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Introducere

Prezentam raportul care rezuma proiectul de cercetare intitulat ,,Comitetele Europene
de Tntreprindere ca o platforma de sprijin pentru acordurile-cadru transnationale (ACT)"™.
ACT-urile sunt acorduri colective specifice — un anumit tip de acorduri cadru. Scopul lor este
de a crea reglementari autonome (bilaterale) ae relatiilor de munca, in contextual globalizarii
si a rolului tot mai mare a marilor intreprinderi transnationale. Acordurile cadru
transnationale exista sub mai multe denumiri, cel ma adesea ca transnational framework
agreements (ACT), dar, si ca European framework agreements (acorduri cadru europene,
EFA), international framework agreements (acorduri cadru internationale IFA) si global
framework agreements (acorduri cadru globale GFA). Aceasta diversitate de denumiri nu
ascunde diferente esentiale din continutul acordurilor, ci se refera in principal la aplicabilitatea
teritoriala aacordurilor.

Conform unei baze de date speciale a ACT a Comisiei Europeane 2, in anul 2015 au fost
identificate 282 de astfel de acorduri. Cu toate acestea, baza de date nu a mai fost actuaizata in
anul urmator, si, prin urmare, datele recente privind dinamica negocierilor si incheierii ACT nu
sunt disponibile.

Proiectul a urmarit sa pregateasca membrii CEl din industriile selectate pentru crearea
unor conditii favorabile de indeplinire a unor sarcini nh cadrul intreprinderilor internationale in
urmatoarele domenii:

® Initiereanegocierilor privind un ACT

® Monitorizarea implementarii  ACT-urilor  existente si  perfectionarea
cunostintelor privind o mai buni functionare a CEl luand in considerare
ipotezele directivei revizuite privind CEl si directivele referitoare lainformarea,
consultarea si implicarea angajatilor.

Obiectivele specifice ale proiectului au fost urmatoarele:

@ Extinderea cunostintelor despre ACT ca un instrument nou al dialogului social
european ntre membrii CEl Tmplicati Tn proiect si consolidarea cooperarii lor

transnationale pentru promovarea activa a ACT.

! Autorii doresc si multumeasci urmatoarelor persoane implicate in proiect, datorita carora prezentul raport afost
realizat: Jerzy Jaworski, Maria Zytko, Karol Nosal, Stawomir Adamczyk (NSZZ ,,Solidarnos¢” si cercetatorii,
care au pregatit studiile nationale de caz, si anume: Igor Samardzija (Croatia), Barbara Surdykowska (Polonia),
Diana Chelaru (Roménia), Stephane Portet (Marea Britanie), Francesco Lauria si Antonio Famiglietti (Italia).
Multumiri separate le adresam lui Daniel Kiewra din Syndex Polonia (fostul S Partner).

’Baza de date se afla la adresa: http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catl d=978
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® Oferirea unei expertize cu privire la analizarea necesitatii stabilirii unui cadru juridic
pentru ACT si a procedurilor de schimb de informatii intre CEIl in cadrul fiecirei
industrii si transferul de informatii de la nivel european lanivel national si viceversa.

@ Diseminarea si promovarea informatiilor despre ACT ca un instrument a dialogul
social in relatiile industriale europene ntre partenerii sociali si alte parti interesate din
tarile UE participante la proiect.

Tn cadrul proiectului au fost efectuate cercetari empirice asupra functionarii ACT-urilor Tn
practica. Au fost realizate 13 studii de caz n tarile cuprinse in activitatile proiectului (Croatia,
Polonia, Roménia, Marea Britanie, Italia).

Prezentul raport este alcatuit din unsprezece capitole, ale caror autori sunt Jan Czarzasty
(capitolele 1, 4, 9, 10, 11), Barbara Surdykowska (capitolele 2, 3, 5, 6, 7) si L.ukasz Pisarczyk
(capitolul 8).

Capitolul 1 prezinta o scurta prezentare a sSituatiel actuale si a perspectivelor
intreprinderilor transnationale din Tntreaga lume. Capitolul 2 examineaza statutul juridic al
intreprinderilor transnationale. Capitolul 3 prezinta o scurta istorie si directiile actuale de
dezvoltare ale comitetelor europene de intreprindere (CEI). Capitolul 4 contine o scurta analiza
ainterdependentelor si arelatiilor reciproce intre comitetele europene de intreprindere (CEl) si
sistemele nationale de relatii industriale. Capitolul 5 se refera la activitatile sindicatelor in
cadrul comitetelor europene de intreprindere. Tn capitolul 6, autorul analizeaza problema
pozitiei acordurilor transnationale de Tntreprinderi (ACT) in dialogul social european.
Capitolul 7 contine o analiza a acordurilor transnationale de intreprinderi (ACT) ca instrument
de intarire a mecanismului de negociere colectiva Th Europa. Capitolul 8 urmareste sa raspunda
la Tntrebarea daca acordurile transnationale de intreprinderi (ACT) au nevoie de un cadru
juridic. Capitolul 9 prezinta o descriere si 0 analiza a studiilor de caz ae acordurilor
transnationale de fintreprinderi (ACT) colectate de partenerii proiectului pe parcursul
cercetarilor empirice. Capitolul 10 contine proiectele a doua proceduri de comunicare destinate

partenerilor sociali la diferite niveluri. Capitolul 11 contine un rezumat si concluzii.



Capitolul 1.

Intreprinderiletransnationale in Europa: situatia actuala, per spective

Atunci cand Tncercam sa descriem pozitia actuala a intreprinderilor transnationale si
apoi sa estimam perspectivele lor pentru anii urmatori, trebuie sa ne concentram asupra
importantei pozitiei marilor intreprinderilor transnationale in economia globala, in regiunile
individuale ale Triadei globale (mai presus de toate in Europa) si la nivel national. Tn decursul
actualului deceniu, au fost lansate 0 serie de publicatii importante, care indica legaturile
profunde si multilaterale dintre cele mai mari companii si demonstreaza ca ele constituie un
sistem de retea globala de proprietate (Vitali, Glattfelder, Battiston, 2011, 2014) care

Thconjoara si controleaza Economia mondiala.

Tabelul 1 Comertul global cu bunuri si servicii, € miliarde, incepand cu 2013.

Tara sau regiune globala Import Export
UE 2188 2415
SUA 2079 1688
China 1716 1817
Japonia 750 648
Coreea 468 506

Sursa: http://ec.europa.eu/trade/policy/eu-position-in-world-trade/ , pe baza datel or din Eurostat, WTO

In primul rand, este necesar si definim subiectul acestui capitol. OCDE defineste
Tntreprinderile transnationale ca intreprinderi care ,fac investitii straine directe, sunt proprietari
sau controleaza active in doua sau mai multe tari”.

Conform UNCTAD:

O intreprindere transnationala (TNC) este in general considerata o intreprindere care
cuprinde entitati din mai multe tari care functioneaza in cadrul unui sistem de luare a deciziilor
care permite un sistem de politici coerente si 0 strategie comuna. Entitatile sunt atat de legate,
prin proprietate sau in alt mod, Thcatuna sau mai multe dintre ele pot sa exercite o influenta
semnificativa asupra celorlalte si, Tn special, in vederea distribuirii cunostintelor, resurselor si
responsabilitatilor intre ele.

Potrivit UNCTAD, relatiile de proprietate intr-o intreprindere transnationala pot fi
descrise dupa cum urmeazi:
Intreprinderile transnazionale (TNC) sunt ntreprinderi Tncorporate sau neincor porate,

care cuprind Tntreprinderi-mama si filialele lor straine. O intreprindere-mamda este



definita ca o intreprindere care controleazi activele altor entitafi in alte tari decéat fara

sa deorigine, de obicel prin definerea unei anumite participagi la capitalul propriu.

Importanta intreprinderilor transnationale se datoreaza, in primul rand, participarii lor la
comertul pe pietele globale: cele mai mari 500 de societati reprezinta 70% din comertul
mondial - o cota care a crescut constant in ultimele doua decenii - in timp ce 40% din valoarea
adaugata globala este generata de doar 147 de companii (Czarzasty 2014). Companiile
transnationale sunt principalii actori ai comertului international cu bunuri si servicii, precum si
entitatile responsabile pentru investitiile straine directe (1SD).

Exista numeroase clasificari cunoscute ale celor mai mari companii din lume. Printre cele
mai importante se numara lista celor mai mari companii non-financiare din lume, in functie de
ponderea activelor straine n activele lor globale. Acest clasament, elaborat anual de UNCTAD
(agentia ONU speciaizata in cercetarea si promovarea dezvoltirii economice), utilizeaza
indicele de transnationalitate (TNI) pentru a reprezenta nivelul de internationalizare a fiecarei
companiei. Desi este utilizat cel ma bine Th combinatie cu ate date privind implicarea
companiel la scara internationala (de exemplu, numarul de tari in care o companie Tsi
desfasoara activitatea), TNI este 0 masura care descrie in mod clar nivelul importantei pietelor
internationale pentru companie. Printre primele 50 de companii incluse Tn aceasta lista, 60%
(30) sunt companii din statele membre ale UE (25, dintre care 6 din Germania si Marea
Britanie, 5 din Franta, 2 din Spania si Italia, 1 din Belgia, 1 din Olanda, 1 dinIrlandasi 1
din Luxemburg) si EEA (5, dintre care 4 din Elvetiasi 1 din Norvegia).

Daca luam Tn considerare perspectivele globale ale ntreprinderilor transnationale n
urmatorii ani, merita remarcata schimbarea clara a discutiilor privind rolul companiilor
gigantice Tn economia globala si, in special, relatia dintre companii si guverne dupa izbucnirea
Crizel financiare globale din 2008 (transformandu-se rapid intr-o serie de crize economice
variate). Pe de o parte, a devenit evident ca societatile aflate sub amenintare (reprezentand in
primul rand sectorul financiar) nu se tem de acceptarea gjutorului public, iar pe de alta parte -
ca guvernele considera riscul (economic, politic si social) din falimentarea marilor companii
prea mare pentru a ramane pasive (,prea mare pentru a cadea’). Interventiile statului care
utilizeaza banii contribuabililor au fost considerate controversate si descrise in termeni de
»profituri private si pierderi publice’, totusi fara a provoca rezistenta sociala suficient de
puternica pentru a le bloca sau forta guvernul sa se retraga. Un alt aspect a interdependentei
dintre stat si capitalul mare s-a manifestat dupa 2008 in deciziile companiilor de areloca sau de
a transfera operatiuni Tn cadrul lanturilor lor de valori facute sub influenta guvernelor statelor
individuale. Tn scopul atenuarii efectelor recesiunii (in special pe pietele nationale ale fortei de

munca), guvernul tarii de origine al unei societati (de obicei, folosind argumente financiare) a



fost convocat de comisiile centrale pentru a face alegeri favorabile filialelor sau unitatilor sale
care opereaza n aceasta tara, in detrimentul filialelor sau unitatilor care opereaza in alte tari.
Un exemplu afost decizia Fiat din 2010 de a construi noul model Panda in unitatea Pomigliano
d'Arco din apropiere de Napoli, desi generatia anterioara a acestui model (cel mai bine vandut
model Fiat laacel moment) fusese facuta Tn fabrica poloneza din Tychy ( Cf. Czarzasty 2013).

Interdependenta dintre companiile transnationale si stat se extinde si intr-un alt plan:
relativ multe dintre ele sunt companii cu participare de stat la capital, intr-o masurda mai mica
sau ma mare. . Desi ultimele decenii au fost marcate de sciderea numarului total al
intreprinderilor de stat la nivel global, guvernele au avut grija s mentina controlul Tn anumite
sectoare (strategice), cum ar fi resursele naturale sau telecomunicatiile, iar companiile cu o
astfel de structura de proprietate au intreprins cu succes expansiunea pe pietele mondiale
(Musacchio, Lazzarini 2014). Potrivit unui raport publicat de Global Watch, statul a avut o
pozitie dominanta de proprietar Tn 10% (204) dintre cele mai mari intreprinderi din lume n
anul 2000, cu vanziri echivalente cu 6% din PIB-ul globa (Corporate Clout 2013: 12). Desi
multe dintre aceste companii transnationale detinute de stat provin din tari unde modelul
capitalismului predominant este departe de a fi liberal (China, alte importante economii din
Asia de Est, Rusia), chiar si clasamentul UNCTAD include intreprinderii cu participarea
statului (uneori dominanta), inclusiv din UE (Airbus, Deutsche Telekom, EDF, Enel, Engie —
pana de curand cunoscute sub numele de GDF Suez, Eni) si EOG (Statoil).

Relatiile dintre state si marile companii fac obiectul unei examinari critice, care conduce
la o reevaluare a opiniilor reproduse mecanic n ultimele decenii in retorica neoliberala: se
sublinieaza rolul statului Tn modelarea inovatiilor care stimuleaza cresterea economica, care
este adesea Tnsotitd de o tristd reflectie asupra ,, socializarii riscului la privatizarea profitului”
(Mazzucato 2013).

Reglementarea relatiilor de munca Tn cadrul intreprinderilor transnationale este un proces
complex, in principal din cauza responsabilitatii diluate care decurge din structura dispersata a
proprietatii, intersectia pe ma multe niveluri a intereselor separate, uneori evident
contradictorii (mai ales conflictul dintre actionar si logica partilor interesate) si, in cele din
urma, lipsa de capacitatea de mobilizare (adici puterea de veto) din partea fortei de munca.
Formele traditionale de reprezentare a anggjatilor (sindicale si de reprezentare a lucratorilor)
au deficiente similare cu statul, deoarece in ambele cazuri ele sunt conditionate din punct de
vedere teritorial, spre deosebire de capitalul mobil, care totusi (asa cum s-a mentionat mai sus)
are sau poate avea uneori 0 ,nationalitate”. Acest lucru nu este deloc contradictoriu cu
existenta unei presupuse ,clase capitaliste transnationale” (Sklair 2012), ale cirel interes

colectiv este partial si ocazional aliniat si partial contradictoriu cu interesele actorilor colectivi



a caror identitate este definita de cadrul statului national. Ca urmare a crizei din 2008+,
legaturile dintre marile companii si stat au fost intarite, desi nu permanent. Din perspectiva
actuala, se pare ca, din partea capitalului, acest pas facea parte dintr-o tactica oportunista, care
afost abandonata relativ repede.

Capitalismul are multe fatete, asa cum sunt discutate pe larg in asa numita scoala a
diversitatii capitalismului (Cov). Pentru analizele noastre, este important si subliniem ca
pozitia intreprinderilor transnationale in tirile cu economie de piatd coordonata (CME) este
diferita de cea a statelor cu economie de piata libera (LME). Motivul este ca fiecare din ambele
tipuri ale economiei de piata mentionate mai sus determina o alta logica institutionala (Hall si
Soskice 2001).

Pentru relatia capital-forta de munci, este de o importanta cruciala pozitia partii
angajatilor, care este determinata de modalitatea de a stabili interesul individual si colectiv
caractestic unui anumit tip de economie. Tn economiile liberale predomina orientarea
individuala, care duce la descentralizarea negocierilor colective, fragmentizarea relatiilor de
munci si transformarea muncii in marfa (comodificare). in economiile coordonate orientarea
citre comunitate este puternici, aceasta faciliteaza agregarea intereselor, iar ca atare este
prielnica centralizarii negocierilor colective si consolidarii relatiilor de munca. Trebuie adiaugat
ci aceste doua tipuri de economii de piata difera din punctul de vedere a surselor-cheie de
provenienta a capitalului. Tn economiile liberale predomina capitalul, care poate fi atras rapid
si usor (din bursa de valori), prin urmare si rolul important a pietelor financiare, dar si
dominatia asa-numitel logici a actionarului, ale carui interese trebuie aparate, oferindu-i
randamentul rapid, pe termen scurt la costul unei investitiel pe termen lung si apararea
interesele altor persoane, inclusiv angajatilor. Tn schimb, capitalul in economiile coordonate
este obtinut Tn principal din partea bancilor, inclusiv a bancilor cooperative sau a institutiilor
financiare municipale; acesta poate fi asigurat si prin aliante strategice ale companiilor. Desi
nespectaculare pe termen scurt, astfel de investitii promit un randament pe termen lung. Acest
lucru face posibila luarea in considerare a intereselor unui spectru larg de parti interesate (prin
urmare, expresia ,logica partilor interesate”), inclusiv a angajatilor. Logica partilor interesate
amplifica tendinta ntreprinderilor de gestionare a managementului resurselor umane (MRU) n
directia modelului capitalului uman (opusul modelul ,angajeaza si concedieazi”). Cea mai
buna dovada pentru caracterul coordonat al economiei germane este acordul din industria de

automobile, care a amortizat consecintele prabusirii economice tn anul 2009.3

% Tn temeiul lui, anggjatorii s-au retinut de la concedieri, partea angajatilor a fost de acord cu un timp redus de
munca (Kurzarbeit), iar statul ce a stimulat cererea interna prin bonusuri pentru dezmembrarea autovehiculelor
vechi (de peste 9 ani) cu scopul de aleinlocui cu atele noi.
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n afara de relatiile dintre stat si companii, trebuie luate n considerare si relatiile dintre
companii si structurile supranationale, in special Uniunea Europeana. Bruxelles-ul este capitala
cu cel mai mare numar de lobby-isti, ceea ce conduce deseori |la o concluzie grabita cu privire
la faptul ca procesul de stabilire si aplicare a dreptului comunitar a fost subordonat marelui
capital sub formaintreprinderilor transnationale. Cu toate acestea, acest lucru nu este confirmat
de redlitate: observam activitatile autoritatilor UE (in special Comisia Europeana) vizand
practicile corporatiste care dauneaza interesului public si implica abuzul de pozitie dominanta
acompaniilor pe piata (de exemplu, serviciile de roaming Taxe, Google) sau manipulari fiscale
(de exemplu, Apple). Indiferent daca aceste actiuni si directiile lor sunt eficiente, prezenta lor

n sine contrazice opiniaindolentei absolute a UE fata de companiile globale.

10



Capitolul 2.

Intreprinderile transnationale in dreptul inter national

2.1 Problema definirii

Exista divergente considerabile intre cercetitori in ceea ce priveste insasi definitia
intreprinderilor transnationale. Tn 1960, David E. Liliethal a definit companii transnationale
drept companii care isi au domiciliul intr-o tara, dar care opereaza si traiesc in conformitate cu
legile si obiceiurile ator tari (Karski 2009: 330). Definitia Tntreprinderilor transnationale
conform UNCTAD este prevazuta in capitolul 1. Declaratia tripartita a OIM subliniaza faptul
ca societatile transnationale detin sau controleaza productia, distributia, serviciile sau alte
facilitati n afara tarii lor de domiciliu. Orientirile OCDE pentru ntreprinderile transnationale
indica faptul ca ,, acestea pot fi proprietate privata sau de stat sau mixte”.

Acest lucru ar putea fi rezumat printr-o gluma prin amintirea faimoasai fraziri ,,Eu o
cunosc atunci cand o vad”, care initial se referea la pornografie si a fost formulata de un
judecator a Curtii Supreme a SUA, Potter Stewart, Tn 1964. Urmand aceasta cale, se poate
presupune ca numai observarea cu atentie a anumitei intreprinderi permite si se determine daca
ea este 0 companie transnationala. Se pare ca este oportuna o definitie larga care sa precizeze
ca 0 companie transnationala este o intreprindere sub orice forma juridici care detine,
controleaza sau administreaza operatiuni, Th doua sau mai multe tari (in mod independent sau

Tn coordonare cu ate companii) (Deva 2004: 6).

