

este vorba de vanzare sau achizitionare”.

Persoanele intervievate din Spania au confirmat ca principalul motiv al refuzul este clauzula

de confidentialitate.

Membrii polonezi ai CEl au enumerat ca motive concrete de refuz confidentialitatea si
secretul financiar/bancar, precum si ,interesul intreprinderii”. De asemenea merita

remarcat ca unii respondenti declard ca in CEl din care fac parte nu existd refuzuri.

Tn cercetarile ficute in Romania, in majoritatea cazurilor (sapte) confidentialitatea este
mentionata ca motiv al refuzului, in timp ce cinci membri ai CE sustin c3 este singurul motiv
al refuzului. Mai sunt aminitite si: secretul financiar si influenta asupra desfasurarii activitatii

economice.

6.4. Confidentialitatea si furnizarea informatiilor in acordurile privind CET

Tn Italia s-a declarat ¢ in ,acordurile in care entitatea dominant3 este o societate italiand”
definitia confidentialitatii este de obicei transferata direct din textul directivei ,fara explicatii
suplimentare”. Este citatd o anumita definitie: ,Societatea nu are obligatia sa furnizeze
informatiile, daca natura acestora, potrivit unor criterii obiective, ar dauna serios sau ar
prejudicia functionarea intreprinderii sau este sensibila pe piata in cazul in care ar ajunge la
parti terte. Membrii CEl si expertii care i asistd nu au dreptul si divulge nici un fel de
informatii, care le-au fost incredintate ca fiind confidentiale. Tn cazul oriciror litigii sau
incalcari ale acestui principiu se aplica art. 11 si 17 ale decretului nr. 74 din 2 aprilie 2002”.

De asemenea s-a remarcat existenta unei practici interesante, care se refera nu la
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confidentialitate per se, ci la perioada de valabilitate a acesteia. in CEl ,am convenit c
informatiile confidentiale trebuie sa aiba o perioada de valabilitate limitata, iar acest lucru
este stabilit in comun de catre comitetul director si consiliul de administratie. n acelasi timp,
compania se angajeaza si nu dezviluie informatii legate de CEl fard o notificare prealabild a

comitetului director”.

Din perspectiva respondentilor din Spania exista o tendinta generala de a include definitia
largd a confidentialitatii in acordurile privind CEl (in conformitate cu directiva), dar si de a
eticheta orice informatie ca fiind ,confidentiala”. Acest lucru este confirmat la nivelul
intreprinderilor: sau ,discretia si secretul profesional se aplica in contextul informatiilor

confidentiale”, chiar daca nu sunt furnizate nici un fel de definitii.

Acordul reglementeaza uneori problema divulgarii informatiilor catre membrii sindicatului
de catre delegatii care reprezinta respectivul sindicat. Acest lucru nu este cunoscut de
membrii CET din Bulgaria. Tn cazurile din Croatia nu exist3 nicio referire la astfel de prevederi
in acord, intrucat ele lipsesc. Este explicat faptul cd ,membrii CEl trebuie s aib3 grija
corespunzator de confidentialitate, Tnsa nu sunt oferite detalii. De asemenea se remarca
faptul cd ,nu existd nicio diferentd in acord. CEl nu are restrictii privind divulgarea
informatiilor angajatilor si reprezentantilor sindicatelor. Sunt doar Tinscrisuri despre
informatiile confidentiale”. Tn Italia exist3 o solutie institutionald, care permite sindicatelor
sa aibd imediat acces la informatii: ,in societdtile italiene dominante, CEl si secretariatele
sindicale nationale din sectorul respectiv pot participa la sedintele plenare”. Un alt model
interesant este urmatorul: ,in termeni foarte generali, informatiile care ar putea influenta
ocuparea fortei de munca sunt imediat transmise sindicatelor”. Cu toate acestea obtinerea
informatiilor nu inseamna posibilitatea de a transmite mai departe toate informatiile catre
membrii sindicatului, intrucat ,informatiile confidentiale nu pot fi transmise”. Nu aflam prea
multe pe aceastd tema de la membrii polonezi ai CEl, cici in unele cazuri aceste intrebdri
raman fara raspuns (rubrica necompletata in chestionar), asadar presupunem ca, probabil,
nu exista astfel de cazuri, deoarece nu exista nicio diferenta intre membrii sindicatului si cei
care nu sunt membri sindicali” sau ,exista doar un regulament general care restrictioneaza
divulgarea informatiilor confidentiale pe care le obtinem la sedinte”. In unul dintre concerne
exista un exemplu interesant, unde ,informatiile confidentiale pot fi transmise in legatura cu

procesele de informare si consultare”, insa lipsesc orice fel de detalii.
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Pentru necesitdtile acestui raport trebuie clarificat cd la negocierea acordurilor privind CEl,
partile au discutat conditiile de dezvdluire a informatiilor confidentiale. n tirile de origine
ale intreprinderilor in care au fost infiintate CEl, numai din Italia a venit informatia c

a v

aceasta chestiune a fost subiectul unor negocieri, insa intr-un caz a fost semnalat ca ,,nu au
fost discutii serioase legate de confidentialitate in timplul negocierii acordului privind CEl ”.
Tn descrierile din Spania aceastd chestiune a fost omisi. Respondentii polonezi sustin - in
majoritatea cazurilor, cu exceptia a doua - ca nu au informatii despre asemenea lucruri sau
cd nu au participat la negocieri. In orice caz, existd doud CEl ai cdror membri sustin c3
problema a constituit subiectul negocierilor. intr-unul din ele motivul includerii acesteia a
fost explicat intr-un mod foarte rational: ,,da, a fost, pentru ca informatia trebuia cumva sa
ajunga jos, de la nivel national la nivel local. Fara aceasta, intregul proces ar fi imposibil”. Si
in al doilea caz chestiunea a fost subiect de discutie: ,interdictia de a divulga asemenea
informatii (confidentiale — J. Cz.) a fost convenita si a fost stabilitd responsabilitatea pentru

aceasta. De asemenea s-a convenit ca etichetarea informatiei ca fiind confidentiald poate fi

contestata de catre reprezentantii angajatilor”.

Informatia furnizatd CEl trebuie s indeplineascd, in general, conditiile indicate in acordul
privind CEl. Tn cazurile mentionate in raportul din Croatia informatiile furnizate CEl sunt
considerate satisfacitoare, desi ,nu intotdeauna”. in Italia destinatarii informatiilor sunt in
general multumiti de ele, desi cu unele rezerve. Informatiile de mai jos arata cele doua fete
ale monedei in procesul de transmitere a informatiilor: ,da (indeplineste conditiile acordului
— J.Cz.) in majoritatea cazurilor, insa de obicei termenul nu este adecvat, ceea ce face ca
informatiile respective sa fie aproape inutile, iar consultarea imposibila”. Asadar, nu numai
continutul, dar si termenul este important, Tntrucat daca oricare dintre aceste conditii nu
este indeplinita, ntregul proces este semnificativ slabit. O alta observatie interesanta
dezvaluie Tnca o alta perspectiva: ,de obicei, informatiile respecta prevederile acordului, dar
nu intotdeauna indeplinesc asteptarile delegatilor”. Aici a fost atrasa atentia asupra
discrepantei dintre ceea ce este disponibil si ceea ce se asteapta delegatii. Toti respondentii
polonezi (opt) au declarat pur si simplu ca informatiile indeplinesc conditiile stabilite n
acordurile individuale. De la membrii romani ai CEl au venit trei raspunsuri cu privire la
aceasta chestiune si toate confirma ca informatiile au fost corecte in ceea ce priveste

prevederile contractuale, dar contineau si cateva avertismente care exemplifica cel mai bine
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afirmatia: ,,Primim doar date disponibile publicului” (potrivit expertului national roman,
acest raspuns a fost repetat destul de des). Raspunsurile membrilor spanioli ai CEl sunt
destul de limitate. Unul dintre respondenti spune deschis ca este nemultumit de ceea ce

primeste: ,,informatiile sunt verbale, nimic nu ne este comunicat pe suport de hartie”.

6.5. Forma in care angajatorii furnizeaza informatii

Respondentii din Bulgaria au explicat ca informatiile sunt furnizate ,,aproape intotdeauna
[...] pe hartie. In cazuri foarte rare le primim in fisiere de: .doc, .docx, .pdf sau prin e-mail,
fara vreo protectie a datelor confidentiale (caci astfel de date nu sunt transmise in acest

mod). Doar in cazuri rare exista protectie prin parola, dar fara criptare”.

Potrivit respondentilor din Croatia, formele de comunicare diferd. in unele cazuri, acestea
sunt e-mailuri obisnuite si prezentari Power Point, iar in alte parti pare sa existe o politica
interna avansata privind distribuirea datelor securizate. , Avem acces la o ‘data room’ sigura,
este un loc special online cu toate documentele companiei. Am fost rugati sa nu trimitem
informatii prin mail, sa nu le salvam in nori externi, sa nu utilizam instrumentul Google
translate sau altul de acest tip. Toate documentele sunt traduse in limbile noastre materne”.

Tntr-un alt concern, membrii CEi ,,au procesele-verbale ale sedintelor”.

Anchetatii italieni afirma ca prezentarile Power Point si formatul pe hartie sunt formele
dominante de comunicare. Informatiile confidentiale sunt furnizate fie oral, fie pe hartie.
Deseori exista diferente intre slide-uri si versiunea pe hartie, care sunt explicate prin
necesitatea de a proteja informatiile, dar acestea nu pot fi clasificate oficial ca confidentiale,

doar compania doreste sa impiedice transmiterea mai departe a acestora.

Potrivit respondentilor din Spania, prezentdrile Power Point si formatul pe hartie sunt
metodele cele mai importante de comunicare. Este o practica obisnuita sa fie eliminate

unele informatii la tiparirea unei prezentari.

Potrivit anchetatilor proveniti din Polonia formele de informare sunt diferite, in functie de
CEl. Forma dominantd sunt prezentdrile Power Point si cea pe hartie. Informatiile

confidentiale sunt uneori comunicate oral sau sunt marcate clar ca fiind confidentiale.
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Respondentii din Romania afirma ca transferul de informatii se face fie electronic, fie prin
prezentari Power Point Tn versiune tiparita. Informatiile confidentiale nu sunt furnizate pe

hartie sau sunt marcate clar ca fiind confidentiale.

6.6. Ce fel de informatii pot fi transmise mai departe si care sunt cele interzise
pentru transfer?

Cei anchetati din Bulgaria au raportat c3, in majoritatea cazurilor, membrii CEl sunt
constienti de modul de prelucrare a informatiilor, atat cu cele confidentiale, cat si cu cele
obisnuite. Adeseori ei lucreaza cu sindicatele, de la care primesc indrumarile necesare cu
privire la modul de gestionare a acestor informatii. Aici avem un comentariu interesant: ,,au
existat cazuri ocazionale in care membrii CEl au abuzat de informatii, in special dup3 ce s-a
incheiat perioada in care au lucrat la un anumit angajator, iar pentru ei a fost o forma de

razbunare ”.