2.2 Companiiletransnationale ca entititi de drept international

Tnainte de a prezenta discutia privind recunoasterea Tntreprinderilor transnationale ca
subiecte ale dreptului international, este necesar si comentam pe scurt subiecte de drept
international, altele decét statele. Tn doctrina contemporana a dreptului international conceptul
de actori nestatali a castigat o popularitate uriasa (Perkowski 2012). Acest concept reflecta
stadiul actual al dezvoltirii teoriei legate de subiectele dreptului international®. Dupa cum s-a
aratat in literatura de specialitate, dreptul international a fost deschis subiectelor non-statale

prin avizul consultativ revolutionar al Curtii Internationale de Justitie in cauza Reparafie’.

4 Compara (Melnic, 2008) si (Perkowski, 2007: 454 si mai departe).

® Avizul consultativ privind despagubiri pentru daunele suferite in serviciul ONU, ICJ report 1949, pagina 187, 188.

Dupa cum indica M. Perkowski, Tn acest aviz a fost acceptatd subiectivitatea Organizatiei Natiunilor Unite. Cu toate acestea,
nu trebuie si uitam, ca subiectivitatea ONU acceptati, desi a determinat categoria idiopatica de clasificare in limitele
subiectivitatii dreptului international, s-a bazat, ca principiu, pe nucleul de stat — statele au predat organizatiilor internationale
o parte din planul de subiectivitate a dreptului international cedand acele competente, care se pot realiza mult mai eficient la
nivel international (Perkowski, 2008).
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in acest fel, a fost formulat conceptul organizatiilor internationale guvernamentale.
Tntre timp, la forumul organizatiilor internationale, indivizii si grupurile de persoane cautau
autodeterminarea, egalitatea si drepturile omului, ceea ce adus treptat laintrarea persoanelor in
sfera dreptului international. Tn urma acestui proces, persoanelor fizice li s-a permis accesul la
institutiile judiciare si cvasi-judiciare internationale (de exemplu, la Curtea Europeana a
Drepturilor Omului), obtinand astfel un atribut important a capacitatii juridice internationale

sub forma capacitatii internationale de a participa la procedurile judiciare. Dupa cel de-a

.....

doilea razboi mondial, problema responsabilitatii individuale a persoanelor a fost adusa n
atentia publicului (de exemplu studiile de la Nurnberg). Dupa o pericada de stagnare,
consecintele razboaielor din Balcani din anii * 90 din secolului XX si crimele din Rwanda si
Sierra Leone au contribuit la chemarea ulterioarelor tribunale ad-hoc, si in cele din urma la
crearea Curtii Internationale de Justitie Penal3®. Aceste exemple arati ca alte parti decét statele
(organizatiile internationale guvernamentale, indivizii) pot fi subiecti de drept international, si
deci, acum este posibil si se comenteze recunoasterea (sau, mai degraba, lipsa lor)
Tntreprinderilor transnational e ca subiecte de drept international.

Doctrina poloneza a dreptului international recunoaste problema intreprinderilor ca
subiecte de drept international. Wojciech Goralczyk si Stefan Sawicki subliniaza ca, in
principiu, persoanele juridice nu dispun de un locus stendi in dreptul internationa si nu
exercita drepturile si obligatiile care decurg direct din acest drept. Tn ultimii ani, a existat o
tendinta de a admite persoane juridice in domeniile de cooperare internationala guvernate
direct de dreptul international (Goralczyk, Sawicki 2009: 148-149). Am putea mentiona, de
exemplu, Acordul de operare privind Organizatia Maritima Internationala prin Satelit, ai carui
semnatari ar putea fi state si organisme de drept public sau privat desemnate de state. Un alt
exemplu este statutul Asociatiel Internationale a Congresului Feroviar, partile carora sunt state,
comisiile feroviare si organizatiile feroviare. Recent s-au facut incerciri de a desemna anumite
companii publice internationale, publice, corporatiste, si transnationale ca subiecte de drept
international. Exista, de asemenea, incerciri de a stabili principiile aplicabile acestor entitati
care functioneaza pe scena internationala (Pienkos 2004 63).

Recunoasterea intreprinderilor in calitate de subiecte ale dreptului international ar avea
consecinte importante, Th primul rand Tn ceea ce priveste responsabilitatea juridica si, astfel,
responsabilitatea pentru Tncalcarea drepturilor omului. Prin urmare, se presupune ca companiile
ar trebui tratate ca subiecte ale dreptului national, desi exercita anumite drepturi si obligatii Tn

temeiul dreptului international (Oleszczuk 2013: 27).

® Compara (Mick, 2003: 68 si urmitoarele).
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Pentru a face lucrurile si mai complicate, se poate adauga ci, desi companiile nu sunt
tratate ca subiecte ale dreptului international, ele se bucura din ce in ce mai mult de protectia
oferita de standardele internationale de protectie a drepturilor omului. Nu este necesar si ne
referim la acest subiect, dar putem si ne referim in detaliu la trei ,serii” de hotaréri
controversate ale Curtii Europene a Drepturilor Omului, Tn care ntreprinderilor le-a fost
acordata protectia spatiului de afaceri pe baza normelor privind ,acasi”; protectia expresiel
comerciale pe deplin pe baza reglementarilor privind libertatea de exprimare si dreptul la
compensatii financiare pentru pierderile necorporale (Emberland 2006). Cel mai vechi dintre
primele grupuri de hotaréri se refera la cazul Société Colas Est Sa Tmpotriva Frantei(2002),
unde, Tn temeiul articolului 8 al Conventiei afost garantata protectia birourilor si altor Tncaperi
utilizate de Tntreprindere’. Tn hotararea sa, Curtea a subliniat natura Conventiei ca ,, document
viu”’. Unul din a doilea grup de hotaréri pronuntate in cauza Autronic AG impotriva Elvetiei
(1990) se referi la protectia expresiei pur comerciale in temeiul articolului 10 din Conventie®.
Tn al treileagrup al hotararilor se poate indica cauza Comingersoll SA v Portugalia (anul 2001),
n care intreprinderea portugheza solicita despagubiri din cauza incalcarii principiului stipulat
inart. 6 ain. 1 (dreptul la examinarea cauzei intr-un termen rezonabil). Guvernul portughez a
afirmat ca dreptul de a obtine despagubiri ntr-o astfel de situatie este just din cauza stresului
sau a emotiilor negative, pe care, prin natura lucrurilor, le poate simti o persoana fizica, nu
juridica. Curtea nu a impartasit aceasta argumentare, indicand , tensiunea” si inconvenientele,
cu care s-a confruntat conducerea intreprinderii sau asociatii e, Th urma unui proces excesiv de
lung. Exista o asimetrie vizibila, deoarece o companie poate beneficia direct de dispozitiile
unui acord international fara afi un subiect de drept international.

Astfel, in doctrina de drept international este dominant punctul de vedere ca,
intreprinderile transnationale nu au obligatie directd care ar decurge din dreptul international
(Cassese 1986: 103; de Brabandere 2010: 66 si 80; Crawford 2012: 122). Nu exista multe voci
care si indice personalitatea lor in dreptul international, pe baza de facto arolului semnificativ
pe care companiile 1l joaca (Adedayo ljalaye 1978) sau pe baza etapelor de privatizare a
dreptului international, care s-a manifestat in dreptul de investitii sau n standardele legate de
arbitrgj (Zambrana Téva 2012).

Din cauza unei ,, governance gap” care a fost pe larg observata, Tncepand cu anii 70 ai
secolului trecut organizatiile internationale: OIM, OCDE si ONU au facut incercari de a crea
niste obligatii Tn dreptul international ale caror adresati ar fi companiile. Niciuna dintre aceste

incerciri nu s-a finalizat cu un succes complet. Tn continuare sunt prezentate pe scurt:

7 Art. 8 alin. 1 Orice persoana are dreptul larespectul vietii private si de familie, adomiciliului siu si a corespondentei.
8 Art. 10 alin. 1 Orice persoana are dreptul la libertatea de exprimare. Acest drept cuprinde libertatea de opinie si de aprimi si
de araspandi informatii si idei fara interventia autoritatilor publice si indiferent de frontiere (...).
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Declaratia Tripartita a Principiilor OIM privind Tntreprinderile Transnationale si Politica
Sociala, Orientirile OCDE pentru Tntreprinderile Transnationale, precum si activitatile Tn
cadrul ONU 1in forma de ,,Global Compact”, precum si Orientarile cu privire la Afaceri si
Drepturile Omului de a,, Proteja, Respecta, Reparad’ (asa-numitele Orientari ale lui Ruggi).
Toate documentele discutate pe scurt mai jos au caracter neobligatoriu, constituie niste
angajamente voluntare. Exista autori care considera ca mecanismele de soft law sunt potrivite
pentru stadiul actual de dezvoltare, si le percep ca,, zona prefrontaliera” a actiunilor care impun
niste obligatii (Walczak 2010: 643). Sunt si voci, care sustin ca reglementarile de acest gen

sunt mai daunatoare decét lipsa oricaror reglementari (Chesterman 2011: 324).

2.3 Activitatile OIM orientate spre companiile transnationale

Declaratia Tripartita a OIM afost creata in anul 1977 (afost modificata in anul 2000 si
2006) (Cernic 2009) si reprezintda un set de politici si orientari neobligatorii, care acopera
domeniile cum ar fi promovarea ocuparii fortei de munca, egalitatea de sanse si de tratament,
securitatea muncii, salariul, indemnizatiile si conditiile de munca, varsta minima de angajare,
securitatea si igiena muncii, libertatea de sindicalizare si dreptul de organizare, negocieri
colective, consultante, examinarea plangerilor si solutionarea litigiilor colective de munca. La
punctul 10 este vorba despre faptul ca intreprinderile transnationale trebuie sa iain considerare
obiectivele pe care le au statele, n care acestea functioneaza. Activitatea lor trebuie si fie
conforma cu prioritatile de dezvoltare si obiectivele sociale, precum si structura tarii in care
functioneaza. Tn acest scop, trebuie sa fie desfasurate consultiri intre Tntreprinderi
internationale, guvernul si, dupa caz, organizatiile nationale ale angajatorilor si lucratorilor
interesati. In pct. 46, se indica faptul ca, daca guvernele tirilor gazda creeaza stimulente
speciae pentru a atrage investitii striine, aceste stimulente nu trebuie si contina nicio limitare
a libertatii sindicale a anggjatilor, nici a dreptului de organizare si de negocieri colective. La
punctul 53, Declaratia stipuleaza ca in cadrul negocierilor purtate cu buni-credinta, cu
reprezentantii salariatilor, companiile nu trebuie si recurgd la amenintarea de a utiliza
posibilitatea de a transfera afacerea lor intr-o alta tara. Dupa cum se poate vedea, adresatii
Declaratiei sunt atat statele membre, cé si companiile. Declaratia are un caracter
neobligatoriu, nu contine procedura de depunere a plangerilor, exista doar posibilitatea de a se

adresa Biroului International a Muncii cu privire lainterpretarea prevederilor acesteia’.

® Procedura de examinare alitigiilor ce rezulta din aplicarea Declaratiei Tripartite a Principiilor privind intreprinderile
transnationale si politicasociala Tn modul de interpretare a prevederilor acesteia, adoptata de Consiliul de Administratie al
OIM Tn martie 1986.
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2.4 Activitatile OCDE orientate spreintreprinderile transnationale

Unul dintre cele mai vechi instrumente ce tin de responsabilitate sociala corporativa il
constituie Orientarile pentru Tntreprinderile Transnationale adoptate in  cadrul Organizatiei
pentru Cooperare si Dezvoltare Economica (OCDE). Orientirile adoptate in anul 1976,
modificate de mai multe ori din punct de vedere formal, sunt parte a Declaratiel cu privire la
Investitiile Internationale si Tntreprinderile Transnationale din 25.05.2011. Documentul este
alcatuit din doua parti. Prima este formata din regulile si practicile voluntare, iar cea de-a doua,
contine un mecanism de implementare a Orientarilor. Mecanismul se bazeaza pe agentiile
nationale de contact, al ciror scop este promovarea si asigurarea respectarii orientarilor.
Agentiile nationale de contact examineaza plangeri Th caz de incalcare a Orientarilor de catre o
companie. In Polonia, agentia nationala de contact functioneaza din anul 2001 pe langa

Agentia Poloneza de Informatii si Investitii Straine S.A.

2.5 Actiunile ONU orientate spreintreprinderile transnationale: Global Compact

Global Compact afost prezentat de catre fostul Secretar General al ONU Kofi Annan,
n anul 1999. Tn prezent, este considerat a fi cea mai mare platforma pentru atragerea af acerilor
in scopul dezvoltarii durabile. La ea au aderat dgja mai mult de 10 mii de participanti din 145
de tari. Global Compact constituie 10 reguli referitoare la 4 domenii de activitate: drepturile

omului, protectia mediului, protectia drepturilor lucratorilor, lupta anti coruptie.
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Capitolul 3.
Comitetele Europene deTntreprindere (CED): reglementari

Directiva 94/45 afost adoptata de Consiliul UE cu 20 de ani in urma. Aceasta decizie a
fost o Thcercare de pionierat de includere a angajatilor in procesul de control a globalizirii si,
ca atare, a fost insotita de multe indoieli. Acestea nu au disparut nici astazi. Au aparut, de
asemenea, unele noi. Chiar daca sunt variate n capacitatile lor si inca mai au probleme cu
identificarea sarcinilor proprii fata de companie si cel care le reprezinta, comitetele europene
de ntreprindere constituie un subiect de discutii aprinse in mediul sindicatelor, oamenilor de
stiinta care se ocupa de stiinte sociale sau conducerilor intreprinderilor transnationale.
Managament ntreprinderilor a inceput si se obisnuiasca cu gandul ca a aparut un nou partener

Tn mecanismul de guvernanta corporativa.

3.1 Motivele care stau la baza adoptirii directivei CEI

~

Proiectul directivei, care trebuia si reglementeze drepturile personalului filialelor
intreprinderilor europene fata de conducerile lor centrale a aparut in anul 1983. Cu toate
acestea, directiva afost acceptata abiain 1994, si initial nu a cuprins Marea Britanie.

O trasatura caracteristica a acestei reglementari a fost o abordare flexibila. Aceasta
consta Tn crearea conditiilor limita pentru as atinge scopul, si anume acela de a consolida
dreptul la informare si la consultare in cadrul Tntreprinderilor cu raza de actiune in Europa.
Pentru a atinge acest scop, a fost posibil si se creeze CEI, dar nu neapirat - s-au permis si ate
solutii. Directiva a pus la punct, Tn masura necesara, o logistica a actiunilor, deosebit de
importanta daca ne dam seama ca, de fapt, era vorba de reconcilierea unor sisteme nationale
de reprezentare a salariatilor, uneori foarte diferite. Detaliile solutiilor adoptate, de asemenea
cele de fond, urmau sa fie convenite intre partile implicate. Cu toate acestea, pentru ca
angajatorii s nu se simta prea increzatori, a fost creata protectia in forma de prevederi
auxiliare, care urmau sa fie folosite n caz de negjungere la un acord. S-a dat, de asemenea,
posibilitatea de a se retrage complet de la crearea CEl —in cazul in care angajatorii si angajatii
de comun acord considera drept nejustificata introducerea mecanismelor europene de dialog.
A fost 0 solutie pioniera, care a marcat calea pentru urmatoarele reglementari ale comunitatii
Tn domeniul social — primirea directivelor cu caracter de directive-cadru, cu un accent mai mare
pe caracterul liber a conturarii deciziilor finale. Dar fiecare sabie are doua taisuri. Tn cazul
Directivel privind CEl aceasta abordare a devenit, de asemenea, sursa unor neintelegeri grave

in aplicarea acestela.
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Tn acest punct trebuie sa se mentioneze solutia care a fost TntAmpinata cu o primire
cilduroasa din partea angajatorilor. Directiva a dat prin articolul 13 un bonus tuturor celor care
doreau si intensifice calitatea dialogului, Tnainte de expirarea timpului acordat pentru intrarea
safinala in vigoare. Timp de doi ani afost posibil si se negocieze acordurile, care nu trebuiau
si fie conforme cu prevederile directivel, si, care , dupa 22 septembrie 1996 au continuat sa-si
mentina forta.O parte a intreprinderilor transnationale a profitat cu bucurie de aceasta ocazie,
iesind cu initiativa de negociere. In aceasta perioada au fost create aproape 400 de CEl, bazate
pe art. 13 al directivei. Este de remarcat faptul ca si sindicatele au intrat rapid Tn acest tip de
negocieri - s-au desfasurat fara formalitati inutile, fara a fi necesara numirea unui organism
specia de negociere sau respectarea regulilor rigide care au devenit obligatorii Tn perioada
ulterioara. Tn ceea ce priveste calitatea acestui tip de acorduri, opiniile sunt diferite. Tn aceasta
perioada au aparut si CEl care au fost ,facute” de angsjatori, cét si comitete de calitate

superioari n raporturile lor cu managementul.

3.2 Revizuirea Directivei (recast)

In Directiva 94/45/CE s-a stipulat ci peste 5 ani va fi efectuata revizuirea ei, care ar
servi si unei eventuale modificari. S-a dovedit, insa, ca acest lucru nu a fost atat de simplu.
Organizatiile anggjatorilor din UE au Tncercat cu toate fortele si amane aceste actiuni. Un
progres semnificativ s-a redlizat abia Tn decembrie 2008. Acest lucru s-a intamplat datorita
presiunilor sindicatelor si abordarii presedintiei franceze, care acorda 0 mare importanta
finalului pozitiv a dezbaterilor in jurul viitorului CEl. Ca urmare, a avut loc revizuirea (recast)
reglementarilor existente in forma de Directiva 2009/38/CE.

Directiva actualizata indica Tn mod direct obligatia membrilor CEl de a transmite
informatiile dobandite catre angagjati. Sunt importante, de asemenea, prevederile care
consolideaza rolul federatiilor europene de specialitate, prin indicarea directa a posibilitatii
‘|‘10

participarii reprezentantilor acestorain procesul de negociere a CEI™, precum si obligatiade a

informa federatia cu privire la stabilirea procesului de creare a CEI*.

9 Art. 5alin. 4 - Pentru scopurile legate de negocieri, grupul special pentru negocieri poate solicita desemnarea
unor experti selectati de acesta, care pot fi reprezentantii sindicatel or relevante recunoscute, care activeaza la
nivel comunitar. Expertii si reprezentantii sindicatelor pot, la cererea speciala a grupului pentru negocieri,
participala sedintele de negociere cu un rol consultativ.

1 Art. 5alin. 2, lit. ¢ — conducerea centrala si locala, precum si organizatiile europene competente care reunesc
angajati si angajatori sunt informate despre componenta grupului specia pentru negocieri si despre inceperea
negocierilor.
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3.3 Situatia actuala a CEl —informatii generale

Cercetarile si monitorizarea, efectuate de catre Institutul European al Sindicatelor ne
permit sa obtinem o imagine destul de precisa afunctionarii curente a CE*,

Tn prezent functioneaza 1071 de CEI active. In ultimii 5 ani au fost create, in medie, 25
de CEl pe an. Evident, crearea de noi CEl-uri a incetinit. Daca ne uitam la evaluarile
disponibile cu privire la numarul de companii transnationale (trebuie subliniat ca acestea sunt
aproximative si ultimele disponibile sunt din anul 2005) vom vedea ci potentiale CEI ar putea
fi create In 2200 de entitati. Odata cu revizuirea Directivel privind CEl (2009/38/CE), in anul
2009, afost creata posibilitatea de a incheia in perioada 2009-2011 unele acorduri voluntare,
cum s-a intdmplat in perioada 1994-96, dar de aceasta datd nu a fost observata nicio crestere
radicalda a numarului de CEI. 240 de CEl au incetat sa mai existe, In majoritatea cazurilor
(74%) a fost rezultatul unor schimbari n structura Tntreprinderii (fuziuni, achizitii etc.), 39%
din CEl sunt stabilite pe baza articolului 13 din directiva si, prin urmare, nu sunt acoperite
integral de dispozitiile sale (directiva nu constituie un standard minim pentru aceste CEJ).

Datele aratd ca, printre CEl care functioneaza, cel putin 35% au renegociat macar o
data acordul lor. Majoritatea acordurilor renegociate sunt acordurile incheiate ,inainte de
directiva”, deoarece acestea sunt cele ma vechi. Cu toate acestea, aproximativ jumatate din
CEl de acest tip nu si-au renegociat Tnca acordurile, ceea ce pare a fi extrem de discutabil
tinand cont de perioadaindelungati de lainchelerea acestora.

Defalcarea pe sectoare a CEl se prezinta dupa cum urmeazi:

e 373 —industriade prelucrare a metalelor

e 239 - servicii

e 190 - industria chimica

e 95-industriaalimentara, ospitaliera, servicii de catering

e 79 -industriade constructii si delemn

e 37 —transporturi

e 26 —industriatextila

e 20-—servicii publice

e 12 - ateindustrii/ nu exista posibilitatea de a determinaindustria
Cu dte cuvinte, trei sferturi de CEl functioneaza in industria de metale, industria chimica si de
prestarea de servicii.

Dimensiunea companiei din punctul de vedere a numarului de angagjati este o

caracteristica importanta a CEl. Majoritatea CEl au fost infiintate in marile intreprinderi

2 Mai multe informatii pe baza(de Spiegelaere & Jagodzinski, 2016)
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transnationale. Mai mult de 47% din CEl functioneaza in Tntreprinderile cu un efectiv de
personal de peste 5.000 de angajati (32% in intreprinderile cu mai mult de 10.000 deangajati,
15% in Tntreprinderi cu 5.000-10.000 angajati si 35% sub 5.000 de angajati).

3.4 Competentele CEl

Mai putin de unul din zece CEl are competente care depasesc informarea, consultarea
si emiterea de avize. Tn 40% din acordurile cu privire la infiintarea CEl, se mentioneaza n
mod expres ca reprezentantii federatiilor sindicale europene au dreptul si participe la
reuniunile CEl.

Este rar ca un CEl sa aiba drepturi care depasesc dreptul la informare si consultare
garantate direct Tn acord. Cu toate acestea, ar trebui si se tina cont de faptul ca unele dintre CEl
care nu detin competenta extinsa in practica desfasoara activitati de negociere.

CEl din Solvay este un exemplu a unui organism care detine drepturi oficiale de a
purta negocieri. Aceasta prevedere nu este doar teoretica: incepand cu 1999, Solvay a semnat
deja mai multe ACT privind sanatatea si siguranta la locul de munca si dezvoltarea durabila.
Acesta din urma a introdus un sistem care permite angagjatilor sa beneficieze de o schema de
participare la profitul Tntreprinderii .

In mod similar, competentele de negociere directe sunt acordate CEl Tn temeiul
acordurilor din cadrul unor companiile cum ar fi: Allianz SE*, Credit Lyonnais, Danone si
Danske Bank™.

Analizand textele acordurilor care stabilesc CEI trebuie remarcat faptul ca:

Tn mai mult de 60% dintre acorduri sunt indicate urmatoarele domenii:

e dituatiaeconomica si financiara a intreprinderii
e Situatiaocuparii fortei de munca si previziuni in acest domeniu
e dezvoltarea companiei, productiasi vanzarile

e modificiri Tn modelele de lucru/ organizare

3 Solvey este parte la urmatoarele ACT

- Group ' s practices for Subcontracting, 1999 (parte este CEl)

- Group' practices on health and safety of the personnel 2002 (parte este CEl)

- Guidelines on Socia Policy in Joint Ventures, 2003 (parte este CEl)

- Charter on sustainable development and corporate social responsibility, 2008 (parte este CEl)

- Global Corporate Social Responsibility Agreement between Solvay and IndustriAll Global Union, 2013, (parte
este IndustriAll Global)

¥ Allianz este parte laurmatoarele ACT:

- Agreement concerning the participation of employees in Allianz SE, 2006 (parte este un organ de negocieri
special)

- Agreement on guidelines concerning work related stress, 2011, (parte este CEl)

- Agreement on guidelines concerning Lifelong Learning (parte este CEl)

!> Danske Bank este parte laACT:

- Globa Framework Agreement on fundamental labour rights within Danske Bank Group, 2013 (parte sunt
sindicatele national€)
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Tn cazul unui procent de 40 - 60% dintre acorduri, se indica:
e structuraintreprinderii
e politicain domeniul noilor tehnologii
o fuziuni si achizitii
e delocalizari
e concedieri colective
e reorganizarea productiei
Tn mai putin de 40% dintre acorduri se indica:
e igienasi securitatean munca
e protectia mediului
e formari profesionale
e practici Tn managementul resurselor umane
e egalitateadrepturilor
e politicain domeniul cercetarii si dezvoltarii
e timpul delucru
e responsabilitate sociala corporativa.
Trebuie reginut faptul ca aceste analize ale continutului acordurilor nu dau o imagine
completa, deoarece, Tn practica functionarii CEI problematicile de foarte multe ori sunt extinse.
Tn acordurile cu privire la functionarea CEI, aaturi de indicarea problematicilor, apar
prevederi cu privire la,,domenii excluse’. Acestea sunt: cazurile unor lucratori individuali 8%,
conditiile de munca 8%, negocierile 11%, competentele in domeniul de informare si consultare
ale organismelor de reprezentare nationale 14%, salariile si alte remuneratii 15%, drepturile si
obligatiile consiliului de administratie 16%, negocierile colective 22%.
Majoritatea (70%) CEl au o singuri sedinta plenara pe an, 23% - douz si 3% mai mult
decét doua.
In ceea ce priveste continutul cursurilor de formare, in randul CEI carorali se acorda
acest drept, este de obicei mentionat ,, dreptul laformare” general, dar uneori este mentionat si

dreptul lacursuri pentru limbi straine.
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Capitolul 4.
Comitetele Europene de Intreprinder e(CEl) si relatiile industriale nationale

Eficienta reala si potentialul CEl drept al unei platforme de articulare a intereselor colective
ale anggjatilor intreprinderilor transnationale este evaluata in mod diferit (de exemplu,
Jagodzinski 2011; Mahimeyer, Rampeltshammer si Hertwig 2017). Tn anii care au precedat
adoptarea Directivel 94/45 (anii 1983-1994) si imediat dupa aceasta, existau mari sperante
legate de dezvoltarea acestel institutii (a se vedea Mueller si Platzer 2003, Lecher et al. 2001).
Aceste asteptari erau Tnsotite, Tnsa, si de voci sceptice, conform cirora CEl au fost amenintate
de ritualism si dominarea angajatorilor, si in acelasi timp subminau pozitia sindicatelor Tn
reprezentarea angajatilor (de exemplu, Schulten 1996, Streeck 1997).

Cu trecerea timpului, practica parea si confirme pozitia pesimista. Rezumand
experienta de trel decenii de prezenta a acestel institutii, cercetatorii au subliniat principalele
sale puncte slabe: probleme Tn exercitarea atributiilor dreptului la informare si consultare,
resurse limitate la dispozitia delegatilor, programul de lucrari al CEl format Tn principal de
citre anggjatori, precum si bariere culturale (in frunte cu cele lingvistice), care Tmpiedicau
functionarea activititilor membrilor CEl (Koehler, Gonzalez Begega 2010). Importanta CEl
pentru relatiile industriale tinde sa fie vazutda mai degraba in influenta lor ssmbolica decét Tn
practica (Waddington 2011). Realizirile mai concrete, desi nemasurabile, pot include
adoptarea cu succes de catre CEl a functiei de informare si de educatie, adicia a mecanismului
de formare, prin care delegatii pot — inclusiv Tntr-un cadru informal — si faca un transfer
reciproc de informatii (Czarzasty 2014). Cu toate acestea, stabilirea si mentinerea unui astfel
de mecanism necesita incredere reciproca (Timming 2006). Acest proces este inhibat nu numai
de barierele culturale (de limbi), dar, de asemenea, cele cognitive (delegatii din diferite tari
privesc aceleasi fenomene in mod diferit, prin prisma propriilor sisteme nationale ale relatiilor
de munca) (Whittall 2000; Huzzard, Docherty 2005), si, in cele din urma, cele economico-
politice (care distrug solidaritatea transfrontaliera a angajatilor, legate de divergente de interese
particulare Tn interiorul companiei, uneori, trecand peste divergente in relatiile de munca, de
exemplu, prin crearea codlitiilor, care se opun relocalizarii productiei sau atragerii noilor
investitii Tn asa-numitele ,,concursuri de frumusete’) (Banuyls et al 2008; Pernicka, Glassner,
Dittmar 2014). Existda o corelatie pozitiva intre internationalizarea companiilor si stabilirea
CEl: mai mult de jumatate din CEl active functioneaza Th companii prezente In mai mult de 10
tari si mai mult de un sfert - in intreprinderi prezente in cel putin 5 tari (Koehler, Gonzalez
Begega si Aranea 2015). Dinamica aparitiel noilor CEl a mentinut o astfel de rata timp de

aproape treizeci de ani (Diagrama 1). Autorii mentionati mai sus explica cresterea brusca din
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anii 1994-1996 si (mai putin rapida) din perioada 1997-1999 prin schimbarile legislatiel care
creeaza prin adoptarea Directivel 96/45 si extinderea, prin Directiva 97/75, posibilitatea
extinderii dreptului la informare si consultare, la scarda europeana, si asupra angaatiilor
companiilor britanice. Tn schimb, adoptarea Directivei rectificate 2009/38 nu a reusit si

sporeasca procesul de internationalizare a CEl.

Diagrama 1. CEl nou-infiintate dupa gradul de internationalizare (1985-2013)

Wykres 1. Nowopowstale ERZ wg stopnia internacjonalizacji (1985-2013)
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Sursa: Koehler, Gonzalez Begega si Aranea (2015)

Cele ma mari trei economii europene: Germania, Regatul Unit si Franta sunt tarile cu
cel mai mare numar de Tntreprinderi cu CEl (respectiv: 260, 158 si 142). Cu toate acestea, deja
a patra cea mai mare economie, Italia (44) si acincea, Spania (12) - sunt in aceasti clasificare
mai jos decét tarile cu un potential economic mai mic.

Vaorile absolute nu prezinta imaginea completd si trebuie completate cu rata de
acoperire a CEl, care exprimi ponderea Tntreprinderilor cu CEl care fac obiectul directivel
(Diagrama 2)
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Diagrama 2. Rata de acoperire a CEl pe tari, Tn anul 2014.

Wykres 2. Wspolezynnik pokrycia ERZ wg panstw, stan na 2014
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Sursa: Koehler, Gonzalez Begega si Aranea (2015)

Rezultatele obtinute, la prima vedere, sunt destul de surprinzatoare: principalele
economii de piata liberale (LME), Marea Britanie si SUA arata o acoperire mai buna (respectiv
47% si 46%) decat exemplul emblematic al economiel de piatda (CME), care este Germania
(34%). Factorul al doilea, adica relatiile industriale nationale si infrastructura institutionala a
acestora are, prin urmare, o influenti decisiva, dar acesta actioneaza altfel decat am presupune,
pornind de la reprezentarile stereotipe ale sistemelor colective specifice relatiilor de munca.
Angajatii germani au mai multa Tncredere n institutiile autohtone de reprezentare a angajatilor,
in comitetele de intreprinderi, pe care le considerd un canal mai eficient de articulare a
interesel or sale decat CET (Whittal, Liicking si Trinczek 2009).

Cu toate acestea, ce se Tntmpla Tn cazul tarilor in care nu exista organe atét de
puternice (si, prin urmare, atractive ca platforma pentru negocieri) cum sunt exemplul
comitetelor germane de ntreprindere? Valoarea adiugata a CEl este vazuta drept una mai
mare, si, prin urmare, este mai puternica motivatia de a participalalucrarile comitetului. Exista
o multime de publicatii, care demonstreaza ca tara de origine acompaniel afecteaza formula de
activitate a CEl. Asa-numitul efect a tirii de origine, Tnseamna o ,, distortionare” a perceptiei
relatiilor de munca in cadrul intreprinderii, prin exagerarea importantei problemelor specifice
tarii de origine, in detrimentul problemelor de importantarelativ mai mare pentru tarile in care
sunt situate filialele (Streeck 1997). De asemenea, pune ntr-o pozitie privilegiata delegatii din
tara de origine, ceea ce nu trebuie neapirat sa se inteleaga Th mod direct favorizarea lor de
catre consliul de administratie sau manifestarea etnocentrismului (conceptul de 'etnopol’,

utilizate cu referire la unul dintre comitetele cercetate, a se vedea Bicknell 2007), ci, mai
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degraba, ca 0 mai mare incredere in relatiile cu consiliul de conducere, care rezulta cel putin
din cauza lipsei barierei lingvistice Gold si Reese (2013). Tn analiza lor cu privire la CEl n
intreprinderile suedeze, Huzzard si Docherty (2005) critica rolul conducerii, care transfera
modelele de relatii industriale dezvoltate Tn tara de origine la operatiunea CEl, chiar daci nu
chiar in mod deliberat. Tendinte similare sunt indicate de exemplu Royle, Cavallini, Gold si
Senatori (2016), in studiul lor asupraintreprinderilor italiene.

In toate tarile acoperite de cercetarea noastra in teren, CEIl sunt prezente in sens de
participare a reprezentantilor imputerniciti ai salariatilor, in timp ce doar in doua cazuri (Marea
Britanie si Italia), putem observa existenta unor societati care fac obiectul directivei relevante,
in care au fost infiintate CET *°. Tn cele doua cazuri, exista 158 si, respectiv, 44 de CEl, cu rata
de acoperire de 47% si 43%. Experienta legata de functionarea CEI originare in cele doua tari
(Marea Britanie si Italia) este documentata. Hall, Hoffmann, Marginson si Mueller (2003)
sustin ca au gasit dovezi ae impactului CEl asupra proceselor de luare a deciziilor de
management, dar impactul se limiteaza, de obicel, la punerealor in aplicare, mai degraba decét
la modificarea continutului lor. Exemplul CEl din companiile britanice (si americane) este
interesant, Tn principal, pentru ca necesita 0 examinare aprofundata a mecanismelor care
modeleaza modul de functionare a CEl, rezistand tentatiei de a cauta o explicatie simpla cum
este cea precum ,,ceea ce conteaza este tara de origine si deci modelul siu de relatii industriale
este predominant”.

Intreprinderile provenite din Italia care au CEl sunt mult ma putine. Datele din
cercetare si literatura dedicata acestora sunt, de asemenea, foarte limitate. Pe langa articolul
mentionat mai sus, de Royle, Cavallini, Gold si Senatori (2016), care analizeaza functionarea
CEl UniCredit, dominat de delegatii italieni, si o colectie de studii de caz, despre patru cazuri
italiene (Telljohann 2011), practic nu este nici 0 publicatie care se ocupa direct de subiectul
, CEl exclusiv italian”. CEl-urile formate in companiile italiene sunt totusi examinate ca parte a
cercetarii orientate spre industrie. Un exemplu este cazul ,,FIAT”, la care se face referire de
catre Rymkevich (2013) sau Da Costa (2015) Tn contextul sectorului automobilelor.

Nu se poate determina cu precizie, in ce masura contextul national al relatiilor
industriale determina modul de functionare a CEl. Fara indoiala, acestajoaca un rol important
- tindnd cont de influenta tarii de origine si a tarii / tarilor de destinatie - dar exista si alti

factori specifici cu privire laintreprindere, care au un impact mare.

1® Daca este vorba despre alte tari, incluse in studiu (Croatia, Polonia, Roménia), la acest moment nu a fost
nregistrat, Tn conformitate cu legislatia in oricare dintre aceste state, niciun CEI. Tntre timp, se pot specifica
ntreprinderile care indeplinesc criteriile definite de Directiva, si, prin urmare, s-ar putea crea CEl in — una dintre
ele este, de exemplu, PKN Orlen.
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Capitolul 5.
Comitetele Europene de Tntreprindere(CEIl) si rolul sindicatelor

Desi sindicatele au fost sustinatorii ideii de a crea un organism de reprezentare a
angajatilor Tn companiile transnationale, rolul lor in crearea si functionarea CEl nu este clar
reflectat in legislatia UE. Este de remarcat faptul ca, in directiva initiala 94/45/CE nu a fost
nicio mentiune cu privire la sindicate. Referirea la ele a aparut doar dupa o modificare
semnificativa a directivei (asa-numitul recast), care a fost realizata in anul 2009, si a fost
primita cu antipatie de catre organizatiile patronale din UE. Aceasta situatie se poate explica,
prin analizarea obiectivelor care stau la baza ,, proiectului european”. Tratatul de congtituire a
Comunitatii Economice Europene (CEE), nu a identificat libertatea de asociere drept unul
dintre principiile sale fundamentale, cum ar fi, de exemplu, libertatea de circulatie a
capitalului, marfurilor, serviciilor, fortel de munca si de creare a intreprinderilor. Nu a fost
adoptata prezumptia ca angajatii se pot organiza in sindicate, care isi exercita atributiile,
indiferent de granitele statelor membre ale CEE. Legiuitorului comunitar nu a luat Tn
considerare crearea unor reglementari care ar face posibila crearea sindicatelor europene (ca
structuri separate de la organizatiile sindicale internationale, federatiile si confederatiile
internationale), care ar operain intreaga Uniune (Sanetra 2012: 68).

In versiunea sa originala, tratatul nu a facut nicio referire la sindicate, cu exceptia
articolului 118, destul de putin semnificativ (art. 156 a Tatatului privind Functionarea Uniunii
Europene, dupa actuala numerotare), care mentiona ca obiectivul Comisiel este de aincurgja o
cooperare stransa ntre statele membre Tn domeniul asocierii si al negocierilor colective intre
salariati si angajatori®. Astfel, aceasta nu prevedea nimic asemanitor cu , libertatea de miscare
areprezentirii angajatilor,. Sindicatele nu au fost privite ca un element de integrare, ceea ce a
fost, probabil, o manifestare de mare neincredere, care decurge din convingerea ca
consolidarealor ar fi in conflict cu ideile extrem de liberale si ideli de intelegere a pietei libere,
ce se afla la baza reglementarii juridice, adoptate in solutiile prezentate in Tratat (Sanetra 2012:
67).