Potrivit respondentilor din Croatia, membrii CEi stiu relativ bine ce poate si ce nu poate fi
Tmpartasit. Uneori este etichetat in mod clar ,,aproape fiecare document este marcat ca fiind
confidential”, uneori se presupune ca ,stiu pentru ca vorbesc despre aceasta cu angajatorul

si cu alti membri ai CET la sediu”.

Potrivit respondentilor din Italia, membrii CET ,stiu de obicei”, fapt facilitat de cursurile de
instruire din anumite intreprinderi si de formele de comunicare, deoarece ,,orice lucru care
nu este considerat confidential este prezentat intr-un formular rezumat in procesul-verbal al

sedintei”, deci este o delimitare intre ce este confidential si neconfidential.

Aceasta problema nu este clara printre respondentii din Spania si este sursa multor indoieli

III

ale membrilor CET,,care nu sunt siguri ce pot transmite mai departe la nivel national”. Uneori
este vorba de reglementari obisnuite, cum ar fi ,tot ceea ce este furnizat pe hartie poate fi,

in principiu, transmis mai departe”.

Practicile descrise de citre membrii polonezi ai CEl pot fi impartite in doud categorii. Una
poate fi descrisa ca nefiind reglementata si este similara cu cea mentionata de membrii
spanioli ai CEl, cum ar fi ,,cunostinte generale”, ,,gandire rationald”. O alt§ abordare este cea
de sistem, n cadrul careia informatiile confidentiale (care sunt supuse restrictiilor in ceea ce

priveste distribuirea ulterioara) sunt etichetate clar ca atare sau exista indicatii scrise
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referitoare la acestea. La sfarsit o formula simpla, dar eficienta: ,tot ce auzim, putem

dezvalui”.

Potrivit respondentilor din Romania aceasta chestiune este supusa unor reglementari
interne, dar la un nivel diferit de complexitate si detaliere. In unele cazuri informatiile
restrictionate sunt definite in raport cu activitatile, produsele sau activele intreprinderii, de
ex. contractele, tehnologiile, datele financiare. in alte situatii se anuntd de fiecare data la
sedinta, descriind in termeni generali ce informatie poate fi divulgata, care nu poate fi si

acestea sunt obiectul unor cursuri formale de instruire (pentru membrii CEl).

6.7. Practici bune si rele constatate in functionarea CEl

n raportul din Bulgaria, avem doar o afirmatie foarte generald si vaga: , CEl bulgare nu au
fost puse in aplicare cu succes, iar practicile lor sunt mai mult negative decat pozitive”. Din
Croatia, a fost raportata urmatoarea buna practica pe care am remarcat-o respondentii
dintr-un CEl: ,au fost infiintate grupuri de lucru pentru a obtine informatii despre
numeroasele  procese din companie, care sunt utile pentru comitetele locale de
intreprindere. Coordonam informatiile dintre comitetele locale ale intreprinderii si CEI”.
Existd o altd bun3 practicd in care CEl ,a semnat un acord denumit ,noul program
european”, care asigura ca toti lucratorii vor avea aceleasi drepturi, in fiecare intreprindere,
in ceea ce priveste premiile, diverse beneficii suplimentare, cursuri de formare, in ceea ce
priveste sanatatea si siguranta la locul de munca etc. De asemenea, acordul subliniaza
importanta diversitatii si incluziunii, angajarea tinerilor, echilibrarea vietii private si a muncii
etc.”. Tn cazul Italiei bunele practici au fost raportate de la un nivel superior, al federatiei.
Prin urmare ele sunt mai generale in descriere (si din acest motiv, la prima vedere, pot
parea superficiale), insa spectrul lor este foarte larg (asadar permite vederea unei imagini
mai ample) si include realizari precum: declaratii comune semnate in cazul problemelor
importante, influentarea dialogului social la nivel local si national, cooperarea cu sindicatele
nationale locale, cursuri de instruire comune pentru delegatii CEl si manageri in chestiunile
legate de siguranta si sanatatea la locul de munca, diversitatea si instruirile, discutii ale
delegatilor din diferite tari, interventii rapide in caz de criza. Relatarile din Spania sunt mai
laconice 1n cuvinte, Tnsa concrete. Una dintre bunele practici constda in furnizarea
informatiilor citre reprezentantii angajatilor din fiecare tard. Tntr-un alt caz a fost apreciata

buna practica de a asigura translatori simultani in opt limbi la sesiunile plenare. Membrii
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polonezi ai CEl au descris urmatoarele bune practici: rotatia locului sesiunilor ciclice ale CEl
intre tari; fara subiecte tabu si accesul larg la informatii; organizarea regulata a sedintelor,
pregatirea intrebarilor de catre prezidiu (comitetul director - J. Cz.) cu cateva saptamani
inainte de sedinta; acordul privind negocierile de trei luni in cazul inchiderilor planificate ale
intreprinderilor sau disponibilizarilor de grup, acordurile-cadru; atmosfera foarte buna la
intalniri intre membrii CEl si membrii consiliului de administratie; mai mult control si

influenta asupra consiliului de administratie in anumite tari.

Membrii romani ai CEl au raportat o serie de bune practici de importante diferite. Printre
acestea se numara urmatoarele: traduceri in toate limbile necesare (11); negocierea
acordurilor care devin obligatorii in toate tarile (cursuri de formare, egalitate de sanse,
opozitie la presiunea comerciala, armonizarea vietii profesionale cu viata privatai); reuniuni
ale comitetului director de 4-8 ori pe an, dupd cum este necesar, intalniri periodice ale CEl
de doud ori pe an, prezentarea materialelor cu cel putin 5-7 zile Thainte, prezenta
presedintelui grupului la toate reuniunile CET si posibilitatea de a pune intrebari si de a primi
raspunsuri pe loc; cursuri gratuite de englezd pentru toti membrii CEl; cursuri despre rolul
CET pentru noii reprezentanti si toti supleantii (ce este un CEi, explicatiile necesare din

partea partenerului roman).

in ceea ce priveste relele practici identificate, de la membrul bulgar al CEl provine o
declaratie foarte generala si ambigud, pe care o citam in intregime: ,de departe se poate
afirma c& cea mai negativa practica legatd de CEl este incercarea de lichidare a organizatiilor
sindicale de c&tre unii angajatori in intreprinderile lor ”. Membrii croati ai CEl au dat ca
exemplu de rele practici situatia vanzarii unei intreprinderi din grup, cand CEl ,nu a obtinut
la timp informatiile necesare privind concedierile colective” si actiunile consiliului de
administratie, care , doreste sa reducd influenta CEl in intreprindere”. Respondentii italieni
au enumerat o serie de rele practici. La fel ca in cazul bunelor practici, ele au fost raportate
de la nivelul superior, al federatiei. Asadar descrierea este generald, cu un spectru foarte
larg. Printre relele practici se numara: termenul necorespunzator de furnizare a informatiilor
care duce la lipsa unor consultdri adecvate; utilizarea CEl ca ,instantd de apel”, cand
reprezentantii din tara respectiva aduc pe ordinea de zi probleme pe care nu le pot solutiona
in tara natald; ignorarea CEl de citre manageri, care trateazd sedintele ca pe un timp de

relaxare si nu le iau 1n serios; includerea reprezentantilor companiei in locul reprezentantilor
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angajatilor Tn unele tari, unde nu exista sindicate in intreprinderi. Ins3, in acest context, cea
mai importanta observatie este ca ,,cea mai frecventa rea practica in societatile italiene care
domind este transmiterea documentelor in ultimul moment, la intalnirea plenard”. Tn cazul
Spaniei, relele practici au fost descrise doar de catre un respondent si ele includ: lipsa
informatiilor financiare, raspunsuri excesiv de lungi la solicitarea de informatii, presiuni
asupra delegatilor din unele tari (mai ales din Europa de Est), care adeseori sunt alesi de
catre consiliile de administratie. Nu toti respondentii polonezi au prezentat exemple de rele
practici. Cinci chestionare in care s-a raspuns la aceasta intrebare contin urmatoarele rele
practici: pregatirea lenta a proceselor-verbale; lipsa traducerilor din limba engleza care este
limba oficiald la intalniri; numeroasele si lungile prezentari Power Point, care ,furd” din
timpul pentru discutii si intrebari la adresa reprezentantilor consiliului de administratie:
componenta partii care il reprezinta pe angajator nu este conforma cu acordul si lipseste
reprezentantul conducerii centrale la intflnirile CEl. Tn cazul Romaniei exemplele de rele
practici sunt: caracterul foarte general al informatiilor furnizate; propunerea de eliminare a
costurilor legate de interpretare (si de traducere a materialelor), intrucat limba oficiala a

grupului este engleza sau cazuri rare de consultare.

6.8. Cooperarea cu expertii care nu sunt membri ai CEl

n Bulgaria expertii cu care coopereaza membrii CEl sunt, de obicei, cunoscuti personal de ei.
Majoritatea sunt experti sindicali. ,Nivelul de confidentialitate Tn astfel de cazuri nu creste,
deoarece expertii prelucreaza corect informatiile confidentiale relevante. Ei nu primesc

singuri informatiile in mod direct, ci doar prin intermediul membrilor CEl cu care lucreazs."

Potrivit respondentilor din Croatia: ,la fiecare intalnire CEl are un reprezentant permanent si
exista numai un singur expert juridic independent” si ,daca este necesar, reprezentantii

sindicatului, in calitate de membri ai CEl, apeleaz§ la expertii juridici ai sindicatului”.

Conform relatarilor din Italia utilizarea expertilor externi este o practicd generald. , CEl poate
utiliza expertii sindicali, care au un acces nelimitat la informatii”. Un model foarte interesat
poate fi remarcat intr-un alt caz: ,societatea italiana dominanta in acordul semnat de catre
federatia mea a prevazut rolul unui ,,coordonator”, care este expertul sindical numit de catre

Federatia Europeana a Sindicatelor, in intelegere cu toate sindicatele nationale, care isi au
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proprii membri in intreprindere. Coordonatorul participd la toate activitatile CEl si

actioneaza de comun acord cu departamentul de resurse umane al intreprinderii.”

Din Spania a fost raportata practica in care ,,CEl poate folosi atat experti sindicali (desemnati
de federatia sindicala europeana), cat si un expert extern (de exemplu, de la Syndex sau
Secafi) [...]. In ceea ce priveste expertii externi, in unele cazuri conducerea este reticentd si-i
admit3 la sedinte si incearcd sd ocoleascd legea." Membrii unui alt CEl utilizeaza consilieri
sindicali. Atunci cand expertii externi participa la intalnire, acestia au de obicei acces la

»informatii din domeniul lor” sau ,aceste informatii sunt dezvaluite tuturor simultan”.

Potrivit respondentilor din Polonia, unele CEl nu utilizeazd serviciile expertilor. Tn altele
,expertii financiari provin de la o firm3 externa indicatd de cétre delegati” sau CEl lucreaz
cu o firma ,care pregdteste un raport pe baza datelor de la sedintele CEl si pe baza datelor

III

obtinute individual”. Un alt membru al CEl mentioneazd c§, desi ,acest lucru nu a fost inci o
asemenea situatie, conforma acordului privind CEl, n care s3 putem folosi experti si sa
desemnam expertii”. Un alt CEl lucreaza doar cu un expert sindical ,in determinarea
structurii”. ntr-un alt CEl, , expertii sunt intotdeauna din sindicate, sunt intotdeauna prezenti

la sedinte si au acces deplin la informatii. Totul a fost inscris Tn acord."

Potrivit rezultatelor cercetdrilor din Romania, ih majoritatea cazurilor membrii CEl au
confirmat faptul ca utilizeaza de obicei expertii proveniti din structurile sindicale (sunt
enumerate mai ales UNI Europa, UNI Global, IndustriALL-Europe ), dar si ai firmelor externe
(Syndex). S-a constatat c3 expertii au acelasi acces la informatii ca membrii CEl, ceea ce

inseamna, in unele cazuri, ca nu primesc informatii confidentiale.
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Capitolul 7. Mecanismul de prelucrare a informatiilor pentru membrii CET -
elaborat in urma examinarii jurisdictiei si a practicilor din fiecare tara inclusa
in proiect

7.1. Despre ce sa intrebi, cum sa prelucrezi informatiile — introducere si sfaturi
practice

Dupa cum arata cercetarile, nu exista o definitie unica a informatiei confidentiale pe care
membrii CEl s-ar putea baza. Definitia informatiei confidentiale, care se aplicd informatiilor
obtinute de cidtre membrii CEl poate fi reglementatd in acordul privind CEl, legislatia

nationald si legislatia UE.

n art. 8 din directiva se disting doud tipuri de informatie confidential3:

a) la alin. 1 este informatia care este furnizatd membrilor CEf,

b) la alin. 2 este informatia pe care conducerea central3 nu este obligatd sd o furnizeze CE].

Informatia mentionatd la punctul a), este o informatie confidential& furnizatd membrilor CEI,
insa care, in conformitate cu art. 10 alin. 2 din directiva nu poate fi transmisa la nivel
national. In functie de traducerea directivei, este o informatie cu caracter confidential
(versiunea polonezd) sau mult mai des - informatia care a fost marcata de conducerea

centrala ca fiind confidentiala (de ex. versiunea engleza) .

Dupa cum arata rezultatele cercetarii, exista cazuri in care aproape toate informatiile
furnizate citre CEl de citre conducerea centrald sunt marcate ca fiind confidentiale. Acesta
este un abuz care este contrar obiectivului directivei, intrucat duce la paralizarea actiunilor

CET prin blocarea fluxului de informatii la nivel national.

fn cazul in care conducerea centrald marcheazd informatia ca fiind confidentiald, desi
aceasta nu are acest caracter (ceea ce duce la efecte contrare cu obiectivul directivei), avem
de-a face cu fncalcarea principiului interzicerii abuzului de drept. Principiul interzicerii
abuzului de drept deriva din jurisprudenta CJUE, in conformitate cu care entitatile juridice nu
pot invoca prevederile Uniunii Europene pentru practicile lor abuzive (C-251-16 sentinta
CJUE din 22 noiembrie 2017 in cauza Cussens). In cazul C-212/97 sentinta CIUE din 9 martie
1999 in cazul Centros, Curtea a oferit cateva indicatii pentru explicarea termenului de ,,abuz
de drepturi”. Abuzul de drepturi sunt comportamentele care depdsesc obiectivele care

trebuie realizate pe baza legislatiei UE si al caror scop sau efect este incalcarea drepturilor
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unor persoane terte. Cu alte cuvinte, abuzul de drepturi este folosirea posibilitatilor formale
ale dreptului UE, contrar ipotezelor sale. Conform jurisprudentei Curtii de Justitie a Uniunii
Europene, abuzul de dreptul UE nu este protejat (hotararea C-110/99 din 14 decembrie 2000
in cauza Emsland-Starke GmbH impotriva Hauptzollamt Hamburg-Jonas). Sensul acestui fapt
este cd membrii CEl care transmit la nivel national informatii marcate ca fiind confidentiale,
dar care nu au acest caracter si au fost marcate ca fiind confidentiale pentru a bloca

transmiterea informatiilor, nu ar trebui sanctionati pentru aceasta.

Tn ce mod poate fi stabilit dacd informatia care a fost furnizatd membrilor CEl si marcat3 ca
fiind confidentiala este intr-adevar asa ? Dupa cum s-a indicat deja, cu toate ca tarile
membre nu s-au decis sa creeze o definitie legald a informatiei confidentiale pentru
implementarea Directivei 2009/38/CE, pentru a decoda domeniul acestui termen au fost
utilizate definitii precum de ex. secretul comercial, secretul pietei financiare, protectia
datelor cu caracter personal. Pentru crearea unui mecanism de decodare, daca informatia
respectiva poate fi intr-adevar o informatie confidentiald, sunt utilizate definiitiile
mentionate mai sus, precum si definitia informatiei confidentiale inclusa in art. 7 alin. 1 din
Regulamentul Parlamentului European si al Consiliului nr. 596/2014 din 16 aprilie 2014
privind abuzul pe piata (regulamentul privind abuzul de piatd) si de abrogare a Directivei
2003/6/CE a Parlamentului European si a Consiliului si a Directivelor 2003/124/CE,
2003/125/CE si 2004/72/CE ale Comisiei, numit in continuare regulamentul MAR.

Nu vor fi informatii confidentiale (privilegiate) in sensul directivei urmatoarele informatii:

e informatiile obtinute dintr-o alta sursa decat conducerea centrala,

e informatii general disponibile (publicate), indiferent de sursa publicatiei,
e informatiile neactuale,

e informatia despre informatii,

e informatiile care nu au valoare de piata.

Cum se poate stabili dacd informatia respectiva este una confidentiald? Tn ceea ce priveste
informatiile furnizate de conducerea centrald si marcate ca fiind confidentiale, trebuie
adresate conducerii centrale urmatoarele intrebari mentionate mai jos. Conducerea centrala
trebuie sa motiveze (sa justifice) ca informatiile marcate ca fiind confidentiale au intr-adevar

un asemenea caracter.
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intrebiri:

10.

Informatia respectiva are valoare comerciala si din acest motiv este confidentiala?
Tn cazul raspunsului DA, intrebati: Ce valoare?

Informatia respectiva este protejata in vreun fel impotriva divulgarii (nu numai
referitor la membrii CEl, dar si in general impotriva divulgarii)? Tn cazul rdspunsului
DA, intrebati: Cum?

Informatia respectiva este precisa?

Informatia respectiva se referda direct la respectiva intreprindere (grupul de
intreprinderi)?

Informatia respectiva ar avea vreun impact semnificativ (nu oarecare, ci semnificativ)
asupra pretului, de ex. asupra actiunilor intreprinderii? in cazul raspunsului DA,
intrebati: Cat de semnificativ?

Informatia respectiva se refera la o persoana individuala, posibil de identificat?
Divulgarea respectivei informatii in conformitate cu criteriile obiective ar perturba
functionarea intreprinderii ? Daca raspunsul este DA, intrebati: Cum?

Divulgarea respectivei informatii ar fi daundtoare pentru intreprindere? Daca
raspunsul este DA, intrebati: Cum?

Informatia respectiva este general cunoscuta sau usor accesibila (pentru persoanele
care se ocupa de acest tip de informatii)?

Informatia respectiva este afisata pe site-ul intreprinderii sau in alte registre

disponibile (este vorba de obligatia legala de publicare) ?

Rdaspunsul DA la intrebdrile de la 1 pdnd la 8 si rdspunsurile convingdtoare la intrebdrile

suplimentare, precum si raspunsul NU la intrebdrile 9-10 indicd faptul cd este posibil s avem

de-a face cu o informatie confidentiald.

In completare la pct. 10.

Prevederile legii, atat la nivel national, cat si european, obliga intreprinderile cotate la bursa

sa ofere o serie de informatii. Obligatiile de informare includ necesitatea publicarii anumitor

informatii, precum si rapoarte curente si periodice.

Informatiile obligatorii furnizate de catre companiile emitente pe site-urile lor reprezinta

pentru investitori baza evaluarii situatiei economice si financiare a emitentului respectiv si
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perspectivele de dezvoltarea ale acestora. De asemenea pot fi o sursd importantda de
informatii pentru membrii CEl, independentd de informatiile obtinute de la conducerea
centrala. Informatiile obtinute din aceasta sursa nu vor fi informatii confidentiale in sensul

Directivei 2009/38/CE.

Informatiile privind intentia de transformare a intreprinderii comunitare si domeniul de
transformare poate oferi informatii despre intentia de concentrare. Concentrarea poate
avea o dimensiune nationala si comunitara. Sistemul de control al fuziunii intreprinderilor in
Uniunea Europeana a fost stabilit prin Regulamentul (CE) nr. 139/2004 din 20 ianuarie 2004
privind controlul concentrarilor economice intre intreprinderi si Regulamentul (CE) nr.
802/2004. Concentrarile care au o dimensiune UE necesita notificarea Comisiei Europene.
Tranzactiile care nu se incadreaza in acest domeniu nu sunt supuse notificarii catre Comisia
Europeand. in absenta obligatiei de a notifica intentia de concentrare citre Comisia
Europeana, in principiu, apare obligatia de a notifica intentia de concentrare presedintelui
oficiului national competent. Aceasta este o implementare a principiului ,,ghiseu unic”, astfel
cum este definit in Regulamentul 139/2004, care reglementeaza controlul concentrarii

antreprenorilor de catre Comisia Europeana.

Pe site-ul web de mai jos sunt prezentate toate procedurile deschise de fuziune conduse de

catre Comisia Europeana

http://ec.europa.eu/competition/elojade/isef/index.cfm?fuseaction=dsp merger ongoing

Asadar, entitatile interesate de informatii cu privire la procedurile de concentrare in curs de
desfasurare, precum si de deciziile emise in aceste cazuri, le pot urmari pe site-ul web
mentionat mai sus. Informatiile care se gasesc acolo si care se referd la o anumita

intreprindere nu vor constitui informatii confidentiale in sensul Directivei 2009/38/CE.