Drept urmare, competentele acordate sindicatelor Tn cadrul CEl nu sunt foarte extinse.
Si trebuie subliniat faptul ca practica ntreprinderilor transnationale implicand lansarea

continud a programelor de restructurare si presiunea competitivitatii Tntre operatiunile

7 Directiva 2009/38/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 6 mai 2009 privind Tnfiintarea comitetului european de
ntreprindere sau modul de informare a lucratorilor si de consultare a acestora Tn intreprinderi sau grupuri de Tntreprinderi n
cadrul comunitatii (versiune transformata)

18 Celelalte domenii Tn care Comisia propune, de asemenea, consolidarea cooperirii intre statele membre, dupi cum indici
articolul 156 TFUE sunt — ocuparea fortei de munci, dreptul muncii si conditiile de munca, formarea si dezvoltarea
profesionala, securitatea social, protectia impotriva accidentelor si abolilor profesionale, protectia muncii.
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individuale din aceeasi tara are un impact imediat si asupra relatiilor din interiorul CEI. Ca
urmare, reprezentantii nationali ai salariatilor au tendinta de a apela la protejarea, in primul
rand, a intereselor nationale sau locale (Mueller, Rubb 2007: 206). Acest lucru duce ca un
astfel de comitet sa nu mai fie o platforma de construire a cooperarii europene a sindicatelor
pentru apiararea intereselor angajatilor. Acesta devine, mai degraba, un instrument care
Tntareste modelul concurentei Tntre sucursalele locale ale companiilor (Adamczyk, 2011). Sunt,
de asemenea, destul de dese incercirile de a instala CEl in structura interna a culturii
corporative a intreprinderii ca element care legitimizeaza realizarea strategiilor transfrontaliere
de gestionare a personalului. Niciunul dintre aceste scenarii nu este favorabil pentru sindicate.
Astfel, reprezentarea angajatilor Tn companiile transnationale nu trebuie sa aiba ntotdeauna
interese comune cu sindicatele. Merita sa amintim cuvintele lui Walerian Sanetra, care a
observat ca legiuitorul UE a subminat pozitia sindicatelor la nivel de intreprindere prin
promovarea reprezentarii angajatilor non-sindicali si sprijinirea dreptului la consultare si
informare, mai degrabid decdt sa promoveze sindicatele ca piatri de temelie a relatiilor
industriale dezvoltate corect (Sanetra 2012: 74).

5.1 Rolul coordonatorilor sindicali

Avand n vedere cele mentionate mai sus, este clar ci miscarea sindicala europeana
trebuie sa Tsi dezvolte instrumentele proprii de influenta asupra CEI. Un rol decisiv ar trebui si
joace coordonatorii sindicali care sunt numiti de federatiile sectoriale europene. Prezenta lor
este esentialid pentru a asigura influenta sindicala in CEl. Mai jos este o prezentare generaa a
regulilor elaborate de federatia sindicala europeana IndustriAll, a carel sfera de impact include
mai mult de jumatate din CEl existente.

Rolul coordonatorilor este acela de a se asigura ca CEl castiga un profil de activitate cu
adeviarat ,european”’, ceea ce Tinseamna eforturi pentru realizarea unei reprezentari
transnationale coerente a angajatilor si Tmbunatatirea cooperirii intre sindicatele prezente in
ntreprindere. Tn caz de restructurare, coordonatorii IndustriAll Europe oferd CEl consultanta si
asistenta in dezvoltarea unel strategii comune, asigurand in acelasi timp ci interesele
salariatilor din toate tarile sunt reprezentate si exprimate in mod corespunzator, si ca nicio tara
nu realizeaza propriile e interese in detrimentul celeilalte. Este esential rolul de coordonator in
situatia Tn care in cadrul intreprinderii apare initiativa de purtare a negocierilor cu caracter
transnational. Aceasta implica garantarea ca va fi aplicata procedura interna a IndustriAll cu
privire la astfel de negocieri.

Nominalizarea coordonatorilor are loc Tn cadrul unui proces amplu de consultare cu

sindicatele nationale implicate si cu CEl. Tn esenta, coordonatorul ar trebui si provina din tara
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n care se afla conducerea centrala a intreprinderii, precum si si fie angajat a sindicatului cu
cunostintele corespunzatoare despre specificului de functionare a companiel sau a sectorului in
care acesta functioneaza.

Daci, Tn timpul restructurarii structurii transnationale, CEl se dovedeste a fi inadecvat
in ceea ce priveste reprezentarea eficientd a intereselor lucritorilor din Europa, afectand
procesul Tn cadrul companiel, IndustriAll Europe poate crea grupuri de coordonare ad-hoc
suplimentare. Reguli similare au fost adoptate si in alte federatii sindicale europene care se
ocupa de companiile transnationale.

Poate parea ca pozitia sindicatelor a fost intr-o oarecare masura consolidatd prin
reformarea Directivel 2009/38 / CE. Trebuie, totusi, remarcat faptul ca aceasta referire legala la
rolul sindicatelor se refera doar la procesul de creare a CEl. Posibilitatea de participare a
organizatiilor sindicale in functionarea curenta a comitetelor depinde exclusiv de calitatea

relatiilor dintre CEl si conducerea centrala.

5.2 Rezultatele cercetarilor empirice

Atunci cand se scrie despre rolul sindicatelor Tn contextul functionarii CEl, ar trebui sa
se faci referire la rezultatel e cercetarii pentru a arita ca, ceea ce este ingrijorator este faptul ca
o parte din CEl nu indeplinesc sarcinile care 1i sunt atribuite prin directiva si in legislatiile
nationale care o implementeaza. Cercetarea efectuata de Waddington si echipa sa
(Waddington, Pugliano, Turk si Swerts, 2016) arata ca, in 72% din cazurile CEl investigate,
informatiile referitoare la restructurare au fost transmise catre CEl in momentul transferului
catre terti. In 15% din cazuri top-managerii chestionati, responsabili de cooperarea cu CEl au
indicat ca informatia afost transmisa catre CEl mai tarziu decét entitatilor terte si doar in 13 %
din cazuri informatia a fost transmisa Tnainte de a lua decizia strategica cu privire la actiunile
de restructurare. Aceste studii arata ci, Tn majoritatea cazurilor, CEl este consultat cu privire la
procesului de desfasurare a restructurarii dar nu participa la luarea deciziei in sine. Concluziile
din datele de cercetare citate sunt compatibile cu un studiu anterior, efectuat tn randul
membrilor CEl (Waddington 2011: 103). Studiile arata, de asemenea, ci, T acele companii, in
care CEl se bazeaza pe articolul 6 din Directiva, spre deosebire de CEl , dinaintea directivei”,
bazate pe articolul 13, conducerea central, este inclinata Tn mai mare masura sa includa CEl in
procesul de consultare si de luare a deciziilor.

Citarea acestor concluzii succinte care rezulta din cercetarile empirice arata ca nsusi
ingtitutia de CEl are nevoie de consolidare. Una dintre masuri ar fi modificarea Directivel in
directia ca toate CEl care functioneaza (inclusiv CEl, care actioneazi pe baza art. 13) sa fie

nevoite si Tsi adapteze standardul sau de activitate la cerintele Directivei.
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Nu este suficient sa reamintim ca CEI sunt ingtitutii dinamice a ciror activitate depinde
Tn mare masura de propriile practici dezvoltate (mai degraba decét de , literalegii” continuta in
acord), de nivelul de incredere si capacitatea de a construi instrumente eficiente de comunicare.
Prin urmare, Tmpreuna cu modificarile legislative greu de realizat in directiva, este nevoie de
masuri privind schimbul de bune practici si de experienta.

Sindicatele ar trebui si asculte cu atentie ceea ce spun reprezentantii conducerii
centrale. Cercetarile arata ca adesea se indica aspecte aparent minore care, de fapt, au 0 mare
importanta practica; de exemplu se spune ca ,,absenta unui numar maxim specific de mandate
pe care 0 persoana ar putea si o reprezinte in cadrul CEl reprezinta o problema”. Managerii
indica faptul ca, in calitate de reprezentant, pentru un termen excesiv de lung conduce, Tn
unele cazuri, la pierderea de catre persoana respectiva a activititilor in desfasurare ale
societatii, astfel Tncét rolul siu si se realizeze doar ,,simbolic”.

Un aspect important este, de asemenea, construirea unor canale de comunicare intre,
comitetele de dialog social sectoride si membrii sindicai ai CEl in sectorul dat.
Disponibilitatea cunostintelor despre procesele care au loc in cadrul dialogului european
sectorial, poate fi o sursi de inspiratie pentru actiunile in cadrul CEl. Cercetarile lui J.
Waddington aratd ci majoritatea reprezentantilor CEI supuse studiului, nu au avut nicio idee
despre actiunile intreprinse Tn cadrul comitetelor sectoriale de dialog social, prin urmare,
ntrebarea cu privire laimpactul activitatilor acestora asupra functionare CEl afost inutild. Ne
este teama Tnsa ¢a un sondaj Tn randul reprezentantilor sindicali din cadrul CEl ar indica un

grad de constientizare in privinta dialogului social european nesatisfacator.
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Capitolul 6.
Dezvoltarea ACT si mecanismul de dialog social european

Tn prezent acordurile transnational e semnate Tntre managementul ntreprinderilor si CEl
sau alte organisme de reprezentare europeana a lucratorilor (federatii sectoriale europene si
federatii profesionale nationale) sunt incheiate fara baza legala. Din punct de vedere juridic se
poate utiliza formularea ca aceste documente exista in paralel sau pe langa legidatia care este
in vigoare (Jagodzifiski, 2011a: 28). Tn cazul acordurilor cadru europene, este important
contextul Tn care acestea sunt incheiate, si, prin urmare, este tot mai evidenta asimetria intre
dimensiunea economica si sociala a integrarii europene (Scharpf, 2010: 21). Negocierile
colective transfrontaliere devin unul dintre instrumentele cu gjutorul carora sindicatele incearca
si restabileasca un echilibru corect n raporturile cu conducerile intreprinderilor. Merita, totusi,
si se remarce faptul ca comitetele europene au participat la semnarea majoritatii acordurilor
cadru transnationale identificate pana in prezent, semnandu-se si in mod individual — fara
participarea sindicatelor (Adamczyk, Surdykowska 2016). Prin urmare, sindicatele incep tot
mai des s Tsi formuleze propriile temeri legate de , crestereaindependentei” CEI.

Tntrebarea la care se Tncearca sa se raspunda Tn ultimul timp, Tn mod repetat este daci
viitorul ACT poate fi reglementat in cadrul mecanismului dialogului social european.
Raspunsul nu este simplu. De la inceput, BUSINESSEUROPE, principala organizatie
patronalda europeana, s-a opus ferm stabilirii cadrului legal pentru incheierea EFA-urilor, chiar
optionale (Dufresne 2012: 116). O alta organizatie patronala europeana, CEEP (The European
Centre of Employers and Enterprises providing Public Services), care reprezinta angajatori din
sectorul public si servicii de interes economic general, are o atitudine mai rezervata fata de
aceasta problema, desi nu este diferita de pozitia BUSINESSEUROPE. Mediul angajatorilor
europeni este destul de reticent in a raspunde la orice incercare de a incepe discutii mai
concrete referitoare la negocierile transfrontaliere.

Reprezentantii organizatiilor patronale de multe ori isi exprima opinia ca acordurile
incheiate Tn ntreprinderile transnationale sunt doar o0 expresie a intelegerii comune si
articularea valorilor comune, si nu sunt menite sa aiba un caracter obligatoriu din punct de
vedere juridic. O abordare atét de ,rece’” la acest subiect poate aduce anumite rezultate. A.
Dufresne atrage atentia asupra cazului Cartel Verzi privind responsabilitatea sociala a
intreprinderilor, Tn care Comisia intentiona initial sa stabileasca un cadru legal pentru codurile
de bune practici, dar, Tntdmpinand rezistenta mediului de afaceri, s-a limitat la promovarea
acestora (Dufresne 2012).
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Dialogul social european (atét cel trans-sectorial, cét si cel sectorial) poate jucarolul de
stimulent sau de inspiratie pentru negocierile cu managementul Tntreprinderilor transnationale.
De exemplu, Tn anul 2004 partenerii sociali europeni au semnat un acord cu privire la stresul
asociat cu munca. Acest acord a fost completat in anul 2007 cu acordul cu privire la hartuirea
si violenta la locul de munca. Aceasta tematica (amenintari psihologice) este, de asemenea,
reflectata in continutul ACT existente. Se pot indica astfel de exemple, cum ar fi: acordul
semnat la Allianz Tn luna mai 2011 (Agreement on guidelines concerning work related stress);
acordul semnat Th Danone n luna octombrie 2011 (Danone / IUF Agreement on health, safety,
working conditions and stress). Fara indoiala, relatiile dintre dialogul social european si ACT
necesita 0 analiza suplimentara. Ar trebui, totusi, si subliniem ca, Tn ultimii ani, dialogul social
european intdmpina tot mai mari obstacole. Acest lucru este evidentiat, printre atele, de
absenta unor acorduri pe care partile ar putea si le solicite Tn comun pentru a fi transformate
intr-o directiva (Adamczyk, Surdykowska 2014). Ultimul acord transformat n directiva a fost
semnat Tn 2009 si, ce trebuie subliniat, a fost o revizuire a acordului prealabil din anul 1996
(acordul privind concediul de crestere a copilului).

Pentru a rezuma, trebuie si se constate cu certitudine ca fara presiunea din partea
Comisiei Europene nu exista nicio sansa pentru o discutie constructiva cu privire la viitorul
ACT in cadrul dialogului social european. Ar putea fi de remarcat faptul ca,, dea de la
Tnceputul aparitiel acestui mecanism —1n 1992, angajatorii europeni 1h mod decisiv au renuntat
la negocierile privind constituirea cadrului legidativ pentru Comitetele Europene de
Tntreprindere. Astfel, au stabilit o limita privind negocierea oricarei probleme legate de relatiile

industriale, pe care nu au permis niciodata si se depaseasca.
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Capitolul 7.
ACT ca instrument de consolidare a negocierilor colective in Europa: intre teorie si

practica

7.1 Care este scopul negocierii ACT?

Negocierile Tn cadrul transnationalelor sunt in multe cazuri tratate ca fenomene
,Striine” de catre sindicate sau chiar vazute ca o amenintare a pozitiel lor nationale de
negociere.

Opiniile critice sustin ca ACT este parte din procesul de descentralizare a hegocierilor
colective. Aceasta este 0 afirmatie sericasi deoarece experienta istorica a sindicatelor arata ca
puterea de negociere este cea mai mare la nivel sectorial. Este aceasta afirmatie dovedita in
vreun fel? Acest lucru este destul deindoielnic.

Tn contextul descentralizarii spontane a negocierilor colective in UE si a incapacitatii
de a dezvolta un nivel de negociere sectorial in altul, dezvoltarea ACT, in acest pustiu
corporativ, pare sa aiba un efect stimulativ pentru sindicate demonstrand capacitatea acestora
de a se adapta la noul mediu. Acest lucru necesita cu siguranta niste schimbari de paradigma a
sindicatelor. Care este rolul actual al ACT? Acestea sunt utilizate pentru crearea standardelor
corporative Tn domeniul problemelor "moale’, cum ar fi probleme de egalitate, politica de
formare, responsabilitatea sociala Tn cadrul afacerilor desfasurate. TCA sunt, de asemenea,
obiectul negocierii, avand pentru scop fie negocierea masurilor de siguranta in timpul

procesului de reorganizare fie cresterea"acordul” exprimat de angajati Tn acest proces.

7. TCA ca un instrument de consolidare a negocierilor colective in Europa: intreteorie si
practica

7.1 Care sunt obiectivele de negocierea TCA?

Negocierile la nivel transnational Tn cadrul companiilor transnationale sunt Tn multe
cazuri tratate ca fenomene ,striine” de catre sindicate sau chiar vazute ca o amenintare a
pozitiel lor nationale de negociere.Opiniile critice sustin ca ACT este parte din procesul de
descentralizare a negocierilor colective. Aceasta este o afirmatie serioasi deoarece experienta
istorica a sindicatelor arata ca puterea de negociere este cea mai mare la nivel sectorial. Este
aceasta afirmatie dovedita Tn vreun fel? Acest lucru este destul de indoielnic.in contextul
descentralizarii spontane a negocierilor colective in unele state membre UE si aincapacitatii de
a obtine un nivel sectorial adecvat In ate state membre, dezvoltarea TCA, n acest vid
corporativ, pare si aiba un efect stimulativ pentru sindicate, araténd capacitatea acestorade a

se adapta la noul mediu. Cu toate acestea, acest lucru ar necesita, niste schimbari de paradigma
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a sindicatelor. Ce rol indeplinesc in prezent TCA? Acestea sunt utilizate pentru crearea
standardelor corporative Tn domeniul problemelor , soft”, cum ar fi problemele de egalitate,
politica de formare, responsabilitatea sociala corporativa. ACT sunt, de asemenea, hegociate ca
0 actiune menita si negocieze masuri de protectie in timpul procesului de restructurare sau sa
obtina 0 mai mare acceptare a acestui proces de catre lucratori.

Pozitia Federatiel Europene a Sindicatelor (ETUC)fata de ACT, pare sa sugereze destul
de clar faptul ca, pe de o parte, este observata nevoia pentru a crea cadrul normativ suplimentar
pentru functionarea lor, deoarece starea de vid juridic, in care functioneaza ACT, este
nesatisfacitoare si Tn mod obiectiv creeazi probleme la punerealor Tn aplicare, pe de ati parte
ACT nu sunt percepute ca un instrument care ar trebui promovat sau care si incurgjeze in
vreun fel organizatiile membre sa lanseze actiuni care ar duce in cele din urma la un acord cu
conducerea centrala a societatii. Acest lucru se datoreaza n principa rezistentel vizibile din
partea sindicatelor din vechile state membre, in special din tarile scandinave, Tmpotriva
transferarii la nivel transnational a negocierii problemelor ,hard” care constituie ,, nucleul”
negocierilor clasice purtate de sindicate, cum ar fi salarizarea, timpul de munca sau masuri de
protectie legate de procesul de restructurare (cum ar fi beneficiile pentru plecare benevola si
alte masuri de compensare a pierderii locurilor de munca). Aceasta atitudine pare a proveni din
doua ipoteze, una cu privire la puterea suficienta de negociere prin intermediul negocierilor
sectoriale nationale, care includ, de asemenea, intreprinderile transnationale, si a doua cu
privire la atingerea in aceste negocieri a rezultatelor satisfacatoare. Transferarea ,,nucleului de
negocieri” la nivel transnational ar crea 0 amenintare pentru nivelul national de negociere prin
posibilitatea managementului de a ocoli anumite aspecte ale negocierilor. De asemenea, este
specificat clar dreptul lagreva efectiva lanivel national, dar nu si lacel transnational.

Se pare ca asteptirile sindicatelor din noile state membre, sunt, cu siguranta, mult mai
ambitioase — acestea se refera la abordarea Tn negocierile transnationale a problemelor
specifice, care constituie trade unions core business (cum ar fi salariile si timpul de lucru),
astfel Tncat si se duca la apropierea standardelor de munca ale filialele ntreprinderilor
transnationale din vechile si noile state membre UE (Adamczyk & Surdykowska 2012). Acest
lucru este legat de constientizarea privind existenta restrictiilor de negociere la nivel national.
Aici se poate cita, de exemplu, opinia unui sindicalist polonez dintr-o companie cu practica
dialogului dezvoltata: , este greu si se negocieze la nivel local majorarea salariilor in situatiain

care deciziile strategice sunt luate in Paris’ (Adamczyk, Surdykowska 20123).
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7.2. Ceseintampla cu implementarea ACT?

Problema principala cu care se confrunta semnatarii, Tn multe cazuri, este ca acordul
cadru, dupa semnarea acestuia, este abandonat. Nu exista , proprietar” din partea angajatilor
(Adamczyk, Surdykowska 2016). Administratorul intreprinderii a obtinut ceea ce a vrut, adica,
consolidarea imaginii unui angajator responsabil social. Sindicatele din tarile cu un sistem de
negocieri colective puternic (in principal, din vechile state membre) au avut grija sa nu fie
incalcata autonomia lor de negociere si in ACT nu sunt incluse prevederile care ar afecta
competenta lor (ceea ce Thseamna nu mai putin decét faptul ci prevederile sunt ,suficient de
vagi”). Pe langa aceste aspecte, este de mentionat ca rolul principal a CEl nu este de a veghea
asupra implementarii acestui tip de acord. Sindicatele din filialele intreprinderilor n noile state
membre, Tn cazul Tn care exista, nu cunosc prea bine cum se poate constrange managementul
local sa aplice prevederile ACT.