7.2. Sanctiuni posibile pentru membrii CEl in cazul divulgirii informatiilor
confidentiale unor persoane neautorizate

Membrii CEl trebuie s3 trateze ca fiind confidentiale anumite informatii obtinute de la
conducerea centrala. Aceasta include interzicerea dezvaluirii informatiilor catre persoane
neautorizate, precum si utilizarea neautorizata a acestor informatii, de ex. in scopul
speculatiilor la bursd. Considerentul 36 al Directivei privind CEl mentioneazs ca este indicat

sa se aplice proceduri administrative sau judiciare, precum si sanctiuni concrete,
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proportionale si cu caracter de descurajare in functie de gravitatea incalcarii Tn cazul
ncalcirii obligatiilor care decurg din prezenta directivd. Directiva privind CEl nu prevede
indicatii precise cu privire la sanctiunile pentru incalcarea acesteia, inclusiv divulgarea
informatiilor confidentiale persoanelor neautorizate, Iasand gasirea unor solutii detaliate pe

seama statelor membre.

Sanctiunile la care membrii CEl pot fi supusi pentru divulgarea de informatii privilegiate
persoanelor neautorizate pot avea surse si naturi diferite. Sanctiunile pot rezulta din

dispozitiile acordului privind CEl, din reglementdrile nationale sau europene.

Exista moduri diverse de definire a informatiilor confidentiale, asadar este imposibila
enumerarea tuturor sanctiunilor. Conform legislatiei nationale si europene tipul de
sanctiune va fi diferit, in functie de tipul informatiei la care se refera sanctiunea, de ex.
secretul comercial si secretul bancar, secretul privind securitatea nationald etc. Acordurile
prevad o gama larga de sanctiuni, de la sanctiunile administrative generale pana la sanctiuni
disciplinare (inclusiv cu excluderea din CE), civile (obligatia de a compensa daunele sau de a

plati o penalitate contractuala) si apelarea la sanctiunile penale.

De exemplu “Orice reprezentant al angajatului sau supleant sau expert, care incalca
obligatiile de confidentialitate indicate in ... va fi exclus din CEl dupd cum considerd

conducerea centrald si poate deveni obiectul unor proceduri disciplinare sau juridice”.

Expertii nationali au indicat urmatoarele modalitati de reglementare in practica a problemei
sanctiunilor. Tn Bulgaria sanctiunile pentru divulgarea informatiilor confidentiale sunt
definite de lege fie ca fiind contraventii, fie, in unele cazuri ca incdlcari ale prevederilor
penale. Se adauga ca ,diverse sanctiuni financiare (sanctiuni, amenzi) sunt enumerate in
acordul privind CEl sau in regulamentele interne ale angajatorului”. in Croatia sanctiunile
sunt de asemenea definite in legislatia nationala. Respondentii nu cunosteau niciun caz de
divulgare a informatiilor confidentiale. Ei au raportat ca in acord exista , 0 prevedere care
protejeazd membrii CEl pentru a nu fi discriminati pe baza activitatilor lor legale, iar membrii
CEl sunt protejati impotriva concedierii si a altor sanctiuni in conformitate cu legislatia
nationald si cele mai bune practici ale tarii lor”. Expertii italieni au indicat ca exista doua
tipuri de sanctiuni; 1) definite de legislatia nationala si 2) rezultate din regulamentele interne
ale ntreprinderilor. Sanctiunile prevazute de lege includ ,concedierea, daca informatia

confidentiala divulgata poate scadea valoarea actiunilor”. Sanctiunile juridice (civile, dar
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probabil si penale) pentru utilizarea informatiilor interne (insider trading) au fost confirmate
ca fiind posibile si de catre alti intervievati. Interesant este faptul ca nicio sanctiune concreta
nu este definita in acordurile privind CET : ,nu am stabilit sanctiuni pentru delegati, deoarece
ar trebui sa prevedem si sanctiuni pentru intreprindere, daca aceasta nu respecta termenii
acordului”. Tn Spania sanctiunile sunt definite de legislatia nationald (intr-un caz este
mentionat si un contract colectivde munci. Membrii polonezi ai CEl doar in doud cazuri  s-
au referit la dispozitii concrete din acordurile privind CEl. Unul dintre acorduri prevede
posibilitatea sanctionarii sub forma concedierii sau a compensatiilor financiare pentru
daune. Intr-un alt acord este mentionatd o prevedere concretd din legea nationald. in
celelelate chestionare respondentii indica fie dispozitii legale, fie sustin ca nu exista astfel de
sanctiuni sau cd nu stiu despre ele. Membrii romani ai CEl fie nu au informatii despre
existenta unor sanctiuni, fie se refera la legislatia nationald ca sursd a acestora. In general,

intervievatii cauta sursa sanctiunilor in prevederile legislatiei nationale.

7.2.1. Relatii de munca

Legislatia nationala sau contractele de munca pot include o obligatie larg inteleasa din
partea angajatului de a avea griji de interesele locului sdu de munci. in acest caz, incélcarea
obligatiei de confidentialitate poate constitui o incalcare a obligatiei de baza a angajatului si

poate duce la rezilierea disciplinara a contractului de munca.

7.2.2. Sanctiuni civile

Unele tari se refera la secretele comerciale ale intreprinderii atunci cand formuleaza definitia
informatiilor confidentiale. Prin urmare, cand trebuie stabilite sanctiunile pentru ncalcarea
acestei informatii, trebuie sa aplice dispozitiile Directivei (UE) 2016/943 a Parlamentului
European si Consiliului din 8 iunie 2016 privind protectia know-how-ului si a informatiilor de
afaceri nedivulgate (secrete comerciale) impotriva dobandirii, utilizarii si divulgarii ilegale

pentru a stabili sanctiunile care pot fi impuse.

Daune-interese

Tncalcarea secretului comercial al intreprinderii poate duce la obligatia de a plati despagubiri.
in conformitate cu art. 14 al Directivei statele membre se asigurd c3 autorititile judiciare

competente dispun, la cererea partii vatamate, ca un contravenient care stia sau ar fi trebuit
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sa stie cd se implica in dobandirea, utilizarea sau divulgarea ilegala a unui secret comercial sa
plateasca detinatorului secretului comercial daune-interese proportionale cu prejudiciul real
suferit ca urmare a dobandirii, utilizarii sau divulgarii ilegale a secretului comercial. Statele
membre pot limita raspunderea angajatilor fata de angajatorii lor in ceea ce priveste
daunele-interese pentru dobandirea, utilizarea sau divulgarea ilegald a unui secret comercial

al angajatorului, in cazul in care angajatii actioneaza fara intentie.

La stabilirea daunelor-interese autoritatile judiciare competente iau in considerare toti
factorii corespunzatori, cum ar fi consecintele economice negative asupra partii lezate,
inclusiv pierderile de profit ale acesteia, beneficiile necuvenite realizate de contravenient si,
daca este cazul, orice alt element in afara factorilor economici, cum ar fi prejudiciul moral
cauzat detinatorului secretului comercial prin dobandirea, utilizarea sau divulgarea ilegala a
secretului comercial. Alternativ, autoritatile judiciare competente pot stabili, in cazuri
adecvate, o valoare forfetara pentru daunele-interese pe baza unor elemente cum ar fi, cel
putin, valoarea redeventelor sau a drepturilor care ar fi fost datorate daca contravenientul

ar fi solicitat autorizarea de a utiliza secretul comercial in cauza.

7.2.3. Sanctiuni administrative ale pietei financiare

Tn prezent sursa directd de reglementdri care definesc informatiile confidentiale privind piata
financiara si regimul de prelucrare a acestor informatii privilegiate in statele membre este
Regulamentul (UE) nr. 596/2014 al Parlamentului European si al Consiliului din 16 aprilie
2014 privind abuzul de piata (regulamentul privind abuzul de piatd) si de abrogare a
Directivei 2003/6/CE a Parlamentului European si a Consiliului si a Directivelor 2003/124/CE,
2003/125/CE si 2004/72/CE ale Comisiei, denumit in continuare : Regulamentul MAR.
Regulamentul MAR introduce pentru prima data o definitie uniforma a informatiilor
confidentiale in toate statele membre. Articolul 30 din Regulamentul MAR prevede ca
statele membre confera autoritatilor competente, in conformitate cu dreptul intern,
atributiile necesare pentru a lua sanctiuni administrative si alte masuri administrative

adecvate.

Dupa cum se explica in considerentul 71 al Regulamentului MAR, valoarea efectiva a
amenzilor administrative care pot fi impuse intr-un caz specific poate atinge nivelul maxim

prevazut in prezentul regulament sau un nivel mai ridicat prevazut in dreptul intern, pentru
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incdlcari foarte grave, iar amenzi semnificativ mai mici decat nivelul maxim pot fi aplicate

pentru incalcari minore sau daca se ajunge la un acord.

Regulamentul MAR nu limiteaza capacitatea statului membru de a introduce sanctiuni mai
stricte sau alte méasuri administrative. Tn conformitate cu art. 30 alin. 2 litera i) pentru o
persoana fizica, suma maxima a sanctiunilor pecuniare administrative trebuie sa fie de cel

putin:

(i) In cazul incalcarii art. 14 (interzicerea utilizarii abuzive si a divulgarii neautorizate a
informatiilor confidentiale) si 15 (Interzicerea manipularii pietei) — 5 000 000 EUR, iar
pentru statele membre in care euro nu este moneda oficiald, valoarea echivalenta in

moneda nationala la cursul de schimb din 2 iulie 2014;

(ii) Tn cazul incalcarii art. 16 (Prevenirea si identificarea abuzului de piata) si 17 (Publicarea
informatiilor privilegiate) — 1 000 000 EUR, iar pentru statele membre in care euro nu este
moneda oficiald, valoarea echivalenta in moneda nationala la cursul de schimb din 2 iulie

2014 si

(iii) Tn cazul incalcarii art. 18 (Lista persoanelor care au acces la informatii privilegiate), 19
(Tranzactii efectuate de catre personalul de conducere) si 20 (Recomandari de investitii si
statistici) — 500 000 EUR, iar pentru statele membre in care euro nu este moneda oficial3,

valoarea echivalenta in moneda nationala la cursul de schimb din 2 iulie 2014.

Tn conformitate cu art. 10 MAR divulgarea neautorizatd a informatiilor privilegiate are loc in
cazul in care o persoana detine informatii privilegiate si le divulga unei alte persoane, cu
exceptia cazului in care divulgarea se face in exercitarea normala a sarcinilor de serviciu, a

profesiei sau a functiei.

Conform art. 17 MAR conducerea centrald poate furniza CEl informatii confidentiale, care
incd nu au fost ficute publice, cu conditia ca membrii CEl s§ se oblige si si pastreze
confidentialitatea. in caz contrar, in conformitate cu aceastd dispozitie, dupd divulgarea

informatiilor, exista obligatia sa fie facute publice informatiile integral si efectiv.