Cercetarile mentionate in capitolul 9 au aritat ca implementarea acordurilor este
chestiunea cea mai problematica. Concomitent, aceasta este chestiunea si cea mai importanta,
pentru ca numai acordul implementat poate influenta indirect un anumit mediu de munca si
conditiile acestuia.

Se pare ca chestiunea chele este sa se construiasca canale de comunicare foarte eficiente
si deschise de la bun inceput - in fazainitiala de formulare a necesitatii de a negocia TCA, pe
tot parcursul procesului de negociere si in momentul luarii deciziei de Tncheiere din
acord.Informarea tuturor sindicatelor nationale existente in anumite locatii din cadrui
Tntreprinderii permite caacesteasi joace un rol activ in procesul de implementare.

Este important cain etapa de incheiere a ACT si fie incluse mecanisme pentru punerea
in aplicare a evaluarilor periodice privind nivelul si corectitudinea implementarii. Trebuie sa
fie mentionata obligarea conducerilor locale de a traduce actul in limba tarii si de a comunica
faptul de incheiere a acestuia. Din pacate, studiul de caz Suez Environment arata ca, chiar si in

cazul Tncheierii unui astfel de tip de reglementari, procesul de implementare poate fi inexistent.

7.3 ACT vs. renationalizarea negocierilor

Cresterea importantei ACT este direct legata de orice actiuni care pot fi Tntreprinse cu
privire la puterea federatiilor sindicale europene. Dar trebuie tinut cont si de sustinerealor din
punct de vedere financiar, de catre organizatiile membre. Acest lucru poate duce la
posibilitatea reald de ainitia negocierile si, de a utilizaTn cele din urma capacitatea maxima a
ACT. Acest raport contine cateva sugestii privind necesitatea introducerii anumitor proceduri

de comunicare fixa care ar largi cunostintele despre ATC-urile negociate Th prezent (si
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solutiile continute Tn acested), precum si despre procesul de negociere n sine.Este esential sa
se consolideze federatiile sindicale europene, deoarece majoritatea acestora nu sunt in masura
sa seimplice in mod eficient Tn procesele legate de TCA.

Conform unor cercetari recente efectuate printre responsabili din partea
managementului pentru relatia cu CEI, motivul principal invocat de acestia pentru ca nu au
fost inchelate ACT este ci reprezentantii salariatilor niciodata nu au solicitat acest lucru. Nu a
existat nicio initiativa de lansare a negocierilor (Waddington, Pulignano, Turk, Swerts 2016).
Acest lucru demonstreaza in mod clar necesitatea de a dezvolta cunostinte despre TCA,
aspectele potentiale care pot fi incluse Th acestea si schimbul de practici privind dispozitiile
individuale si implementarea acestora.

De asemenea, ar trebui analizatd temeinic scaderea recenta a numarului de ACT
incheiate. Desigur, aceasta scadere este dificil de evaluat din cauza lipsei unei baze de date
actualizata permanent (in baza de date a Comisiei Europene nu pot fi efectuate nregistrarile
noi si Tn ultimul an ea a capatat un caracter doar istoric). Cu toate acestea, indiferent de lipsa
de date empirice, exista anumite ipoteze cu privire la aceasta tendinti. Teoria mai
conservatoare presupune ci avem de-a face cu un efect intérziat a crizei. Cea de-a doua
ipoteza este insa mult mai ngrijoratoare - sugereaza posibilitatea renationalizarii relatiilor
industriale asociate cu dezbaterea privind viitorul Europel si, prin urmare, UE cu doua viteze,
inclusiv in sfera sociala.

Este posibil ca dialogul social european sa fie stimulat sub influenta pilonului european al
drepturilor sociale. Poate fi un impuls pentru urmatorul ,val” de europenizare a relatiilor
industriale, totusi aceasta problema ramane in prezent complet deschisa.

7.4 Necesitatea de schimbar e a paradigmei fata de negocier ea eur opeana a salariilor

Indiferent daca ACT-urile reprezinta o posibilitate reala de a promova egalizarea
conditiilor de anggjare in diferite locatii detinute de o intreprindere transnationala, aceasta
problema trebuie analizata intr-o perspectiva mai larga. Retineti ca autorii tuturor analizelor
problemei dumpingului social reitereaza intotdeauna ca stabilirea nivelului de remunerare este
responsabilitatea statelor membre individuale si, ca atare, este exclusa din competenta Uniunii
Europene. Se citeaza textul art. 153 alin. 5 a Tratatului si Tn acest fel discutia este inchelata.
Fara ndoiala, articolul 153, alin. 1 a Tratatului indica domeniile Tn care Uniunea sustine si
completeaza activitatile statelor membre. Cu privire la domeniile mentionate la alin. 1 art. 153
literele ai, Parlamentul European si Consliul pot adopta, prin intermediul directivei,
recomandari minime aplicabile treptat, tindnd seama de conditiile si de reglementarile tehnice

existente in fiecare dintre statele membre. Astfel cum prevede alin. 5 art. 153, dispozitiile
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prezentului articol nu se aplica remuneratiilor, dreptului de asociere, dreptului la greva si nici
dreptului 1alock-out.

Se pare, Insd, ca posibilitatea de a folosi ,,0 portitd generala de urgenta” cuprinsa n
Tratatul Tn art. 352™° nu este analizata Tn mod prea extins. Articolul respectiv stipuleazi in alin.
1: ,Tn cazul in care o actiune a Uniunii ar trebui sa se dovedeasca necesara, Tn cadrul politicilor
definite in tratate, pentru atingerea unuia dintre obiectivele prevazute in tratate, iar tratatele nu
au conferit competentele necesare, Consiliul, hotarand Tn unanimitate cu privire la propunerea
Comisiei si dupa obtinerea aprobarii  Parlamentului European, adopta masurile
corespunzitoare. Tn cazul Tn care masurile Tn cauza sunt adoptate de Consiliu n conformitate
cu o procedura legidativa speciala, aceasta hotiraste, de asemenea, in unanimitate, la

propunerea Comisiei si dupa obtinerea aprobarii Parlamentului European.””. Tn conformitate
cu alin. 3, masurile intemeiate pe prezentul articol nu pot implica armonizarea actelor cu putere
de lege si a normelor administrative ale Statelor Membre in cazul n care Tratatele exclud o
astfel de armonizare. Comisia europeana a decis sa utilizeze aceasta posibilitate, intrucét art.
352 a fost prevazut pentru a constitui baza legala pentru emiterea asa-numitului regulament
Monti Il privind gestionarea chestiunilor de prestatiile cuvenite lucratorilor detasati®’. Daca
este asa, trebuie si analizam daca aceasta posibilitate poate fi aplicata Th cazul armonizarii
principiilor de remunerare in cadrul unel companii transnationale. Aceasta ar putea fi
justificata prin referire la prevederile art. 136 a Tratatului privind functionarea Uniunii
Europene (imbuniatatirea conditiilor de viata si de munci, astfel Tncét sa se asigure alinierea
lor, concomitent cu mentinerea progresului) sau art. 2 a Tratatului privind Uniunea Europeana
(economia sociala de piata, progresul social).

Chiar daca nu este momentul pentru a dezvolta acest aspect, punerea in evidenta a
acestel posibilitati de reglementare transfrontaliera a problemelor angajatilor care, pana in
prezent, s-au considerat a fi excluse din competenta UE, ar putea intensifica in mod radical
rolul ACT ca instrumente de negociere pentru dezvoltarea politici de remunerare a angajatilor
corporatiilor transnationale.Acest lucru este important mai ales daca luam in considerare un
fragment important din rezolutia ETUC privind o strategie comuna cu referire la saariile
minime si mici, adoptata de aceasta organizatie in data de 27 martie 2017 si, care precizeaza,
Cci , este necesar si se obtina convergenta salariilor, pentru a elimina diferentele existente intre

. tarile din Est si Vest” (ETUC 2017). La solicitarea confederatiel sindicale NSZZ

19 Comparati note privind articolul 352 in contextul dreptului la greva, (Boto, 2016).

2 Acest proiect a declansat primul ,,cartonas galben” si, spre deosebire de propunerile referitoare la modificarile directivei
privind lucratorii detasati, Comisia a decis si retraga propunerea respectiva.
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Solidarnos¢, in acest document a fost inclus un fragment important unde este precizat faptul ca
aceasta priveste , in special, intreprinderile transnational e, care opereaza in ambele zone”.

Cu toate acestea, o0 posibila alternativa pentru ACT-urile care s-au dovedit a fi viabile
ca o parte legitima a negocierilor colective va fi extinderea clauzelor de derogare si a scutirilor
de la prevederile acordurilor sectoriale din Vest (concessional bargaining), care va fi hsotita

de concurentadin parteatarilor cu un cost scazut al fortei de munca din Est.
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Capitolul 8.

Acordurile cadru transnationale. Starea actuala si propunerile legislatiei conexe

Cele mai importante institutii ale dreptului muncii care au aparut si s-au dezvoltat in ultimele
decenii sunt fara Tndoiala acordurile-cadru transnationale incheiate pentru societati si grupuri
de companii de natura transfrontalierad. Dispozitiile lor sunt adesea adresate antreprenorilor si
furnizorilor care formeaza o retea larg definita Tmpreuna cu Tntreprinderea in sine . Cel mai
adesea, acordurile creeaza conditii unice de munca pentru persoanele care presteaza munca n
diferite tari (intre care pot aparea diferente destul de semnificative Tn ceea ce priveste
standardele de ocupare afortei de munca).

Schimbarile Tn domeniul economic, inclusiv procesele de globalizare, sunt insotite de o
transformare in dreptul muncii. Acestea si-au gasit expresia in normele create la nivel
comunitar si lanivel national (lucratorii detasati, legea aplicabila). Noilor conditii trebuie sa se
adapteze, de asemenea, partenerii sociali. Entitatile care reprezintd angajatii, in mod natural
vor si depuna eforturi pentru a crea solutii unice pentru structurile organizatorice complexe.
Rezultatul unor astfel de efecte pot fi actele unilaterale create de intreprinderi sau grupuri
(coduri de bune practici), dar, mai presus de toate, contractele (acordurile) incheiate la nivel de
organizatie. Tn acest al doilea caz, se poate vorbi despre o ingtitutie, care este rezultatul
dialogului social, care poate constitui 0 expresie a unui compromis intre cerintele angajatorilor
si asteptarile angajatilor. Domeniul de aplicare teritorial al acestor acorduri vafi determinat de
domeniul de activitate al Tntreprinderii sau grupului de societiti.in unele cazuri, acesta se poate
limita la teritoriul Uniunii Europene. De multe ori, Tnsi, va produce efecte juridice, de
asemenea, pe teritoriul statelor care nu sunt membre ale UE, inclusiv si state non-europene. De
altfel, chiar in afara UE, din cauza nivelului scazut de standarde de ocuparea fortel de munca,
rolul acordurilor cadru se poate dovedi a fi, in special, foarte important. Confirmarea
semnificatiel practice a acordurilor este numarul de cca. 300 de acorduri, care au fost incheiate
pana acum.

In timp ce acordurile-cadru transnationale ridica asteptari mari, ele reprezinta, de
asemenea, o sursi de dificultati practice n ceea ce priveste constructia lor. Tn prezent, apar
indoieli, Tn special din lipsa reglementarilor referitoare la incheierea si functionarea
acordurilor. Partenerii sociali nu dispun de instrumente juridice, pe care le-ar putea folos la
negocierea acordului sau, la o Tncercare de a rezolva conflictele care apar pe baza acestuia.

Acest lucru duce la intrebarea daca trebuie sa se intreprinda o incercare de a crea cadrul juridic

2 Nucleul grupului de Tntreprinderi constituie o entitate dominantz si entititile dependente, intre care apar relatii
Ccu caracter corporativ. Unitatile care apartin grupului colaboreaza cu entitati terte, de exemplu, furnizori. In acest
sens, relatiile au caracter de contract.
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pentru acorduri transnationale, ce structura juridica ar trebui sa fie utilizata, precum si care ar
putea fi forma de reglementare. Aceasta chestiune a fost subiectul de interes al doctrinei
dreptului muncii (Ales et. a. 2006; Papadakis 2008; Rodriguez et. a. 2011; Jaspers 2012;
Adamczyk, Surdykowska 2012a; Marassi 2016). Rezultatul cercetarilor este o serie de rapoarte
care contin propuneri de solutii (inclusiv asa-numitul Raportul Sciarry,Sciarra, Fuchs, Sobceak
2014). Ultimul raport, elaborat in cadrul proiectului ,,Building an enabling environment for
voluntary and autonomous negotiations at transnational level between Trade unions and
multinational companies’® (ETUC 2016), implementat de Confederatia Europeani a
Sindicatelor include un proiect de decizie care prevede un cadru legal voluntar pentru
acordurile cadru transnationale®.

Din cauzalipsai cadrului legal uniform pentru functionarea acordurilor transfrontaliere,
evaluarea stirii actuale se poate realiza, in primul rand, referindu-se la acordurile care au fost
incheiate si functioneaza. Este discutabil, Tnainte de toate, caracterul lor juridic (Orlandini
2016). Acesta poate fi diferit in functie de circumstantele in care acordul a fost incheiat, si de
actiunile ulterioare ale partilor acestuia (si ale ator persoane implicate). Acordul poate
produce efecte juridice, tot asa ca si acordurile tipice sau contractele colective de munca, in
special, poate avea un caracter normativ, daca afost incheiat in conformitate cu procedura care
este in vigoare in ordinea juridica data. Scenariul de mai sus ar trebui, totusi, considerat drept
exceptional. Mai mult decéat atét, de obicei, va lipsi un teme juridic pentru extinderea
eficacitatii acordului in alte jurisdictii. O alta posibilitate este transferul prevederilor acordului
cadru cu gutorul acordurilor (contractelor) colective incheiate la nivel national. Caracterul
acordurilor (contractelor) de implementare trebuie si fie conform cu standardele nationale.
Problema, Tnsi, constd in necesitatea de a lua masuri suplimentare - de obicei, la nivel de
filiale, care nu sunt Tntotdeauna interesate in Timbunatatirea standardelor de ocupare a fortei de
munci®. Tn cele din urma, drept o situatie tipica poate fi considerata ncheierea acordului cadru
care din cauza lipsel de temei juridic, va constitui un contract eficace ntre partile acestuia.
Caracterul lui juridic, si, In specia, impactul asupra situatiel salariatilor, va depinde de
intelegeri intre parti. Nu este exclus ca acordul va constitui un fel de declaratie de valori, fara a

fi un temei pentru pretentiile individuale ale salariatilor®® (daci acordul ca atare nu va

22 Raportul reprezinta principala bazi a concluziilor si a propunerilor prezentate in aceasta lucrare.

% Obiectul de reglementare ar fi, in primul rand, acordurile cadru europene. Proiectul Tntr-o anumiti masura se
refera la propunerile aflate in asa-numitul Raportul Sciarry.

* De asemenea, trebuie si tinem cont de diferentele principiale, atunci cand vine vorba de natura acordurilor
colective n sisteme juridice distincte. Ele pot avea caracter normativ, introducerea directa baza cerintele de lucru
(toti anggjatii sau doar muncitori, uniti Tntr-o organizatie, care este de o parte) sau afi eficiente in acordurile inter
productie intr-un litigiu inter partes.

% Din punctul de vedere al intreprinderii, consecintele nu mai putin grave in domeniul de imagine pot apirea deja
Th urmaacuzatiei privind Tncilcarea acordului.
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prevedea, de exemplu, un mecanism de solutionare a eventualelor litigii)?. Lipsa unor garantii
Tn ceea ce priveste natura juridica a acordului afecteaza, fara indoiala, eficacitatea si eficienta
acestel forme de formare a conditiilor de munca.

Problema-cheie este latura subiectiva a acordurilor cadru. Acest lucru este valabil atét
pentru partea angajatilor, cat si pentru a angajatorilor. Tn ceea ce priveste anggjatii, se poate
observa 0 mare varietate de entitati care incheie astfel de acorduri. Acestea nu sunt numai
sindicate, ci si comitete europene de Tntreprindere (si chiar, desi relativ rar, organisme de
reprezentare a lucratorilor selectate la nivel national). Selectarea entitatii care reprezinta
lucratorii poate depinde de multi factori, inclusiv de natura relatiilor in cadrul organizatiei
(grupului) date (dat) sau de traditia din tara data Tn care se afla entitatea dominanti. Nu se pot
exclude, in cele din urma, diversele forme de interactiune a sindicatelor si reprezentantilor
salariatilor. Principala indoiala, in cazul reprezentantilor alesi se referid la mandatul lor pentru
desfasurarea negocierilor colective. Comitetele europene de intreprindere sunt create, n
principal, cu gandul de participare la procedurile de informare si de consultare, in timp ce in
cazul sindicatelor, dreptul la negocieri colective ar trebui sa fie considerat ca fiind unul dintre
elementele de bazi ale libertatii de Intrunire. Tn acelasi timp, trebuie avut n vedere faptul ca
partenerii sociali au libertate substantiala la incheierea negocierilor privind acordul-cadru, iar
participarea acestora la negocieri se bazeaza de obicei pe recunoasterea reciproca. La fel ar
trebui si se evalueze mandatul de negociere a sindicatelor (Zimmer 2016) si a conducerii
centrale, care, de obicei, negociaza in numele filialelor sale (desi nu Tntotdeauna dispune de o
Tmputernicire formald). Prin participarea la negocieri si inchelerea acordului, aceasta entitate
constata ca este In masura si asigure executarea acordului. Tn cazul managementului central,
argumentarea o poate constitui instrumentele corporative cuvenite in raport cu filialele.

Tn ceea ce priveste domeniul de subiecte abordate Tn acord, sunt folosite formulele
deschise (acordul este ncheiat pentru toate entititile care intrd in componenta grupului,
eventual pentru toti lucratorii din Tntreprindere sau grup) sau tehnicalistei, ce determina cercul
persoanelor care cad sub incidenta acordului. Lista nu trebuie si includa toate unitatile din
componenta grupului, ceea ce, cu toate acestea, va naste o intrebare cu privire lamotivele unei
astfel de restrictii. Acordul poate, de asemenea, sa introduca restrictii teritoriale (geografice).
Cea mai complicata pare a fi problema de aplicare a standardelor ocupationale pentru actorii
externi (colaboratori). Tn cazul lor, acordul poate, de exemplu, si conditioneze stabilirea
relatiilor comerciale cu aplicarea conditiilor de munca si de salarizare (verificarea practica, cu

toate acestea, se poate dovedi afi destul de dificila). Entitatile care apartin grupului, trebuie, de

% O problema aparte este problema legii aplicabile. Pot apirea indoieli semnificative privind faptul ci acordurile
cadru trebuie sa fie considerate pur si sSimplu ca niste contracte.
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exemplu, si verifice politica (standardele), utilizate de colaboratorii potentiali sau sa solicite
angajamentul fata de respectarea acestor standarde. Tn unele acorduri exista doar obligatia de a
informa colaboratorii cu standardele in vigoare n grup.