7.2.4. Sanctiuni penale

Sanctiunile penale sunt reglementate prin Directiva 2014/57/UE a Parlamentului European si

a Consiliului din 16 aprilie 2014 privind sanctiunile penale pentru abuzul de piata. Asa-
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numita directiva MAD se adreseaza statelor membre si necesita implementarea in sistemul
lor juridic pana la 3 iulie 2016. Directiva prezinta obligatia de a introduce sanctiuni penale
pentru persoanele fizice si dispozitiile legale pentru incalcarile specificate in Regulamentul
MAR in sistemelor statelor membre. Directiva indica standardele/sanctiunile minine pentru
utilizarea abuziva si divulgarea ilegald a informatiilor confidentiale si, prin urmare, fiecare
stat membru, poate sa introduca sau sa mentind sanctiuni penale mai stricte in caz de

frauda, dupa cum crede de cuviinta

»Informatii confidentiale” inseamna informatii in sensul art. 7 punctele 1-4 din

Regulamentul (UE) Nr. 596/2014 (Articolul 2 punctul 2 al directivei).

Tn conformitate cu art. 3 din directivd utilizarea abuzivd a informatiilor privilegiate are loc
atunci cand o persoana detine informatii privilegiate si utilizeaza aceste informatii pentru a
achizitiona sau a ceda instrumente financiare la care se refera informatiile respective, in

nume propriu sau in numele unui tert, direct sau indirect.

Aceste informatii se aplica oricarei persoane care detine informatii privilegiate ca urmare a

faptului ca persoana respectiva:

a) este membrda in organele administrative, de conducere sau de supraveghere ale

emitentului sau ale participantului pe piata certificatelor de emisii

b) detine o parte din capitalul emitentului sau al participantului pe piata certificatelor de
emisii;
c) are acces la informatii prin natura postului ocupat, a profesiei sau a sarcinilor

profesionale;

d) este implicata in activitati infractionale.

Prezentul articol se aplica, de asemenea, oricdrei persoane care a obtinut informatii
privilegiate n alte imprejurari decat cele mentionate la primul paragraf, in cazul in care

persoana respectiva stie ca sunt informatii privilegiate.

in conformitate cu art. 4 alin. 1 al directivei divulgarea ilegald a informatiilor privilegiate

constituie o infractiune cel putin in cazurile grave si daca s-a comis cu intentie.

Articolul 4 alin. 2 prevede ca divulgarea ilegala a informatiilor privilegiate are loc in cazul in

care o persoana detine informatii privilegiate si divulga informatiile respective unei alte
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persoane, cu exceptia cazului in care divulgarea se face prin exercitarea normala a postului
ocupat, profesiei sau sarcinilor profesionale, inclusiv in cazul in care divulgarea este calificata
drept sondare a pietei, efectuata in conformitate cu articolul 11 alineatele (1)-(8) din

Regulamentul (UE) nr. 596/2014.

Infractiunea de divulgare a informatiilor confidentiale, recomandarea sau determinarea altei
persoane sa participe la practici de utilizare abuziva a informatiilor privilegiate, manipularea

pietei sunt sanctionate cu o pedeapsa cu inchisoarea de cel putin patru ani (art. 7 alin. 2).

Divulgarea ilegala a informatiei confidentiale este sanctionata cu o pedeapsa cu inchisoarea

de cel putin doi ani (art. 7 alin. 3).

Acestea au fost exemple ale unor sanctiuni. Alte sanctiuni pot fi reglementate de legislatia

nationald sau a UE.

Din cauza indoielilor referitoare la admisibilitatea transmiterii informatiilor confidentiale
catre organizatiile nationale, ar fi o bund practica, dac3 acordul privind CEl ar reglementa in
mod exhaustiv aceste principii. Este vorba despre definirea informatiilor care pot primi
aceasta clauzuld de confidentialitate de la conducerea centrala. Stabilirea mecanismului de
control din partea CEl, daca informatiile care au clauza de confidentiale sunt intr-adevar
confidentiale si mecanismul (conditiile) de transmitere a informatiilor confidentiale la nivel
national. De exemplu, in practica, in unele acorduri este reglementata obligatia de a obtine

consimtamantul scris al conducerii centrale pentru divulgarea informatiilor confidentiale.

Asa cum indica atat analiza juridica, cat si raspunsurile continute in formulare, sursele de
sanctiuni pentru membrii CEl pentru furnizarea de informatii confidentiale persoanelor
neautorizate sunt diferite si reglementate in acte cu domeniu de aplicare diferit: n
acordurile privind CEl, in legislatia nationald (de asemenea, prin referire la CEl in legislatia
nationald) si in dreptul european. Suprapunerea mai multor sisteme juridice, inclusiv a celor
de naturd normativa si contractuald, in practicd ihseamnd cd membrii CEl nu sunt in masura
sa stabileasca cu usurinta si fara utilizarea unor cunostinte juridice aprofundate domeniul de
aplicare si limitele raspunderii lor pentru divulgarea informatiilor confidentiale catre
persoane neautorizate. Trebuie avute in vedere dispozitiile art. 10 alin. 2 din Directiva

2009/38/CE, din care rezulta ca partile terte neautorizate includ, de asemenea, si entitatile
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amintite in aceasta prevedere, adica reprezentanti ai angajatilor din unitatile de munca,
intreprinderi sau grupurile de intreprinderi de dimensiune comunitara sau angajatii acestor
intreprinderi. Asadar, entitatile neautorizate in cazul informatiilor privilegiate vor fi entitatile
a caror obligatie de informare este impusa chiar de directiva. Acest lucru se adauga la
incertitudinea cu privire la natura reald a informatiilor marcate ca fiind confidentiale de catre

conducerea centrala.

La discutarea sanctiunilor nu trebuie uitate costurile pe care ar trebui sa le suporte in cazul
unui eventual litigiu, dacd un membru al CEl este acuzat cd a furnizat informatii
confidentiale unor persoane neautorizate. Datorita resurselor financiare limitate, situatia
procesuald a paratului sau a acuzatului care este membru al CEl ar fi incomparabil mai gravé

decat situatia unei companii transnationale.

Combinarea factorilor indicati — statutul neclar al informatiilor primite (daca sunt intr-adevar
confidentiale sau doar aparent confidentiale) sanctiunile financiare si penale potential
ridicate si costurile mari de reprezentare in instanta — duc la faptul c& membrii CEl nu doresc
sa riste si nu transmit o parte din informatii la nivel national. Uneori, acest lucru se aplica si
informatiilor marcate ca fiind confidentiale, dar nu de natura confidentiala si care ar trebui,
in conformitate cu obiectivele directivei, sa fie transferate la nivel national. Acest lucru
determina paralizarea activitatilor CEl in ceea ce priveste furnizarea de informatii entitatilor

autorizate. Si, la randul sau, acest lucru face ca obiectivul directivei sa nu fie atins.

Din aceste motive ar trebui lichidate acele elemente ale incertitudinii juridice care duc la

blocarea transmiterii informatiilor de citre membrii CEI.
Sunt posibile mai multe scenarii:

1. Tnlocuirea directivei printr-un regulament care ar reglementa infiintarea unui comitet
european de intreprindere si procedura de informare si consultare a angajatilor din
companii sau grupuri de intreprinderi de dimensiune comunitara. Reglementarea
credrii si functiondrii CEl in regulament ar trebui s3 contribuie la reducerea
diferentelor in functionarea CEl, care in prezent includ - in afara diferentelor in modul
de punere in aplicare a directivei - si diferente in cultura dialogului social in tari.
Reglementarea credrii si functiondrii CEl in regulament va contribui la realizarea

dreptului la informare, exprimat in art. 27 din Carta drepturilor fundamentale a
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Uniunii Europene, adica la consolidarea transmiterii de informatii prin unificarea

regulilor de functionare.

Totodata in regulament s-ar prevedea si descrierea exhaustiva a sanctiunilor
adecvate pentru incalcarea dispozitiilor regulamentului, adica tipul sanctiunii, limita

superioara a riscului, responsabilitatea sau efectul juridic.

Reglementarea direct in regulament a domeniului de aplicare a sanctiunilor pentru
divulgarea de informatii confidentiale unor persoane neautorizate de catre un

membru al CEl.

Reglementarea direct in regulament a sanctiunilor pentru conducerea centrala
pentru 1incdlcarea prevederilor regulamentului, de exemplu, nefurnizarea
informatiilor sau lipsa consultarilor sau furnizarea de informatii in asa fel si intr-un
timp in care devine imposibil pentru CEl si isi exprime opinia Tnainte de aparitia
efectelor deciziei la care se refera informatiile. Aceste sanctiuni ar lua in considerare
excluderea de la participarea la achizitii publice sau suspendarea procedurii de

fuziune (ineficienta depunerii cererii de concentrare) pana la indeplinirea obligatiei.

Precizarea chestiunii sanctiunilor pentru divulgarea informatiilor confidentiale
persoanelor neautorizate de un membru al CEl necesitd o clarificare simultan3 a
definitiei informatiilor confidentiale. Standardul actual (art. 8 alin. 1 din Directiva),
care identifica informatiile confidentiale cu informatii marcate ca fiind confidentiale
de catre conducerea centrala, permite marcarea ca fiind confidentiale si a
informatiilor care nu sunt confidentiale. Dupa cum s-a indicat mai sus, acest lucru
duce la o serie de abuzuri din partea conducerii centrale. De asemenea, poate duce la
sanctionarea divulgarii catre terti a unor informatii care nu sunt confidentiale, dar
care au fost marcate ca fiind confidentiale de catre conducerea centrala, ceea ce la

randul sau ar conduce la o absurditate.

Impunerea in regulament a unei obligatii de reglementare exhaustiva in acordul
privind CEl a problemei sanctiunilor pentru divulgarea de informatii confidentiale de
catre membrii CET unor entitati neautorizate, fird posibilitatea de a face o referinta

generala, Tn acest acord, la dispozitiile nationale sau ale UE. Avantajul acestei solutii
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este ca sanctiunile vor fi corelate individual cu natura intreprinderii si cu posibilele

efecte pe care intreprinderea le poate resimti.

7. Impunerea in regulament a unei obligatii de reglementare exhaustiva in acordul
privind CEl a problemei sanctiunilor pentru incilcarea de citre conducerea centrald a

prevederilor acordului privind CEI.

Realizarea postulatelor de mai sus necesita implicarea legislatorului european. Se

recomanda:

1. Introducerea treptata in acordurile privind CEl deja existente si in cele nou-incheiate a
reglementarilor exhaustive, fara referiri la legislatia nationald sau europeana, referitoare
la sanctiuni pentru incalcarea dispozitiilor acordului, inclusiv divulgarea de catre membrii
CEl a unor informatii confidentiale citre persoane neautorizate.

2. Completarea treptata a acordurilor cu clauze care prevad crearea unei echipe sau a unei
proceduri pentru a rezolva pe cale amiabila indoielile de interpretare, de asemenea cu
privire la natura informatiilor marcate ca fiind confidentiale sau litigiile care decurg din

aplicarea acordului.

Implementarea acestui postulat necesita implicarea partenerilor sociali, inclusiv sprijinul

partenerilor din acest sector si a partenerilor europeni.

3. Cu toate acestea, cea mai mare provocare pentru legislatorii europeni si nationali, a
caror implementare determina eficacitatea punerii in aplicare a obiectivului directivei,

este promovarea intensiva a dialogului social la nivel european si national.

Exemplul unui CET care functioneaza in conformitate cu legislatia poloneza aratd c3 punerea
in aplicare a obiectivului directivei este mai mult influentata de cultura dialogului decat de
dispozitiile legii. La Arctic Paper, CEl a fost creat initial in conformitate cu legislatia suedez3.
Tn acest grup, au predominat standardele scandinave ridicate de dialog social, care au fortat
standarde ridicate de dialog si in acele tari (inclusiv Polonia) in care nu exista o astfel de
cultura a dialogului si in care functionau intreprinderile grupului. Cultura dialogului social nu
s-a schimbat dupa mutarea sediului companiei din Suedia in Polonia si, astfel, infiintarea
unui CET conform legislatiei poloneze. Asa cum a subliniat membrul polonez al CEl, nivelul de
cooperare si nivelul de furnizare a informatiilor si calitatea acestor informatii nu se explica

prin faptul cd acest CEl functioneazd in conformitate cu legislatia polonez3, ci prin nivelul
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scandinav ridicat al dialogului social din grupul de capital. Concluziile sunt ca, pentru a atinge
obiectivul directivei, nu este nevoie doar de o legislatie buna, ci mai ales de promovarea

dialogului si cooperarii intre partenerii sociali.

7.2.5. Cum se prelucreaza informatiile confidentiale

Cum se prelucreaza informatiile confidentiale? Cu grija. Dupa cum s-a indicat mai sus, unele
tari au indicat datele cu caracter personal ca fiind informatii confidentiale. Indicatii privind
modul de gestionare a informatiilor confidentiale pot fi gasite in Regulamentul (UE)
2016/679 al Parlamentului European si al Consiliului din 27 aprilie 2016 privind protectia
persoanelor fizice in ceea ce priveste prelucrarea datelor cu caracter personal si privind
libera circulatie a acestora si de abrogare a Directivei 95/46/CE (Regulamentul general
privind protectia datelor), asa-numita GDPR. Articolul 5 din Regulamentul GDPR contine
principiile Tn baza carora datele cu caracter personal ar trebui prelucrate si pot fi utilizate ca

model pentru elaborarea liniilor directoare privind gestionarea informatiilor confidentiale.

1. Principiul limitarii legat de scopul datelor - atunci cand colectam informatii
confidentiale, ar trebui sa ne intrebam daca datele primite sunt intr-adevar necesare si

pentru ce sunt necesare - din punctul de vedere al drepturilor si intereselor angajatilor.

2. Principiul reducerii la minimum a datelor —se pdastreaza doar informatiile confidentiale
care vor fi utile pentru atingerea unui scop specific. Nu trebuie luate informatii
confidentiale inutile si, daca sunt transmise impreund cu informatiile utile, se sterg
informatiile inutile. Cu cat sunt mai putine informatii confidentiale inutile, cu atat este

mai mic riscul pierderii lor accidentale si a raspunderii pentru acestea.

3. Principiul protectiei datelor — informatiile confidentiale trebuie stocate intr-un mod
care sa impiedice pierderea sau accesul acestora de cdtre persoane neautorizate.
Dispozitivele de memorii externe care contin informatii confidentiale ar trebui

protejate intr-o oarecare masura, de ex. cu o parola, un cod.

4, Principiul legalitatii - prelucrarea informatiilor confidentiale in conformitate cu legea.

Acest principiu poate avea cateva dimensiuni practice:

a) Interzicerea transferului de informatii confidentiale catre entitati

neautorizate, de exemplu, terti care nu sunt obligati sa pastreze
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confidentialitatea. Daca este necesar, informatiile confidentiale pot fi
transferate entitatilor legate profesional de confidentialitate, de ex. un
avocat, consilier juridic.

b) Directiva la art. 12 alin. 2 prevede faptul ca trebuie precizate in acordul
privind CEl conditiile pentru stabilirea legaturii intre informarea comitetului
european de intreprindere si organele nationale de reprezentare a
angajatilor. Tn  consecintd, membrii comitetului, care transmit
reprezentantilor nationali ai angajatilor informatiile obtinute de Ia
conducerea centrald, trebuie sa se ghideze atat de legislatia nationala, cat si
de acordul privind CEl. Dispozitiile acordului pot, de ex., prevedea
intocmirea unui proces-verbal al sedintelor CEl, al cirui continut, omitand
informatiile confidentiale poate fi transmis de citre membrii CEl la nivel
national.

c) Tn cazul in care nu existd dispozitii in acordul privind CEl care sa
reglementeze conditiile de stabilire a legaturii intre informarea comitetului
european de intreprindere si a organelor nationale de reprezentare a
angajatilor si sunt planificate decizii care pot duce la modificari semnificative
in organizarea muncii sau in contractele de munca, in temeiul art. 10 alin. 2
al directivei, membrii CEl pot comunica la nivel national c3 sunt planificate
decizii care pot duce la modificari semnificative in organizarea muncii sau in
contractele de munca, fara a oferi detalii suplimentare. Informatia despre
aceasta permite reprezentantilor angajatilor la nivel national sa adreseze
organelor competente ale intreprinderii solicitarea de a furniza informatiile

corespunzatoare.
Exemplu practic de utilizare a informatiilor confidentiale.

Art. 10 alin. 2 al directivei interzice membrilor CEl s3 transmitd informatii confidentiale la
nivel national. De aceea, intr-o grupa de capital a fost adoptat principiul ca in negocierile in
companii la nivel national participa un membru al CET, in calitate de consilier sindical. Avand
acces la informatii la nivel supranational, acesta poate verifica daca datele furnizate de
consiliile de administratie ale companiilor individuale la nivel national sunt adevarate. Astfel,

fara a transmite informatii privilegiate la nivel national, acestea pot fi utilizate la acel nivel.
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n incheierea acestei parti, trebuie precizat cd scopul Directivei 2009/38/CE este sustinerea si
completarea actiunilor statelor membre in domeniul informarii si consultarii lucratorilor
(considerentul 9) in ceea ce priveste deciziile luate de intreprinderi sau grupul de

intreprinderi care functioneaza in doua sau mai multe state membre (considerentul 10).

Metoda de implementare a art. 12 al Directivei 2009/38/CE, in multe cazuri, constd in
transpunerea in legislatia nationald a unor parti ale dispozitiilor directivei, fara a le adapta la
specificul national, mai ales fird adaptarea la nivelul dialogului social. Tn consecint3,
conditiile de stabilire a legaturii intre informarea comitetului european de intreprindere si
organele europene de reprezentare a angajatilor nu intotdeauna sunt inscrise Tn acordul
privind CEl. Tn consecinta, in multe cazuri, aceastd problem3 nu este reglementata in acordul
privind CEIl. Aceasta plaseazd membrii CEl intr-o situatie de incertitudine cu privire la modul
si momentul de raportare a informatiilor obtinute de la conducerea centrald. Dupa cum s-a
mentionat anterior, dificultatea de a stabili daca informatiile marcate de conducerea
centrald ca fiind informatii confidentiale au intr-adevar o astfel de natura (in contextul
posibilitatii si practicarii abuzului de a marca astfel informatiile) si teama de sanctiuni pentru
incélcarea dispozitiilor privind transferul de informatii confidentiale fac ca unii membri ai CEl
sa se abtina de la furnizarea unor informatii la nivel national. O astfel de actiune nu poate
surprinde nimeni, deoarece rezulta din incertitudinea juridica. Cu toate acestea, acest lucru

duce la scopuri care sunt contrare celor din directiva.

1. Propunem modificari ale legii constdnd in reglementarea credrii si functionarii CEl
printr-un act care ar avea rangul unui regulament. Regulamentul, ca act al dreptului
UE care este direct aplicabil in legislatia nationald, in acelasi mod va reglementa
problemele importante, fapt care ar trebui sa reduca semnificativ efectul negativ al
armonizarii minime efectuate de directiva.

2. A doua propunere se refera la prelucrarea informatiilor si consta in faptul ca
regulamentul stipuleaza ca principiile de stabilire a legaturii dintre informarea
comitetul european de intreprindere si organele nationale reprezentative ale
angajatilor fac obligatoriu parte din acordul privind CEl. in special, in ceea ce priveste
corelarea termenului limita pentru conducerea centrala de a furniza informatii catre
CET si termenul limita pentru membrii CEl de a transmite aceste informatii la nivel

national. Includerea in regulament a principiilor de stabilirea a legaturii intre
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informarea CEl si organele reprezentative ale angajatilor ar trebui s aib3 o serie de
efecte pozitive. Consolidarea obligatiei actuale, dar nu intotdeauna realizate de a
reglementa in acordul privind CEi principiile de stabilire a legaturii intre informarea
CEl si reprezentantii nationali ai angajatilor ar trebui sd contribuie si la indeplinirea
obiectivelor directivei, prin reducerea incertitudinii juridice in care functioneaza
membrii CEl si, in consecintd, prin reducerea riscului ¢d nu va fi transmisa
reprezentantilor angajatilor la nivel national vreo informatie care de fapt ar trebui sa
ajunga la ei.

Sarcina reprezentantilor lucratorilor la nivel european si industrial este de a dezvolta
un continut adecvat al clauzelor contractuale cu privire la regulile de stabilire a
legaturii intre furnizarea de informatii citre CEi si organismele nationale de
reprezentare a angajatilor si sa ofere sprijin echipei speciale de negociere la
negocierea contractelor privind CEl pentru a include aceste clauze in formularea
corespunzatoare. Aspectul momentului adecvat al transmiterii informatiilor ar
trebui subliniat in special in aceste clauze. De exemplu, daca in acord se stipuleaza ca
este intocmit un proces-verbal al sedintei CEi, al cdrui continut, cu exceptia
informatiilor confidentiale, este comunicat la nivel national, acordul ar trebui sa
includd un termen limit3 pentru astfel de procese-verbale. Tn cazul unei intarzieri
nejustificate, membrii CEl nu ar fi considerati responsabili pentru informatiile
furnizate la nivel national.