Progresul negocierilor, forma acordului, precum si durata acestuia depind de partile
interesate. Acestea pot determina, de asemenea, principiile de anuntare si de distribuire a
textului acordului, si pot crea un mecanism de evaluare a functionarii sale. De parti depinde, in
cele din urma, continutul in sine a acordului. Partenerii sociali pot garanta respectarea
drepturilor fundamentale. Acestia pot, de asemenea, crea diferite tipuri de mecanisme de
aparare n legatura cu transformarile care au loc de partea anggjatorului (acorduri de
restructurare). Partile acordului pot, de asemenea, specifica mecanismul autonom de
solutionare a eventualelor litigii, cauzate, de exemplu, de acuzatii de nerespectare a
prevederilor acordului, adresate anggjatorilor care intra in componenta grupului. O modalitate
de solutionare a litigiilor este apelarea la proceduri de mediere. Tn toate domeniile mentionate
anterior, partenerii sociali exercita o libertate considerabila, care poate fi limitata in cazul unui
conflict cu prevederile legislatiel UE sau necesitatea de a aplica dispozitii nationale (de
exemplu, dacid acestea sunt obligatorii) Tntr-un anumit caz. Pe de o parte, libertatea de care
dispun entitatile care negociaza acordul corespunde cu natura dialogului public si permite
acordului si se adapteze la circumstantele in care acesta a fost incheiat. Pe de alta parte, acest
lucru duce la o diferentiere semnificativa a acordurilor. Nivelul de protectie garantat in acestea
nu este uniform. Unele dintre ele se limiteaza la niste prevederi destul de generale (pentru a nu
spune obscure). O problema si ma mare este lipsa unor mecanisme eficiente de informare cu
privire la continutul acordurilor si de eliminare a eventualelor Tncilcari. Ca urmare, nu toate
entitatile, teoretic, cuprinse in domeniul de aplicare a acordului cunosc continutul siu (acest
lucru se aplica, Tn mare masura, exterioare acesteia, precum si a persoanelor din grup). Apare si
intrebarea daca, Tn cazul nerespectarii acordului sunt posibile pretentiile anggjatilor interesati —
sau pretentiile sunt disponibile numai pentru partile acordului, sau daca raspunderea entitatii
care 1l Tncalca are, In principal, caracter moral (un impact negativ asupra imaginii
angajatorului). Lipsesc si instrumente care ar sprijini procesul de negociere si de utilizare a
acordului.

Observatiile de ma sus demonstreaza ca absenta unel reglementiri generale a
acordurilor cadru transnationale a avut un impact negativ asupra statutului si dezvoltarii acestei
importante institutii a dreptului muncii. Functionarea acordurilor-cadru depinde in primul rénd
de buna vointa a partenerilor sociali, care, din pacate, nu dispun de sprijin conceptua si

organizatoric. Acest lucru demonstreaza necesitatea crearii unui cadru formal adecvat.
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Intrebarea care apare In acest moment se refera la natura actului juridic care ar
reglementa, intr-o oarecare masura, aspectele acordurilor-cadru (ETUC 2016: 14-16).
Utilizarea instrumentului din domeniul soft law pare a nu fi suficienta din punctul de vedere al
scopurilor de reglementare semnalate. Asa ci raman instrumentele pur juridice. Thsa acestea
pot introduce solutii, care ar fi obligatorii pentru parteneri sau ar lasa celor din urma libertatea,
atunci cand vine vorba de posibilitatea de a beneficia de mecanismele si procedurile prevazute.
Luand in considerare caracterul negocierilor purtate la nivel supranational (nivelul ridicat de
autonomie a partenerilor sociali), precum si faptul ca scopul principal ar trebui si fie dorinta de
afacilita negocierile care vizeaza incheierea acordurilor cadru, trebuie suportata aceastd a doua
optiune: crearea unor mecanisme juridice, de care partenerii sociali vor putea beneficia, daca
considera ci acest lucru poate avea un impact pozitiv asupraincheierii acordului si functionarii
ulterioare a acestuia (cadrul legal voluntar). Decizia cu privire la utilizarea lor trebuie sa fie,
totusi, obligatorie, Tn sensul ca niciuna dintre parti nu trebuie si aiba posibilitatea de a se
retrage ulterior de la mecanismul juridic utilizat. Lipsesc temeiurile juridice suficiente pentru a
conferi cadrului juridic proiectat forma unei ordonante sau a directivei. Prin urmare, se
propune aplicarea formei de decizie, care vafi obligatorie in intregime si nu ar indica adresatii
(ETUC 2016: 64; Sciarra, Fuchs, Sobczak 2014). Drept baza pentru emiterea deciziei ar fi art.
152 TFUE. Conceptul propus, desi permite sa se evite problemele asociate cu utilizarea
tehnicii de regulament sau de directiva, aceasta ridica numeroase dubii juridice..

Predomina opinia ca negociatorul principal al acordurilor pe partea angajatilor trebuie
si fie sindicatele, ceea ce corespunde impartirii competentelor de baza intre sindicate si
reprezentantii alesi. Se observa, cu toate acestea, rolul celor din urma, inclusiv implicarea lor
Tn coordonarea diferitelor tipuri de aranjamente. Se pare ca comitetel e europene de inteprindere
trebuie sa fie informate de negocieri, in care, de asemenea, ar putea si participe intr-o oarecare
masura. Comitetele ar avea un anumit rol si in faza de functionare a acordurilor (ETUC 2016:
66). Tn cazul sindicatelor, mai ramane de rezolvat problema mandatului lor de negociere. Ar
trebui si fie stipulat (impus) in decizia in sine. Se indica doua solutii. Federatiile sindicale
europene ar putea de fiecare datd si primeasca autorizatie pentru desfasurarea negocierilor.
Mandatul de negociere ar putea rezulta, de asemenea, din statutele lor, care in prealabil ar
stipula participarea la negocierea acordurilor transnationale (Zimmer 2016: 18). Cand vine
vorba de o intreprindere sau de un grup, care ar trebui sa devina o parte a acordului, acestea ar
trebui sa aiba caracter transnational, in sensul ca au angajati in cel putin doua state membre.
Avand in vedere faptul ca este vorba despre un cadru juridic voluntar, care trebuie sa
promoveze dialogul social, nu exista niciun motiv pentru a introduce criterii suplimentare

privind numarul de salariati (cum este Tn cazul comitetelor europene de ntreprindere) sau
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relatiile corporative. Drept temei pentru participarea la negocieri va fi recunoasterea reciproca
a partenerilor sociali, care la inceputul negocierilor prezinta mandatul pentru desfasurarea
acestora, ETUC 2016: 66-68, 79-80). Conducerea centralda ar putea negocia acordul Th numele
tuturor filialelor, apoi, asumandu-si responsabilitatea pentru punereain aplicare a acordului.

Reglementarea considerata trebuie sa identifice cerintele formale, care trebuie si le
indeplineasca acordul (data Tncheierii, durata, procedura de renegociere, modificare si
dizolvare) (ETUC 2016: 80). Acordul trebuie si fie semnat Tn mod corespunzitor. Acesta
trebuie si sd indice limba (limbile) oficiale, inclusiv pentru solutionarea unor eventuale litigii.
Nu se planifica totusi ca reglamentarea viitoare si afecteze substantial partea de fond a
acordurilor. Obiectul acestora va depinde de decizia partilor. Tnsi trebuie sa se garanteze ci
acordurile (in conformitate cu esenta lor) vor contribui la promovarea conditiilor
corespunzatoare de munca. Prin urmare, ar trebui si se introduca clauza ca in caz de conflict a
prevederilor acordului cu alte acte care formeaza conditiile de munca si de salarizare, este
necesar si se aplice dispozitiile mai favorabile pentru lucratori. Tn schimb, apare indoiala, daca
este permisi aplicarea clauzelor, care ar indica prevederile aplicabile in cazul unui posibil
conflict (ETUC 2016: 70-71, 81).

Este important, in cele din urma, si se defineasca domeniul de aplicare a acordului
(lista de companii afiliate, care vor cadea sub incidenta garantiilor si conditiilor) precum si
mecanismul de verificare a acordului. Decizia poate sa indice regulile pentru a modifica lista,
si chiar poate sa creeze un mecanism automat de extindere a acordului asupra entitatilor care
Tndeplinesc anumite conditii (de exemplu, dependenta corporativa). Aceasta ultima solutie, se
pare, totusi, putin probabila. Se poate indica cel putin trei solutii potentiale referitoare la
colaboratorii externi. Tn primul rand, decizia n acest sens ar putea apartine partilor la acord. Tn
al doilea rand, poate exista obligatia de a informa colaboratorii cu privire la standardele, care
decurg din acord (si de afi Thcuragja la aplicarea acestor standarde). Aceasta solutie va permite
Si se gjungd la anumite rezultate; Tn acelasi timp, este redista. In a treilea rand, se poate
prevedea in mod clar ca o conditie pentru stabilirea relatiilor comerciale va fi respectarea
acordului. Acest mecanism ar fi totusi dificil de implementat si de executat, chiar din cauza
problemelor legate de verificarea activitatii entitatilor externe.

Cea ma ampla protectie ar fi garantata prin recunoasterea faptului ca acordurile cadru
produc aceleasi efecte juridice casi contractele colective, prevazute in cadrele legale nationale.
Aceasta ar Tnsemna, insa, schimbarea semnificativa a intregului sistem de negociere colective,
si chiar si a surselor de drept. Ar fi greu si se accepte o intervetie atét de mare, in special n
ceea ce priveste excluderea dreptul de asociere din competenta legislativa a Uniunii Europene.

O formula mult mai probabila pare a fi un memorandum, care, Th sine, nu constituie baza
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revendicarilor individuale ale angajatilor, deoarece necesita transpunere. Cu toate acestea, este
necesara 0 anumita forma de inregistrare a acordului, pentru a spori transparenta sistemului
prin facilitarea distributiel informatiilor privind continutul acordurilor incheiate.. Acest lucru
va servi ca protectie atét pentru entitatile incluse Th domeniul de aplicare a acordului, cét si
pentru terte persoane. Mecanismul de inregistrare ar putea fi stabilit de Comisia Europeana, de
comun acord cu partenerii sociali europeni. Cea mai buna solutie pare a fi un site accesibil
publicului, in forma de baze de date. Ar trebui si se stabileasca procedura de furnizare a datelor
si Si se garanteze ca acestea vor fi usor accesibile. Este importanta introducerea cerintei de
indicare a versiunilor lingvistice oficiale ale acordului. Este important de remarcat faptul ca
Tnregistrarea nu poate fi conditia eficientei juridice aacordului (ETUC 2016: 74, 81).

Problema-cheie este un mecanism de solutionare a litigiilor care pot apiarea pe baza
acordului. Un astfel de mecanism ar trebui sa fie intr-o oarecare masura independent de natura
acordului Tn sine, garantand o anumita procedura, indiferent daca sistemul poate fi considerat o
sursi de lege sau doar ca un contract.Aceasta conditie este indeplinita de procedura de mediere.
Forma sa ar putea fi definiti de Comisia Europeana, Tn coordonare cu partenerii sociali
europeni. Se propune crearea a trei liste de intermediari, pentru a asigura participarea
reprezentantilor salariatilor, reprezentantilor angajatorilor si aintermediarilor neutri. Pe fiecare
lista ar trebui sa fie cuprins un intermediar din cel putin un stat membru (ETUC 2016: 72-73,
81).

O problema separata este faptul, ca membrilor delegatiilor angajatilor ar trebui sa se
asigure protectia corespunzatoare, adica protectie la un nivel similar cu cel garantat
reprezentantilor salariatilor Tn dreptul national, daci un nivel mai ridicat de protectie nu rezulta
din legidatia statului in care isi are sediul conducerea centrala sau pe teritoriul caruia sunt
purtate negocierile. Acest lucru este valabil, de asemenea, pentru facilitatile Tn indeplinirea
functiel (de exemplu timpul liber pentru a participa la sedintele cu angajatorul) (ETUC 2016:
81-82).

Tn concluzie, lipsa cadrului normativ, este un obstacol In dezvoltarea acordurilor cadru
transnationale. Prin urmare, este justificata oferirea solutiilor juridice, pe care partenerii sociali
le-ar putea utiliza atét Tn etapa de negociere a acordului, cét si Tn etapa de aplicare a acestuia. O
mare problemsa este alegerea unui tip de act juridic, care ar introduce reglementrile propuse. Tn
prezent, predomina conceptul de decizie, obligatorie in intregime si care nu indica adresatii
acesteia. Aceastd solutie evoci, totusi, ndoieli juridice semnificative. In ceea ce priveste
continutul reglementarii, ar trebui sa se propuni modelele care vor facilita purtarea
negocierilor si informarea despre continutul acordului, precum si sa se creeze un mecanism de

solutionare a conflictelor potentiale. Cu toate acestea, nu este necesar si se determine natura
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juridica a acordurilor care, ca si in prezent, pot fi incheiate Tn imprejurari diferite si pot
provoca o varietate de efecte juridice. Adoptarea unei astfel de formule de interventie, pe de o
parte, va elimina o parte din problemele identificate Tn prezent, iar pe de ata parte este realista,

lasand speranta pentru continuarea lucrarilor.
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Capitolul 9.
Impactul ACT in sectoarele selectate: servicii, industria metalurgici si industria

alimentard din unele state membre ale Uniunii Europene: o analizi a cazurilor

semnificative

In acest capitol sunt prezentate rezultatele cercetarilor empirice asupra functionirii ACT in
practica. Studiile au fost efectuate de organizatiile partenere implicate in proiect. Metodologia
de cercetare a presupus efectuarea de interviuri semi-structurate cu reprezentantii partilor
raporturilor de munca (reprezentanti ai consiliului de administratie, precum si reprezentanti ai
angajatilor) cu ajutorul unui chestionar elaborat de coordonatorul proiectului. Cercetatorii care
au realizat studiile nationale de caz *’, au facut o alegere constienta a obiectului de cercetare, in
trei etape: 1) identificarearea ACT cunoscute de Comisia Europeana (potrivit situatiei finale a
listei acestora) semnate de intreprinderilor transnationale, care isi desfiasoard activitatea pe
teritoriul statului dat (nu a fost importanta, in acest caz, tara de origine a intreprinderii
transnationale, conditia suficienta a fost desfasurarea operatiunilor de cel putin o filiald), adica
determinarea unei ,liste extinse”, 2) identificarea in ,lista extinsa” a intreprinderilor, care
reprezinta cele trei sectoare alese pentru studiu (de servicii, metalurgie si industrie alimentara),
adica definirea , listei reduse”, si 3) selectarea listei reduse a cazurilor pe care cercetatorii — pe
baza experientei lor, a experientei de cercetare si a cunostintelor despre mediul local- prin
decizia proprie le-au considerat drept optime. In fiecare dintre tarile cuprinse in studiu, au fost
desfasurate trei studii de caz, si fiecare dintre ele se referea la o intreprindere individuala, cu
exceptia Croatiei, in care, din cauza dimensiunii $i structurii economiei s-au limitat la un
singur studiu (in sectorul de servicii), cu toate acestea, in acest caz, au fost cercetate cele trei 3

ACT care sunt in vigoare. In cele din urma esantionul a fost urmatorul:

Tab. 4. Studii de caz in functie de amplasare si sector

Croatia UniCredit

Rusia Alstom

Suez Environment

Romania ArcelorMittal

7 Studiile nationale de caz au fost realizate de: Igor Samardzija (Croatia), Barbara Surdykowska (Polonia), Diana
Chelaru (Romania), Stephane Portet (Marea Britanie), precum $i Francesco Lauria $i Antonio Famiglietti (Italia).
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Relatiile de munca in sectorul bancar sunt descentralizate, se desfasoara doar la nivel de
Tntreprindere. Nu exista un contract colectiv de munca sectorial. SBF ZABA ndeplineste rolul
de consiliu de intreprindere. Cele trei ACT in vigoare la UniCredit au fost incheiate n
urmitoarele circumstante: partea care le-a incheiat in numele anggjatilor este UCEI
(UniCredit's CEl), adici CEl creat conform legislatiel italiane si cu referire la Directiva
94/45/UE n 2007. Tn componenta CEI intra 44 de membri din 22 de tari. Toate cele trei ACT
au fost incheiate la initiativa consiliului de administratie. Declaratia comuna privind formarea
si dezvoltarea profesionala (2008) se refera la doua documente: declaratia comuni a
partenerilor sociali europeni in sectorul bancar privind Tnvitarea pe tot parcursul vietii (2003)
si Recomandarea Nr. 195 a Organizatiei Internationale a Muncii (OIM) privind dezvoltarea
resurselor umane: formarea, pregatirea si instruirea pe parcursul ntregii vieti (2004).
Declaratia comuna privind egalitatea de sanse si combaterea discriminarii (2009) se refera la
declaratia comuna a partenerilor sociali europeni din sectorul bancar privind ocuparea fortei de
munca si problemele sociale in sectorul bancar european: aspectele alese ce tin de CSR (2005).
Declaratia comuna privind vanzirile responsabile (2015), a fost acceptata de catre grupul de
control al UNI Finance in data de 9 iunie 2010.

Obiectul Declaratiei comune privind formarea si dezvoltarea profesionaa se
concentreaza Tn jurul intrebarilor ,de Tnvatare pe parcursul intregii vieti”. Declaratia comuna
privind egalitatea de sanse si combaterea discriminarii Se concentreaza pe gestionarea
diversitatii, trebuie si serveasci ca un ,sistem de referinta Th formarea culturii corporative”.
Ambele declaratii au un caracter de o reglementare usor de abordat care se inscrie in domeniul
Responsabilitatii Sociale Corporative (CSR). Cea mai recenta Declaratie comuna privind
vanzarile responsabile este un acord cu un subiect mai mult concretizat si 0 gravitate mai mare.
Aceasta atinge problema reala cu care se confrunta sectorul bancar, in special in segmentul de
retail, si care este o consecinta a procesului de intensitate financiara si a efectelor sale socio-
economice negative. Tn acest document se poate citi ci ,in conditiile schimbarii rapide a
mediului global, UniCredit si Reprezentantii Salariatilor in UCEI au o viziune comunaprivind
rolul-cheie a serviciului clienti excelent si competent pentru realizarea de catre Grup a
succesului sustenabil si de lunga durata”. Principiile de baza mentionate in Declaratie, cuprind:
concentrarea pe clienti; dezvoltarea personalului; produse sustenabile; managementul
organizational (governance), si, de asemenea, cultura echitabila si transparenta a companiel.
Desi realizarea a doua declaratii mai vechi nu este supusa observirii si evaluarii sistematice,
procesul de implementare a Declaratiel privind vanzirile responsabile aduce efecte in forma
crearii reglementarilor autonome specifice, cum ar fi, de exemplu, adoptarea, in aprilie 2016 in
Italia de citre sindicatele locale si consiliul de administratie a UNiCredit S. p. a a
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» Protocolului cu privire laindemnizatiile sociale lalocul de munca si politicile de marketing”.
Trebuie remarcat faptul ca, in Croatia, la nivelul bancii Zagrebacka sindicatele (SBF ZABA) si
departamentul de managementul resurselor umane au semnat Tn aprilie 2017 acordul privind
implementarea prevederilor Declaratiel. Procesul de negociere s-a limitat la doua Tntalniri la
care s-a gustat cuprinsul Declaratiei la conditiile de pe piata din Croatia. Continutul
declaratiilor urmeaza sa fie notificat personalului Zagrebacka. Angajatii nu sunt familiarizati
cu continutul celor doua declaratii mai vechi, fapt care este justificat prin , lipsa de motivatie,

crizafinanciara si modificarile in cadrul Grupului”.

9.2.1 Polonia, Alstom

Tn Polonia, dintre cele trei cazuri selectate pentru cercetare, pentru industria metalurgica
a fost selectata compania Alstom. Alstom, in forma sa actuala, exista din anul 2000, dupa
preluarea intregului control asupra ABB creat prin joint-venture sub denumirea de ABB
Alstom Power. De atunci corporatia si-a specializat profilul de activitate, in special, prin
eliminarea santierului naval (2006) si a segmentului de energie (2015), ceea ce si-a avut
consecintele asupra numarului angajatilor care a scazut in mod semnificativ.

Alstom a aparut in Polonia Th anul 1997, cand a achizitionat fabrica Konstal din
Chorzow — producitoare de vehicule pe sine. Tn anul 2000, starea de proprietate s-a extins la
Zamech din Elblag si Dolmel din Wroclaw, procurate de la stat la inceputul anilor * 90 ai
secolului XX de citre ABB. Tn prezent, Alstom Tn Polonia are peste 1000 de angajati |a fabrica
din Chorzow si in centrul de service Pendolino din Varsovia. Konstal este o intreprindere
specializata, care produce tramvaie si trenuri de metrou.

Tn general, relatiile industriale din cadrul operatiunilor Alstom din Polonia sunt descrise
ca fiind satisfacitoare de citre sindicalisti, desi mai rau decét la nivelul intregului companie,
care este un sistem de referinta important - atét comparativ, cat si normativ. Acest lucru este
demonstrat de urmatoarele declaratii: ,,Negocierile, de obicei, se termina cu un compromis.
Asupra succesului negocierilor nationale au un impact semnificativ negocierile transnationale”
(Liderul sindical Alstom Konstal), sau: ,,Climatul general la nivelul companiel este mai bun
decét la nivel national, unde consiliul de administratie evita negocieri reale si aplica trucuri
juridice pentru a dabi, de exemplu, prevederile Contractului Colectiv de Munca" (Liderul
sindical Elblag).

Alstom in Polonia a semnat Declaratia de Afaceri Responsabile a membrilor Camerei
Franceze de Comert si Industrie din Polonia. Alstom in Polonia este, de asemenea, membru al
The Global Compact Network Poland.
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Obiectul de cercetare este ACT intitulat Acordul privind schimbarile prognozate sau
dezvoltarea in Alstom, semnat la 24 februarie 2011 de catre consiliul de administratie al
ALSTOM si Federatia Europeani a Metaurgistilor (European Metalworkers Bucharest,
EMF). Acordul afost incheiat pentru o perioada de 3 ani, cu posibilitatea prelungirii de comun
acord, fapt care nu s-a intamplat, in principal, din cauza achizitiel unei parti din companie
(Alstom Power), de catre General Electric (GE). ACT afost semnat in contextul restructuririi,
iar initiativa a venit din partea sindicatelor. Avand in vedere amploarea restructuririi, a fost
important si se negocieze un acord privind anticiparea viitoarelor evolutii, astfel Tncat
lucratorii sa nu fie pusi n fata faptului Tmplinit. Negocierile au fost conduse de EMF, iar
delegatia sindicala a fost aleasa in conformitate cu normele interne ale EMF (reprezentanti ai
sindicatelor din tarile cu cel mai mare numar de angajati ai ntreprinderi transnationale).
Negocierile au constat din 6 Tntalniri.

Scopul acordului afost:

® cresterea competitivitatii Tntreprinderii si dezvoltarea durabila

@ continuarea dialogului cu angajatii si reprezentantii sindicali ai acestora

® dezvoltarea competentelor angajatilor, in conformitate cu strategia companiel

® cresterea,, capcitatii de angajare” ( employability) alucratorilor

Scopul principal a acordului este de a asigura ca fiecare anggjat, indiferent de pozitia
ocupata n structura, si aiba dreptul la modalitati de dezvoltare profesionala. Acordul indica
faptul ca toate acordurile colective sau acordurile sau memorandumurile locale au prioritate
atunci cand sunt mai favorabile angajatilor.

Acordul cuprinde mentiunea caorice restructurare care afecteaza ocuparea fortel de munca
ar trebui negociata cu sindicatele cu buna-credintd si cu scopul principal de a evita
concedierile. Cu toate acestea, si alte masuri trebuie luate:

® promovarea mobilitatii voluntare a personalului ntre diferite unitati,

® programe de plecari voluntare

@ gprijinireaproiectelor individuale ale angajatilor pentru a-si crea propriile companii

@ gprijinireaaltor proiecte ale angajatilor

@ finantarea cursurilor de formare, a caror absolvire va gjuta angajatul si gaseascia un nou

loc de munca, la o alta intreprindere

@ gprijinirea personalului Tn gasirea unul loc de munca aternativ

® promovarea transferurilor voluntare la alte intreprinderi situate Tn apropiere (definitia

proximititii geografice atrebuit si fie negociata lanivel local)

Acordul prevede (clauzele 5.1 si 5.2) ca fiecare lucrator are dreptul la o intélnire anuala cu

supraveghetorul sau direct pentru a discuta despre nevoile sade de cariera, cadlificare si
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competenta, precum si despre asteptarile lucratorului in acest sens. La cererea lucratorului, la
intélnire poate participa un reprezentant al sindicatului. Supraveghetorii trebuie instruiti in
organizarea unor astfel de intalniri. Laintalnire, lucratorul ar trebui si-si comunice concluziile
privind mobilitatea interna.

Partea sindicala a efectuat monitorizarea implementarii acordului pana in momentul in care
Alstom Power afost achizitionata de citre compania GE. Dupa aceasta achizitie monitorizarea
s-a oprit, din cauza faptului cd GE nu a fost interesat de continuarea (renegocierea) acordului.
Tn opinia activistilor sindicali, Acordul a fost o valoare adaugata pentru raporturile industriale
la nivel national. Dar trebuie remarcat faptul ca efortul principal de difuzare a informatiilor
privind acordul a fost depus de partea sindicala. Liderul sindical Elblag constata , Eu, ca
membru a CEI, am facut traducerea si am distribuit-o printre toate organizatiile sindicale
Alstom din Polonia’. De asemenea, acesta comenteaza eforturile angajatorului de a spori
gradul de constientizare a angajatilor cu privire la ACT: ,Nu s-a facut prea mult, cred ca a

existat doar un mesgj in acest sens’.

9.2.2 Polonia, Pernod Ricard

Al doilea studiu de caz realizat in Polonia se refera la Acordul European privind
Responsabilitatea Sociala Corporativa (CSR) in Pernod Ricard, semnat la 7 noiembrie 2014 de
catre Directorul general si Vice-presedinte al Consiliului Pernod Ricard, precum si secretarul
general a Federatiel Europene a Lucratorilor din Industria Alimentara, Agricultura si Turism
(EFFAT).

Pernod Ricard a fost creat Tn 1975. Tn prezent, aceasta este a doua dupi DIAGEO cea
mai mare companie din lume in industria alcoolului. Are 101 de unitati de productie in 24 de
tari ale lumii (inclusiv in 11 tari UE) , are un total de 18,500 de angajati, inclusiv 10 271 in
statele din Zona Economica Europeana (EEA).

Pernod Ricard a aparut pe piata poloneza n anii ' 90 ai secolului al XX-lea, infiintand o
companie care distribuia propriile produse. Tn anul 1999 a preluat controlul asupra Agros
Holding — obtinand astfel dreptul de a vinde in strainitate majoritatea brandurilor poloneze de
alcool, Tnregistrate la Agros. Tn anul 2001 a achizitionat pentru o suma echivalenti cu cca. 82
de milioane de euro 80% din actiunile Tntreprinderii Wyborowa SA din Poznan. Tn 2008,
datorita achizitionarii companiei V & S din Suedia, compania a devenit proprietarul companiei
Luksusowa SA din Zielona Gora, unde a fost mutata principala parte a productiei in 2013. A
treia filiala Tn Polonia o constituie Wyborowa Pernod Ricard Varsovia, care se ocupa de
marketingul si vanzarea tuturor brandurilor internationale ale Grupului Pernod Ricard pe piata

poloneza.
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Pernod Ricard subliniaza Tn rapoartele sale anual e angajamentul fata de responsabilitate
sociala (CSR). La fiecare doi ani conducerea centralda comanda un audit pentru a determina
nivelul de satisfactie a angajatilor. Potrivit studiului din anul 2013, 83% din angagjatii sunt
constienti de existenta modelul S& R %, iar 90% consideri ca lucreazi ntr-o organizatie social
responsabila. Tncepand cu anul 2003, corporatia este semnatara a UN Global Compact. Acesta
subliniaza, de asemenea, angajamentul fata de principiile sale in relatiile cu subcontractantii in
cadrul politicii de achizitii responsabile (Responsible Procurement Policy) .

Tn ceea ce priveste relatiile colective de munci la nivel european, contactele sindicale
sunt percepute ca fiind slabe. Dupa cum a subliniat coordonatorul sindical a EFFAT, o parte
semnificativi a membrilor comitetului european de intreprindere (CEIl) care existd inca din
1999, nu sunt membri ai sindicatelor. Relatiile industriale difera intre filialele poloneze. Cea
mai mare organizatie sindicala este NSZZ Solidaritatea din Zielona Gora care reuneste cca.
30% din 160 de persoane din colectiv. Aproximativ 20% din muncitori apartin sindicatului
OPZZ; exista, de asemenes, 2 organizatii sindicale mici si nereprezentative in aceasta unitate.
Fabrica din Poznan are foarte putini angagjati (cel mult 30), motiv pentru care structurile
sindicale au incetat si functioneze acolo (totusi un reprezentant al lucratorilor din aceasta
unitate este membru a CEl). Tn anul 2001, la fabrica din Poznan a inceput restructurarea
ocuparii fortel de munca pe baza programului de plecari voluntare (PDO), 400 din 650 de
muncitori au participat la acest program. Tn 2005, conducerea a incercat si concedieze inca
60% din forta de munca, solicitand Tn acelasi timp suspendarea conventiel colective timp de 3
ani. Ca urmare a grevei sindicatelor (inclusiv a grevei de foame) disponibilizarile de grup au
fost Tnlocuite cu extinderea PDO. 1n prezent, centrul de greutate din punctul de vedere al
conducerii filialelor poloneze se afla in centrul comercial si de distributie din Varsovia,
angajand cca. 150 de persoane. Nu existid un sindicat acolo, dar conform informatiilor obtinute
dela EFFAT, cel de-al doileareprezentant al lucritorilor polonezi Tn CEI provine de la aceast
filiala; ea este, de asemenea, membra a consliului de administratie a Asociatiei de
Antreprenori , Polska Wodka (Vodca Polonezi)”. Tn ciuda experientelor traumatice legate de
conflictele de la Poznan, liderul NSZZ Solidarnos¢ din Zielona Gora considera ca dialogul
actual este condus de conducere intr-o maniera responsabila. Sindicatele sunt in curs de
negocieri referitoare la contractul colectiv de munca (ianuarie 2017). Tngrijorator este faptul ca
liderii sindicali nu au cunostinte despre cine reprezinti interesele salariatilor in CEl. Nu este
clar, de asemenea, modul de desemnare a actualilor reprezentanti.

Initiatorul negocierilor ACT afost consiliul central de administratie al Pernod Ricard.

Tematica se inscria in politica companiei de implementare activa a principiilor CSR. Initial,

% R& S "Responsibility and sustainability" (responsabilitatea si sustenabilitates).
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invitatia la negocieri a fost trimisa catre CEIl, acesta nu s-a simtit Tn drept si poarte astfel de
discutii, Tn special, din cauza reprezentativitatii Slabe a sindicatelor mentionate la punctul
precedent si rolul de negociator din partea personalului |-a preluat EFFAT. Este de remarcat
faptul ca federatia a participat cu drepturi depline si la negocierea acordului privind stabilirea
CEIl in anul 1999, ceea ceindici o continuitate a abordarii deschise din partea companiei.

Delegatia salariatilor a fost alcatuita din doua persoane, de asemenea, au participat 2
membri ai CEl 1n calitate de observatori. Negocierile au avut loc in trei sesiuni. Tn plus, au fost
numeroase consultiri scrise. Tn cele din urma, acordul a fost semnat de Directorul general si
Directorul de Resurse Umane din partea consiliului de administratie si Secretarul General
EFFAT si un reprezentant al salariatilor.

Textul initial prezentat de catre consiliul de administratie afost extins. EFFAT afost un
adept al pregatirii unui text mult mai scurt. Ca urmare, textul final este tot lung, dar EFFAT a
obtinut consolidarea rolului sindicatelor si salariatilor. Tn plus, procedura de implementare a
acestui acord au fost definita precis si consecvent. Partile la acord se reunesc cel putin o data
pe an, pentru a vorbi despre succesele si problemele legate de implementarea acordului Tn
vigoare in filialele europene individuale. Acordul afost incheiat pe o perioada de patru ani, iar
cu trel luni Tnainte de expirarea acestuia, partile ar trebui sa Thceapa procedura de renegociere.

Acordul descrie o serie de actiuni intreprinse de companie, cum ar fi sprijinirea
implicarii angagjatilor in activitati Tn domeniul voluntariatului, sustinerea tinerilor artisti sau
propagarea consumului responsabil de alcool. Tn plus, acesta cuprinde o prevedere cu privire la
necesitatea implementarii planurilor menite sa Tmbunatiteasca bunastarea mentala a
angajatilor.

Acordul are regulile de implementare precis descrise. Consiliile de administratie ae
filialelor sunt obligate si traduca textul si sa 1l distribuie In randul angajatilor. Tn fiecare an,
atét CEl, cét si EFFAT, trebuie sa fie informate printr-un raport anual cu privire la rezultatele
implementarii Tn unitatile individuale. Tn ciuda faptului ca pe site-ul companiei transnationale
este postata informatia despre semnarea ACT, lipseste informatia despre modul Tn care
progreseaza punerea sa in aplicare in anumite unitati nationale. Mai mult decét atét - textul
acordului nu poate fi gasit pe site-ul web, chiar si Tn sectiunea referitoare la CSR. Acesta nu a
fost, de asemenea, postat pe site-ul EFFAT. Este prezent doar in baza de date a Comisiel
Europeane.

Potrivit coordonatorului sindical al CEl, EFFAT Tncearci si Tncurajeze conducerea
centrala a Pernod Ricard si se consulte cu privire la problemele acoperite de ACT. Tn anul
2015, se refera la urmatoarele intrebari: informarea si consultarea cu lucratorii, negocierile

colective, desemnarea membrilor CEl, stresul lalocul de munci, angajarea tinerilor, asigurarea
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in caz de deces. Reactia din partea firmei, cu toate acestea, a fost lenta. Tn anul 2016 au fost
abordate din nou primele cinci din subiectele enumerate mai sus, si, de asemenea, probleme de
restructurare si Situatia persoanelor angajate de subcontractanti.

Din discutiile cu liderii sindicali din Zielona Gora rezulta ca acestia nu au cunostinte
despre existenta ACT, si, ca rezultat, pana in prezent nu l-au amintit Tn disuctiile cu
conducerea locala. Tn evaluarea sindicatelor, conducerea locala (in Zielona Géra) nu a luat
masuri pentru a creste gradul de constientizare al angajatilor asupra acordului.

Liderii sindicale considera cia este necesar si se consolideze organizatiile sindicale
nationale care, daca sunt afiliate la nivel european, au o influentda mai mare asupra membrilor
CEl din tara lor, chiar si a celor care nu sunt membri ai sindicatelor, comunicarea cu
coordonatorii sindicali ai CEl fiind considerata o problema de o importanta deosebiti,
deoarece, Tn cursul pregatirii studiului de caz, membrii CEl de la sucursala din Varsovia nu au
raspuns la intrebarile adresate acestora. La fel s-a comportat si departamentul polonez de

resurse umane

9.2.3 Polonia, Suez Environment

Cdl de-al treilea studiu de caz realizat in Polonia se refera la,, Acordul Grupului privind
egalitatea profesionala a barbatilor si femeilor” incheiat in corporatia Suez Environment,
semnat la 31 martie 2015. Acesta a fost semnat de CEO-ul Suez Mediu si reprezentanti ai
EPSU si IndustriAll Tn numele angajatilor.

Suez Environment furnizeaza servicii publice, Tn specia gestionarea aprovizionirii cu
apa potabila a populatiel si gestionarea cuprinzatoare a deseurilor mengjere si industriale. Are
peste 80.000 de anggjati din Tntreaga lume, dintre care 37,3% in Europa (cu exceptia Frantei)
si 42,2% in Franta (impreuna cu departamentel e sale de peste mari).

Grupul exista sub denumirea prezenta din anul 2003, Tn urma separarii organizatorice a
acestuia din conglomeratul SUEZ Lyonnaise des Eaux, ale carui radacini seintind pana la 1858
(crearea de citre Ferdinand Lessepsa a companiel de constructie a Canalului Suez). Pana in
anul 2015, Suez Environment a activat Tn peste 70 de tari ale lumii sub 40 de marci diferite (in
Polonia a fost SITA). Tn prezent, functioneazi sub o singuri denumire proprie. Grupul
efectueaza operatiunile sale, in primul rénd, in Europa (35% din venituri), precum si in Franta
(34% din venituri).

Compania a aparut in Polonia in 1992, preluand companiile de servicii publice
municipale privatizate care ofera servicii de colectare a deseurilor si spatii verzi in orase si
municipalitati sau infiintdnd societati mixte cu administratiile locale. Initial, compania a lucrat

sub brandurile ASMA si ASMABEL, ma tarziu, ca SITA, iar in prezent sub denumirea
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proprie. Este cel mai important operator de pe piata de management a deseurilor (deseuri
industriale si periculoase), si de mentinere a curateniei Tn 22 de orase din Polonia. Tncepand cu
anul 2000, grupul investeste semnificativ Tn activitati legate de managementul deseurilor
industriale. Tn total, in Polonia lucreazi peste 2,600 de angajati®.

Dupa parerea EPSU, compania are un dialog cu sindicatele la nivel european. In
perioada 2007-2014, in Suez, iar apoi in GDF Suez au fost semnate 11 ACT, cu privire la
diferite subiecte. Aproape imediat dupi separarea companiei Suez Environment de la
conglomeratul nativ, a fost creat un CEl separat Tn anul 2013. Reprezentantii lucratorilor
polonezi au fost invitati si participe la lucrarile comitetului, pastrand in acelasi timp o formula
foarte flexibila si avantajoasi pentru sindicate. Acest lucru este deosebit de important, avand in
vedere faptul ca Tn unitatile din Polonia, reprezentanta sindicala este slab dezvoltata (nu are
lideri sindicali angajati cu 0 norma intreaga), aceasta apare in putine filiale si nu are structuri
organizate la un nivel mai mare decét intreprinderea. Negocierea acordului a fost o initiativa
comuna a consiliului de administratie central si EPSU, a rezultat din semnarea unui ACT
similar in anul 2012 in GDF Suez si din dorinta de a mentine aceleasi standarde in Suez
Environment, acum independent.

Obiectul ,, Acordului Grupului privind egalitatea profesionala a barbatilor si femeilor”:

@® egalitatea de sanse pentru femel si barbati;

® egalitatea de salarii pentru femei si barbati, tinand cont de toate componentele de

sadarizare n aceleasi conditii de munci;

@ un echilibru mai bun intre viata profesionala si personala, atét pentru femei cét si pentru

barbati.

Acordul indica, de asemenea, obiectivele de referinta care trebuie atinse:

® péana la sfarsitul anului 2018 femelle ar trebui sa constituie cel putin 25% din numarul

total al persoanelor angajate anual la locul de munca pe baza de contract pe durata

nedeterminata. Unitatile care au atins deja obiectivul specificat in domeniul recrutarii
trebuie sa monitorizeze caindicele lor propriu si creasca cu 5% in termenul stabilit

® pana la sfarsitul anului 2018, femeile care lucreaza in functii de conducere trebuie sa

constituie cel putin 25% din manageri (luand Tnh considerare directorii societatii).