O bun3 practicd este s se includ3 dispozitii in acordurile privind CET pentru stabilirea
unei proceduri interne de solutionare a litigiilor legate de functionarea CEl. Tn plus,
provocarea pentru sectoarele respective va fi de a elabora regulile de functionare a
unei echipe de mediere in fiecare CEl, a cirei sarcind ar fi s caute s3 rezolve, prin
mediere interna sau arbitraj, orice litigii care decurg din intelegerea sau punerea in
aplicare a acordului privind CEl. Clauzele privind infiintarea unei astfel de echipe ar
trebui incluse in fiecare acord privind CEl, iar sarcina sindicatelor europene si din
sectoarele industriei este de a crea o formula de functionare a acestei echipe care sa
tina seama de specificul functionarii unei anumite industrii si al intreprinderii. Prin
urmare, sarcina sindicatelor este si de a sprijini echipa speciala de negociere, astfel

ncat dispozitiile corespunzatoare sa fie incluse in acordul privind CE.
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Capitolul 8. Lista prioritatilor privind schimbul de informatii financiare

8.1. Introducere

Mai jos este prezentata o lista a documentelor si informatiilor referitoare la intreprinderile
transnationale (TNC) sau la entitatile care formeaza TNC, care ar trebui revizuite periodic de

catre sindicatele companiei si consilierii acestora. Aceasta nu este o lista inchisa (completa).

n situatii extraordinare, cum ar fi restructurarea, relocarea locului de munci, fuziunea si

achizitia, sindicatele ar trebui sa solicite informatii suplimentare.

Cu exceptia cazului in care se specifica altfel in cerere, documentele ar trebui puse la
dispozitie in forma digitala (fisiere excel sau pdf) pentru perioada de la [20xx] pana la [20xx]
(sau pentru ultimul an contabil complet) si ar trebui sa includa orice completari, corecturi si

altele documente justificative.

Daca vreuna din pozitiile solicitate de catre sindicat nu exista sau nu se aplica la TNC sau la
unitatile care formeaza TNC, consiliul de administratie trebuie sa raporteze acest lucru,
indicand ce informatii lipsesc si care nu se refera la TNC sau la unitatile care formeaza TNC si

sa explice de ce nu se aplica.

Daca a aparut vreo modificare a circumstantelor dupa trimiterea raspunsurilor la
urmatoarele solicitari, TNC sau unitatile care formeaza TNC ar trebui sa informeze imediat
sindicatele si sa le furnizeze orice documente suplimentare care ar putea fi necesare pentru

a intelege situatia actualda a TNC si a unitatilor sale.

8.2. Setul informatiilor de baza pe care ar trebui sa le solicite sindicatele care
activeaza intr-o intreprindere transnationala (TNC) sau in unitati care formeaza o TNC
Termenul intreprindere inseamna TNC si unitatile sale.

1. Organizare si control:

1.1. Structura organizatorica a persoanelor juridice care formeaza o TNC (impreuna cu

toate diagramele si structurile utile);
1.2. Actualul statut al TNC si entitatilor acesteia;

1.3. Lista celor mai importanti angajati si directori ai TNC si unitatilor sale, precum si o

scurta descriere a responsabilitatilor acestora;
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1.4. Lista tuturor jurisdictiilor in care functioneaza TNC, unde isi desfasoara activitatea
economica si lista oricaror alte jurisdictii in care TNC detine sau inchiriaza imobile
sau detine un birou si descrierea activitatii desfasurate in fiecare dintre aceste
jurisdictii;

1.5. Lista tuturor filialelor si a altor entitati (inclusiv parteneriate), in care TNC detine
parti sau actiuni — o organigrama care prezinta structura de proprietate a fiecarei

unitati si acordurile referitoare la interesele TNC in respective unitate.
Informatii juridice:
2.1. Statutele TNC si ale entitatilor sale;
2.2. Informatii detaliate cu privire la structura de proprietate si lista membrilor;

2.3. Detalii despre orice alte investitii sau interese de proprietate in orice alte entitati

detinute de intreprindere;

2.4. Informatii detaliate despre orice procese in instanta, revendicari, anchete, proceduri
de arbitraj, plangeri sau orice alte proceduri juridice din trecut, prezent si in curs de

desfasurare.
Informatii financiare despre intreprindere sau entitatile sale:
3.1. Situatii financiare post-audit, inclusiv:
3.1.1. Bilantul contabil (sau situatia elementelor financiare);
3.1.2. Contul de profit si pierdere;
3.1.3. Contul fluxului de numerar;

3.1.4. Declaratia privind modificarile proprietatii actiunilor sau proprietatii

actionarilor xx;
3.1.5. Notele de subsol ale situatiilor financiare;
3.1.6. Descrierea metodelor contabile si a politicii contabile;
3.1.7. Informatii despre toate chestiunile contabile;

3.2. Toate bugetele si proiectiile curente, inclusiv proiectul referitor la vanzarile de

produse si proiectiile de costuri ale vanzarilor;

3.3. Orice scrisori din partea auditorilor (interni si externi) cu privire la consiliul de

administratie din ultimii [xx] ani si raspunsurile conducerii.
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4.

Angaijati, premii si contracte:

4.1. Organigrama detaliata care contine informatii despre plecarea angajatilor cheie in

ultimii [xx] ani;

4.2. Copii ale planurilor de premii ale angajatilor intreprinderii recent revizuite, inclusiv
inclusiv toate informatiile despre pensii, partajarea profitului, bonusuri pe actiuni,
ESOP-uri, planuri de sanatate (inclusiv planuri de pensionare), premii, planuri de

optiuni pe actiuni, compensare directa si amanata si planuri de pensionare;

4.3. Copii ale tuturor contractelor colective de munca si ale planurilor si trusturilor

similare referitoare la companie (daca exista);
4.4. Descrierea oricaror litigii colective legate de companie n ultimii [xx] ani;

4.5. Lista activitatilor organizationale curente si a modificarilor planificate ale viitoarelor

contracte colective (daca exista);

4.6. Copii ale tuturor manualelor si listelor de politici (inclusiv planurile de actiuni de

afirmare);

4.7. Copii ale tuturor rapoartelor sau reclamatiilor privind sanatatea si siguranta la locul

de muncs;
4.8. Rezultatele oricaror sondaje oficiale de opinie ale angajatilor.
Impozite:

5.1. Lista tuturor jurisdictiilor locale si straine in care intreprinderea plateste impozite
sau retine impozite pentru clientii sdai cu amanuntul (specificand ce taxe au fost
platite sau colectate in fiecare jurisdictie);

Altele:

6.1. Copii ale oricaror studii, evaluadri, rapoarte, analize sau memorii din ultimii [xx] ani
referitoare la intreprindere (adica la concurenta, produse, preturi, dezvoltare

tehnologica, dezvoltare de software etc.);

6.2. Copii ale oricaror rapoarte ale analistilor sau ale altor rapoarte ale pietei

intreprinderilor publicate in ultimii [xx] ani.
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Capitolul 9. Discutii si concluzii

Rezultatele cercetarilor empirice furnizate de catre partenerii proiectului si analizate in acest
raport arata clar ca in Europa exista in continuare lumi diferite in ceea ce priveste relatiile
colective de munca. Esantionul nostru nu acopera toate sistemele de relatii industriale, de
exemplu, lipsesc: clusterele anglo-saxone (liberale), continentale sau nordice. Cu toate
acestea, exista tari care reprezinta ,vechea” si ,noua” UE, Estul si Vestul, cu toata

mostenirea lor istorica si institutionala. Aceasta creeaza o platforma solida pentru analiza.

Desi aceasta nu este o descoperire revolutionara, ea ar trebui considerata importants,
deoarece se refera la institutia relativ putin cercetata a comitetelor de intreprindere
europene. in cazul nostru, acest lucru este demonstrat de faptul cd ih ambele t3ri
occidentale acoperite de studiu existd CEl care functioneazd in corporatiile locale, create in
conformitate cu legislatia italiana si respectiv spaniola (si nu in noile state membre, singura
exceptie - Polonia, cu o natura speciala, nu face vreo diferentd). Prin urmare, este evident ca
in ambele tari CEl sunt mult mai inrddicinate, atat institutional, cat si cultural. Cu toate
acestea, indiferent de originea si compunerea lor in ceea ce priveste tarile pe care le
reprezintd, CEl de pretutindeni se confruntd cu probleme comune, inrddicinate in mare
masura in domeniul legislativ, in primul rand in directiva. CEl nu au prerogative semnificative
si nici nu sunt stabilite oriunde ar trebui s se afle. intr-un anumit sens, vechea acuzatie a lui
Streeck Tmpotriva CEl (,,nici europene, nici comitete de intreprindere”), desi controversats,
ramane un punct important de referinta in discutiile despre prezentul si viitorul acestei
institutii supranationale pentru reprezentarea intereselor angajatilor. Acest lucru este
confirmat de rezultatele cercetarilor noastre. Respondentii nostri au ezitat atunci cand au
trebuit sd rdspunda la intrebdri dac3, in conformitate cu propriile lor experiente, CEi a
influentat vreodatd o decizie a conducerii locale. in tarile din Europa Centrald si de Est,

prevaleaza o evaluare pesimista.

De exemplu, in Bulgaria deciziile consiliului de administratie sunt in mare parte rezultatul
modificarilor aduse politicii de responsabilitate sociala corporativd (CSR), introduse in
compania-mama. Acest lucru nu s-a intamplat niciodatd in Croatia. In Polonia, influenta
raportatd a CEl este mic3. Ce-i drept existd un schimb de informatii, insd nu exist3 aproape
nicio consultare. De asemenea, se subliniaza faptul ca este putin probabil ca problemele care

apar ntr-o singurd tard si se afle pe agenda CEl. A fost descris un caz, referitor la optiunea
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de vanzare a uneia dintre filiale (fabricile de productie), care a avut loc in cele din urma,
intrucat uzina a generat pierderi semnificative. In ultimii patru ani inainte de vanzare,
restructurarea a fost efectuatd in consultare cu CEl. in Romania nu s-a inregistrat nicio
influenta semnificativa. Interactiunile sunt ,,pur informative - practic fara consultare”. Totusi,
chiar si in tarile occidentale imaginea prezentatd de citre membrii CET este sumbra. Tn Italia
aceasta (influenta — JCz.) nu exista”. Pe de o parte, informatiile sunt adeseori furnizate
tarziu, ceea ce nu permite consultarea eficienta. Pe de alta parte, informatiile furnizate sunt
destul de generale. Astfel, CEl joacd mai degrabd un rol ,pasiv’ sau ,reactiv’ decat
anticipativ. Tn Spania, doar in dou3 din sapte cazuri s-a constatat influenta sporadica a CEl
asupra deciziilor conducerii. Aceste situatii se refereau la outsourcing-ul si insourcing-ul
anumitor activitati de productie sau inchiderea unei fabrici de productie. Cu toate acestea,
CET nu a influentat nicio decizie strategica (cum ar fi fuziunile sau achizitiile). Tn alte cazuri,

membrii CEl intervievati au sustinut cd nu au nimic de spus in niciuna dintre decizii.

Principiul formdrii benevole a CEl influenteazd continutul acordurilor de infiintare a
comitetelor, ceea ce complicd si furnizarea de informatii. In Bulgaria, chiar si in
intreprinderile in care dialogul social este bun, CEl intervine rar. in Italia, respondentii au
admis c3 ,acest caracter voluntar al CEl si necesitatea de a conveni asupra normelor care
reglementeazd divulgarea informatiilor si functionarea CE pot face ca respectivele cadre sa
fie mai putin stricte si deschise interpretarii obligatiilor companiei de a furniza informatii
relevante si actualizate”. Exista o asimetrie structurala a puterii intre conducerea companiei
si reprezentantii angajatilor care trebuie sa se bazeze pe consiliile de administratie pentru a
obtine informatii, in special date confidentiale. Cu toate acestea, este indoielnica afirmatia
ca regulile mai stricte si procedurile obligatorii pot fi mai eficiente decat negocierile si
acordurile comune pentru furnizarea informatiilor adecvate pentru angajati. Cel mai
important pas care trebuie facut trebuie s& fie intdrirea rolului CEl in cadrul procedurilor care
urmeazd furnizarea de informatii relevante citre CEl sau citre opinia publicd, pentru a spori
eficacitatea dreptului de consultare. Acest lucru ar putea fi obtinut, de ex., ridicand anumite
probleme specifice, cum ar fi reorganizarea si restructurarea, dar si prin politica firmei in
ceea ce priveste cursurile de formare si mediere si stabilind ca acestea trebuie discutate in
CEl inainte de implementarea la nivel national sau atribuind CE rolul de coordonator al unui

astfel de proces. Deoarece multe activitati, cum ar fi reorganizarea si restructurarea, au loc
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intr-un cadru de reglementare stabilit la nivel national, o astfel de modificare ar necesita o
reevaluare profunda, atat in ceea ce priveste legislatia, cat si practica comerciala. Daca
aceasta din urma dimensiune prevaleaza, calea negocierilor si a acordurilor se poate dovedi
a fi mai promititoare decat calea legislativa. In lumina datelor din Spania, se pare c3 nu
exista un raspuns clar la aceasta dilema. Pe de o parte, aceasta posibilitate nu este respinsa,
dar din cauza lipsei de date empirice pentru a evalua ambele optiuni, nu se poate da un
rdspuns clar. Tn Polonia, infiintarea benevold a CEl este indicat3 ca fiind principala forta care
contureaza continutul acordurilor. Cu toate acestea, evaluarea are mai multe aspecte. Pe de
o parte, exista opinii conform carora caracterul benevol este un factor care stimuleaza
implicarea reprezentdrii angajatilor in organele si procesele dialogului social (ajuta la
evitarea atitudinilor de ,luare ca sigura”). Pe de alta parte, exista voci mai realiste, dupa cum
se poate presupune, care indica faptul ca libertatea limitata de functionare a corporatiilor
multinationale in mediul institutiilor slabe din tarile din Europa Centrala si de Est ar trebui sa
intalneasca opozitia unor cadre de reglementare mai stricte, deoarece in absenta unor
cerinte legale clar obligatorii pentru intreprinderi, acestea vor continua sa evite asumarea
voluntara a oricdror obligatii In domeniul relatiilor de munca. Acest lucru este ilustrat prin
exemple direct de la sursd: ,Dacd nu ar exista obligatii legale, nu ar exista niciun CEl. Avem
multe fabrici in toatd Europa, dar numai cele din tdrile UE sunt reprezentate in CEl. De
exemplu, fabricile rusesti nu au reprezentanti, deoarece directiva nu prevede acest lucru." In
Romania, respondentii au sustinut, de asemenea, ci ,acest caracter benevol al CEl
influenteaza acordurile, care subliniazd natura informativa a CEl” si chiar daca ,membrii CET

sunt consultati si se opun anumitor actiuni care trebuie intreprinse - nu inseamna prea mult,

deoarece foarte rar conducerea tine cont de parerea angajatilor”.

CEl se confruntd cu politica voluntara a angajatorilor, fatd de care partea lucritorilor este
mai deagraba reactiva. Exista semnale ingrijoratoare din partea partenerilor nostri de proiect
(de exemplu, din Spania si Croatia), sugerand ca angajatorii Tncearca sa slabeasca si sa
dezactiveze CEl, in ciuda fortei motrice deja limitate a acestei institutii. Acest lucru merge
mana in mana cu tendinta in crestere a numarului de membri CEi, care nu fac parte din

sindicate. CEl raman o platform& pentru schimbul de informatii, iar consultarile sunt rare.

Confidentialitatea (si conceptele conexe, cum ar fi secretele comerciale) par a fi o scuza

convenabild pentru a bloca si restrictiona fluxul de informatii. Conform sondajului realizat
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prin intermediul chestionarului 2b, aproape orice informatie poate fi clasificata ca fiind
confidentiala si, in multe cazuri - dupa cum arata datele noastre - chiar asa se intampla. Ca
urmare, fluxul de informatii poate fi impiedicat, iar sindicatele si lucratorii pot fi lipsiti de
cunostinte care au o importanta semnificativa. Practicile rele identificate in raport arata ca
aceasta nu este doar o chestiune de speculatii, ci o realitate. Astfel de atitudini ale
angajatorilor - care se reflecta in strategii - intaresc actuala tendinta de reglementare
(stimulata si sustinuta timp de decenii de influenta politicd fincd rezistenta a
neoliberalismului); rolul tot mai mare al dreptului comercial (corporativ) in detrimentul
dreptului muncii. Tn cazul nostru, se manifestd prin utilizarea pe scard largs a reglementdrilor
bursiere ca o bariera pentru schimbul de informatii cu institutiile de reprezentare a
angajatilor. O alta tehnica, aparent eficienta (in lumina datelor noastre) pentru a evita
divulgarea informatiilor citre CEl este de a afirma cd problema in cauzd este irelevanta
pentru intreaga corporatie (grup), prin urmare, intrebarea ar trebui sa fie limitata la nivel
national si orice comunicare poate avea loc numai intre partenerii sociali la nivelul filialei si la

nivel national.

Confidentialitatea ca atare poate fi si, asa cum arata datele noastre, este utilizata ca mijloc
de a impiedica si ritualiza dialogul social, dar nu este singurul instrument folosit Tn acest
scop. In lumina analizelor noastre, angajatorii intarzie transmiterea informatiilor (chiar dac
nu sunt considerate confidentiale), le construiesc in asa fel incat sa fie neclare si vagi (o
obiectiune frecventa a respondentilor) si se folosesc de pozitia lor dominanta in ceea ce
priveste de ex. traducerile - desi acest lucru pare a fi mai putin o problema din punctul de
vedere al delegatilor decat se spune si scrie de obicei - sau profitand de lipsa de cunostinte a
delegatilor (aspecte formale ale comunicarii: forme neprietenoase pentru utilizator,
inserarea a numeroase date greu de inteles in materialele furnizate membrilor CEl, in special
cele financiare). Intervievatii recunosc utilizarea expertilor, dar adeseori adauga ca spatiul lor
de manevra este limitat (li se pot refuza informatii din motive de confidentialitate, la fel ca si

delegatilor).

in pofida tuturor punctelor slabe general cunoscute, CEl sunt institutii foarte necesare.
Statele nationale si entitatile institutionale traditionale asociate lor, precum sindicatele
locale si organizatiile nesindicale (comitetele de intreprinderi/lucratori), nu se pot compara

cu corporatiile transnationale. Controlul asupra intreprinderilor globale (pentru a stabili
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orice regim de reglementare supranational relativ eficient) necesita prezenta actorilor
globali. in prezent, in domeniul relatiilor industriale (sau al relatiilor de munci si al ocuparii
fortei de muncd) nu existd o alternativa reald la CEl. Prin urmare, aceasta institutie trebuie
protejata si chiar consolidata. Pe de alta parte, sindicatele - inclusiv federatiile europene - ar
trebui s3 fie foarte prudente cu privire la procesul de evolutie a CET si s3 incerce s3 nu piard3
controlul asupra acestei institutii ca urmare a ,,separarii” lor. inldturarea sindicatelor din CE{
si inlocuirea acestora cu delegati desemnati de conducere ar putea, pe termen lung,
transforma CEl in entitdti controlate de angajatori, un alt instrument de gestionare a
resurselor umane corporative si chiar, in cazul in care scenariul cel mai rau se materializeaza,

intr-o structura antisindicala.

Desi posibilitatea de revizuire a directivei este discutabila (in ciuda unor semne de vointa
politica la nivelul UE), aceasta este o etapa foarte recomandata. Daca se va intampla
vreodat3, regulile privind confidentialitatea ar trebui revizuite. in caz contrar, diagnosticul lui
Meylemans si De Spiegelaere (2019) ca ,ceea ce se spune in comitetele de intreprindere

europene acolo ramane ” va fi in continuare actual.

ntre timp, delegatii sindicali ar trebui s& continue s3 depuna eforturi pentru a utiliza in mod
eficient oportunititile oferite de CEl, in pofida limitelor acestora. CEl s-au dovedit a fi un
forum excelent pentru a stabili contacte, pentru schimbul de cunostinte, experiente si
comunicare informald care adeseori au adus beneficii sindicatelor si angajatilor (de ex. in
contextul relocarii sau a noilor practici de resurse umane dovedite in tarile semiperiferice).
n lumina datelor obtinute in cadrul proiectului, se poate afirma c3 aceste posibilitati nu sunt
pe deplin utilizate. Mai mult, un obiectiv demn de urmarit este comunicarea intre CEI,
intrucat delegatii se plang adeseori ca sunt izolati de alte comitete (chiar si de cele in care

sunt prezenti colegii lor de sindicat) si nu au informatii despre activitatile acestora.
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Lista CEl (identificate dup3 denumirea intreprinderii) incluse in cercetirid

e Al Group
e Accor
e Airbus

e ArcelorMittal

e Arctic Paper

e Atos

e Bridgestone

e Coca Cola Company

e CRH Liberty House

e Danone

e Deutsche Telekom

e DXC

e Electrolux

e FEMCA-CISL (industria chimica, a modei si textild)
e FIRST-CISL (Sistemul bancar si de asigurari)

e FISTEL-CISL (TLC, mass-media, edituri, industria hartiei)
e FLAEI-CISL (Energetica)

e Henkel AG & Company

e Honeywell

e leonardo

e Mars
e MOL
e Nestlé S.A.
e Nokia
e OMV

e Prosegur

e Raiffeisen Bank International AG

* Cazul Italiei difer3 prin faptul ci respondentii nu reprezintd in mod direct CEl (organizatiile sindicale), ci
federatiile afiliate in confederatia CISL. Dacd ludam fin calcul raspunsurile italiene, materialul strans prin
intermediul chestionarului 2b reflecta situatia din 109 CEl (29, dacd ludm in considerare numai opiniile
membrilor CET din celelalte tiri ale esantionului).
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Roca Sanitario
Schneider Electric
Tenaris

Yazaki Corporation
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