Partile se refera direct la prevederile codului muncii francez cu privire la posibilitatea de
reziliere a acordului (articolul 18), iar acordul in sine a fost depus in cancelaria instantei de
judecata competenta pentru problemele dreptului muncii din Nanterre.

Acordul nu a fost implementat in Polonia. Lipsesc informatiile despre procesul de

implementare a acestuia. La fel, nu exista informatii cu privire la informarea saariatilor cu

2 http://www.sitapol ska.pl /fakty-i-liczby.html
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privire la continutul acestuia de catre angajatorii locali. Lipsesc, de asemenea, informatiile cu
privire la acord pe pagina a site-ului din Polonia. Rezumatul implementirii nu a fost efectuat
nici de CEl, fapt confirmat si de presedintele partii angajatilor.

Asa cum declara reprezentantii polonezi in CEI, angajatorul nu a intreprins nicio masura
pentru a informa angajatii cu privire la incheierea acordului si la continutul siu. Tn evaluarea
interlocutorilor, acordul este bine-cunoscut numai sindicatelor, daci acestea au participat direct
la Tncheierea acestuia. Tn conformitate cu cunostintele interlocutorilor, nu au realizate niciun
fel de actiuni de implementare a acordului, in ciuda faptului ca, in conformitate cu punctul 3.1.
societatile grupului cu mai mult de 150 de angajati, Tn termen de 15 luni de la semnarea
acordului elaboreaza bilantul activitatilor desfasurate in domeniul egalitatii profesionale.
Persoanele intervievate au subliniat ca este imposibil si creasca ocuparea fortel de munca a
femeilor in activitatile operationale (datorita naturii locului de munca). Ei au remarcat de
asemenea ca sindicatele, cu majoritatea membrilor de sex masculin, nu trateaza egalitatea de

gen cao prioritate.

9.3.1 Romania, Arcelor Mittal Galati

Studiul de caz pentru sectorul metalurgic din Roméania este ilustrat prin ACT incheiat Tn
cadrul societatii siderurgice ArcelorMittal. Documentul Tn discutie constituie acordul intitulat
,Gestionarea si anticiparea schimbarii si prognozarea acesteia la ArcelorMittal” (Managing
and Anticipating Change at ArcelorMittal), semnat in data de 9 noiembrie 2009 de catre
membrii consiliului de administratie genera (GMB) ArcelorMittal, precum si de Secretarul
General Adjunct al Federatiei Europene de Metalurgisti (European Metalworkers Bucharest,
EMF).

ArcelorMittal este cel mai mare producitor de otel din lume. Este prezent in 60 de tiri,
are mai mult de 310,000 de anggjati n patru continente si produce cca. 10% din productia
mondiala de otel. Corporatia a fost infiintata Tn anul 2006, Tn urma absorbtiel companiei
Arcelor Mittal Steel, costul operatiunii este estimat la 33 de miliarde USD. Sediul
ArcelorMittal se afla in Luxemburg. Tn Roméania ArcelorMittal are sase intreprinderi de
productie in care lucreaza in total circa 10.000 de persoane.

Compania de productie de baza a intreprinderii (capacitatea de productie de cca. 3
milioane de tone de otel) este combinatul siderurgic ArcelorMittal Galati, Tn care lucreaza cca.
7.000 de persoane. Totuti, incepand cu anul 2011, nivelul de ocupare a fortei de munca a
scazut constant (pana in anul 2015 cu peste ¥4).

Tn industria siderurgica romaneasca lipseste contractul colectiv de munca sectorial, dar

fiecare dintre fabricile detinute de ArcelorMittal Tsi are un acord propriu negociat de citre
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organizatiile sindicale reprezentative. Desi fiecare aspect a fost negociat separat si sunt
diferente mari intre ele, Tn ceea ce priveste continutul, sunt vizibile unele efecte ale eforturilor
Tn domeniul standardizarii prevederilor Tn domeniul sanatatii si securitatii 1n munca. Actualul
acord a ArcelorMittal Galati, in vigoare pana la sfarsitul anului 2017, a fost semnat de
sindicatul reprezentant (50% +1 lucratori din unitate) numit Siderurgist A.M.G. Acordul afost
incheiat Tn anul 2016 pentru doi ani (desi legea permite, Tn general, o durata de un an), in
vederea stabilizarii situatiel interne a ntreprinderii care se confrunta cu dificultati Tn mediul
economic local si global. Conform acestui acord, angajatilor li se acorda majorari de salariu si
un adaos pentru vechime la munca in marime de 25% din salariul de baza.

In afara de Siderurgist A. M. G. In cadrul unititii activeaza doua sindicate
nereprezentative: Sindicatul Metalurgistilor din ArcelorMittal si Forumul Sindicatelor
ArcelorMittal Galati.

Tn anul 2007 afost infiintat CET. Acordul cu privire lainfiintarea CEl afost prelungit in
anul 2015 pe o periocada de patru ani. La sféarsitul anului 2009, la initiativa consiliului de
administratie care a avertizat anterior cu privire la reducerea personaului necesara din cauza
crizei economice si acomenzilor in sciadere, dupa trei luni de negocieri afost semnat ACT, sub
titlul , Gestionarea si anticiparea schimbarii la ArcelorMittal”. Din partea lucratorilor acordul a
fost semnat de EMF. ACT a cuprins doar intreprinderile europene ae grupului. Acordul are
caracter de contract de restructurare, al carel scop este adaptarea la noile conditii de
functionare a intreprinderii Tn contextul de criza, pregitirea pentru schimbari viitoare si
cresterea competitivitatii, precum si a capacitatii de angajare alucratorilor.

Acordul specifica un set minim de obligatii Tn domeniul CSR, explica Tn mod clar
intentia Tntreprinderii de a mentine rata de ocupare a fortei de munci, dotarea tehnica si
ntreprinderile de productie. Tntreprinderea a fost de acord si introduca ore de lucru reduse si
sa ofere instruire lucratorilor afectati de consecintele crizei pentru a evita disponibilizarile cét
mai mult posibil. Cu toate acestea, in cazul in care concedierile sunt inevitabile, atunci
intreprinderea s-a angajat si depuna eforturi pentru a minimiza consecintele lor pentru
angajati. Mai mult, compania a promis si nu inchida complet niciuna dintre intreprinderi, iar
orice ntreruperi in productie ar fi trebuit si aiba doar un caracter temporar. Acordul a
constituit un organism special sub conducerea EMF cu scopul de a supraveghea executarea
prevederilor ACT, numit Grupul European de Dialog Social (ESDG). Pe langa monitorizarea
curenta, ESDG a avut si sarcina sa prevada posibilele modificiri, dar Tn primul rand si
serveasca ca un mecanism institutional permanent de dialog a consiliului de administratie cu
angajatii. ESDG trebuia sa se intélneasci de trei-patru ori pe an, iar prima sedinta a avut loc in

ianuarie 2010. La nivelul intreprinderii, Tn fiecare locatie europeana au fost create agentiile
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ESDG cu sarcina de a promova ACT si de a monitoriza modul de implementare a acestuia.
ESDG trebuia format din reprezentanti sindicali ai anggjatilor din 10 tari cele mai importante
(din cauza dimensiunii ocuparea fortei de munca, cate unul delegat din fiecare) si trei
reprezentanti ai consiliului de administratie, inclusiv persoana delegata din departamentul
european de resurse umane. Tn plus, in cadrul negocierii acordului au participat, de asemenea,
trei reprezentanti ai IndustriAll.

ACT 1n cadrul ArcelorMittal prevede ceea ce urmeaza:

® Intretinerea masinilor si echipamentelor in stare buna de functionare si eforturile de
Tmbunatatire a acestora; mentinerea si adaptarea competentelor competitive ale
lucratorilor la cerereade pe piata;

@® Intimpul perioadelor de inactivitate Tn productie, reducerea timpului de lucru prin
concediereatemporara si desfasurarea programelor de formare;

® Evitarea concedierilor fortate, daca sunt necesare reduceri de personal;
Angajamentul reciproc din partea conducerii si asindicatelor ci, in astfel de situatii,
solutiile sunt atinse prin negocieri si sunt adaptate la particularitatile fiecare filiale;

® Cautarea de solutii Tn favoarea mentinerii puterii de cumparare a saariatilor,
Limitarea pierderilor salariale in cazul reducerii timpului de lucruy;

@ Informareain mod corespunzitor cu privire la strategia intreprinderii si principalele
directii de dezvoltare ale acesteia, Th scopul de a intelege corect nevoile de formare
apersonalului;

@ Crearea unei politici active de formare disponibila pentru toti angajatii, in fiecare
filiala ar trebui, Tn colaborare cu sindicatele, sa fie intocmit planul anual de formare
profesionala;

@ Definirea standardelor minime pentru dialogul social, aplicabile tuturor filialelor,
pentru a asigura continutul si frecventa adecvata pentru Tintélnirile dintre
reprezentantii conducerii si ai sindicatelor; aceste standarde pot fi imbunatatite la
nivel local si trebuie revizuite anual;

® Recunoasterea si consolidarea rolului CEl si al structurilor de reprezentare a
salariatilor Tn toate filialele; coordonarea proceselor de informare si consultare la
nivel de grup si local;

® Crearea unui comitet insircinat cu analiza activitatilor economice si sociae ae
companiel lanivel european si monitorizarea implementarii acordului; Comitetul sa
fie compus din 12 reprezentanti ai conducerii si 12 reprezentanti ai sindicatelor;

desemnarea unor astfel de comitete echivalente lanivel national;

57



@ Potentialele conflicte legate de implementarea prevederilor prezentului acord se
solutioneaza de catre o comisie speciala, formata din reprezentanti ai ambelor parti;

® Comunicarea continutului acordului  tuturor angajatilor ArcelorMittal, 1n
conformitate cu procedurile din fiecare filiala;

® Durata nedeterminata a acordului si procedurile de modificare sau revocare a

acestuia.

In anul 2012 consiliul de administratie, de comun acord cu IndustriAll a suspendat
activitatea ESDG, care a fost asociata cu negocierile purtate la nivel local referitoare la
inchiderea fabricilor in Florange (Franta) si Liége (Belgia) si cu lichidarea locurilor de munca
care adevenit inevitabila Tn aceste doua locatii.

Cand negocierile In Florange (Franta) si Liége au fost finalizate, consiliul de
administratie si IndustriAll au intreprins Tn toamna anului 2014 incercarile de areactiva ESDG.
Tn pofida diferentelor pe fondul interpretarii prevederilor acordului, partile au decis sa mentina
existenta comitetului Tn numele continuarii dialogului social. Cu toate acestea, de-a lungul
timpului au devenit din ce in ce mai numeroase — Tn opinia partii sindicale — devieri de la
prevederile ACT, Tn special, Tn problemele-chele cum ar fi salvarea combinatelor si protectia
fortel de munca, precum si Tn aspectele, cum ar fi formarea. Potrivit reprezentantilor
consiliului de administratie, precum si Secretarului General Adjunct al CEM, prevederile de
baza ale acordului au fost Tndeplinite pana la mijlocul lunii februarie 2010: nu s-a inchis
definitiv nicio fabrica, nu s-au redizat, de asemenea, disponibilizari mari, ma mult,
Tntreprinderea, treptat, a deschis din nou intreprinderile sale si a comunicat o recuperare a unei
parti semnificative a productiel pierdute (75% din Europa si 80% din lume). Partile la ACT
intentioneaza sa reinceapa negocierile cu privire la reluarea productiel la Tntreprinderile
temporar oprite si, in special, si vorbeasca despre termenii si conditiile de angajare. Tn opinia
respondentilor studiului, Th Roménia, ArcelorMittal si-a ales o strategie de adaptare la
conditiile de criza care s-a manifestat prin reducerea sistematica a ocuparii fortel de munca si
eiminarea segmentelor activitatii de productie care genereazia pierderi, in acelasi timp

mentinand investitiile.

9.3.2 Romania, Carrefour

Cel de-al doilea studiu de caz redlizat in Roméania se refera la acordul intitulat ,, Acordul
International privind Promovarea Dialogului Social si a Diversitazii, precum si Respectarea
Drepturilor Fundamentale ale Salariafilor (International Agreement for the Promotion of
Socia Dialogue and Diversity and Respect for Basic Employees Rights) Thcheiat in reteaua de

retail Carrefour, cu sediul central Tn Franta. Acordul a fost semnat in luna octombrie 2015:
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conducerea centrala a Carrefour - pentru angajator si UNI Global - pentru angajati. Semnarea
acordului a avut loc in prezenta lui Guy Ryder, Directorul General a OIM. Initiatorul
acordului afost UNI Global.

Carrefour este una dintre cele mai importante retele de retail din lume: n anul 2015 a
nregistrat o cifra de afaceri de 100,5 miliarde de EURO si a avut 381 de mii de angajati. In
Roménia, reteaua este prezenta din anul 2001, in prezent are 281 magazine (sub propria
denumire, precum si Artima si Billa), si are aproape 8 mii de angajati. Dupa o perioada de
stagnare, asociata cu o dinamica mica de consum din cauza crizei economice, incepand cu anul
2015 s-a observat o revigorare, care, in cazul Carrefour, si-a gasit expresia nu numai in
cresterea vanzarilor, ci si Tn cresterea ocuparii fortel de munca (cu aproape 1,300 de lucratori
mai mult Tncepand cu 2013, dupa o perioada de declin n anii 2011-2013).

Relatiile industriale in Carrefour din Romania pot fi descrise, bazéndu-se pe opiniile
respondentilor studiului din partea sindicala ca fiind foarte bune, desi Tnca necesita
imbunatatiri. Tn magazinele sub denumirea Carrefour functioneaza contractul colectiv de
munca (magazinele Artima si Bill au organizatii sindicale individuale la nivel de
Tntreprinderre, precum si propriile contracte colective, dar colaboreaza cu sindicatele din
Carrefour). Nivelul ratel de sindicalizare in Carrefour este de peste 70%. Nu exista un contract
colectiv de munca sectorial, consecinta a descentralizarii Tn anul 2011 a sistemului de negocieri
colective in Romania. Lipsa lui, ca si lipsa unui contract colectiv la nivel national este
considerat cafiind unul dintre motivele precarizirii progresive afortel de munca in comert.

ACT 1n vigoare in prezent nu este primul incheiat in Carrefour. Tn anul 2001, UNI
Global Union si consiliul de administratie a Carrefour au semnat asa-numitul acord cadru
global (Global Framework Agreement, GFA), foarte succint (avand o singura pagina) si care se
limiteaza la declaratia de respectare a prevederilor Conventiei OIM nr. 87, 98 si 135. In
companie exista traditia dialogului transnational: in anul 1996 a aparut CEl, denumit Comitetul
European pentru Problemele de Informare si Consultare (European Information and
Consultation Committee, din franceza CICE). CICE cuprinde delegati sindicali din sase tari
europene (Belgia, Franta, Spania, Polonia, Romania, Italia). Acordul CEI afost revizuit, pentru
afi In conformitate cu termenii revizuifi din anul 2009. Tn anul 2015 UNI Global si Carrefour
au semnat un nou GFA, acituit din 16 pagini, care constituie obiectul prezentului studiu.
Acesta s-a dezvoltat pe baza acordului preliminar.Obiectul acestui acord este: promovarea
dialogului social, libertatea de intrunire, respectul diversitatii si a drepturilor fundamentale ae
lucratorilor. Reglementarile detaliate se refera, intre altele, lafaptul ca partile au stabilit ca sevor
intdlni de doua ori pe an pentru a monitoriza implementarea prevederilor GFA, au introdus

proceduri speciale de solutionare a conflictelor si a diferentelor de opinii (conform opiniei
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respondentilor din partea sindicala acestea sunt functionale si sunt utilizate). Tn plus, s-au
stabilit regulile detaliate pentru crearea organizatiilor sindicale la nivel local in cadrul
Grupului, inclusiv garantia dreptului sindicatelor pentru a desfasura activitatea sindicala n
spatiul unitatilor de lucru si de a transmitere angagjatilor, inclusiv celor nou-anggjati,
informatia cu privire la avantgele care decurg din calitatea de membru a sindicatului,
angajatorul are obligatia de a se abtine de la interventia Tn Intalnirile organizate de sindicate
(dupa parerea respondentilor din partea sindicala acestea sunt respectate). Trebuie subliniat
faptul ca GFA se extinde, de asemenea, in afara activitatii de baza ale companiel, adica n afara
propriilor e operatiuni, acoperind si furnizorii, subcontractantii si francizorii. S-a decis ca
reprezentantii Carrefour si UNI Global Union sa se intdlneasca o data pe an cu scopul de
evaluare a comportamentului francizorilor din afara UE Tn domeniul respectarii drepturilor
lucratorilor si drepturilor omului. Carrefour s-a angajat Si exercite persuasiunea asupra
furnizorii si subcontractantii sii pentru ca acestia si promoveze drepturile omului si
principalele acte normative ale ILO. Acest anggjament se traduce Tn monitorizarea globala a
respectarii prevederilor GFA de catre furnizori si subcontractanti, realizata de catre UNI
Global, IndustriALL si Uniunea Internationala a Anggatilor din Industria Alimentara
(International Union of Foodworkers, IUF), deoarece ultimele doua federatii  reprezinta
angajatii lantului de aprovizionare Carrefour. Tn Roméania, cu toate acestea, pana in prezent nu
au fost intreprinsi pasii Th acest domeniu. GFA contine, in sfarsit, prevederi referitoare la
protectia muncii, combaterea discriminarii si promovarea diversitatii (in special sub aspectul
egalitatii de gen lalocul de munca, ceea ce este deosebit de important in cazul filialei roméne,
unde 66% din angajati sunt femei). Trebuie remarcat faptul ca in Romania femeile reprezinta

majoritatea managerilor de nivel superior si mediu.

9.3.3 Romania, UniCredit Tiriac Bank SA.

Al treilea studiu de caz realizat Tn Roménia este axat pe Declaratia Comuna privind
formarea si dezvoltarea profesionalda din 16 decembrie 2008, incheiata intre Consiliul
European UniCredit si reprezentanti ai departamentului de resurse umane a Grupului
UniCredit. Pe acest fond sunt mentionate, de asemenea, celelalte doua ACT semnate in Grup,
adica Declaratia Comuna privind egalitatea de sanse si combaterea discriminarii (2009),
precum si Declaratia Comuna privind vanzarile responsabile (2015). Asadar, avem de-a face
cu acelasi obiect de analiza, cain Croatia

UniCredit Group S. p. A. aintrat pe piata romaneasca in anul 2001, achizitionand o
filiala a companiei turcesti Demirbank. Tn data de 1 iunie 2007, UniCredit Romania a fuzionat
cu HVB Tiriac, ca rezultat s-a format UniCredit Tiriac Bank SA. Tn august 2013, UniCredit
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Roménia si RBS Romania au declarat ca fac transferul unel parti a operatiunilor (serviciile
bancare retail si persoane fizice) ale RBS Roménia in UniCredit si UniCredit Consumer
Financing IFN. UniCredit este printre primele cinci cele mai mari banci din Roménia, cu 208
sucursale si cca. 3,500 de anggjati. La sfarsitul anului 2015, banca a avut cca. 600.000 de
clienti activi. Tn anul 2016, consiliul de administratie a anuntat intentia de a efectua reducerea
locurilor de munca.

Rata de sindicalizare in UniCredit Romania este mare (47%), dar in lumina normelor
legislatiei romanesti aceasta valoare nu este suficientd pentru ca Sindicatul UniCredit
Roménia si se bucure de statutul unui sindicat reprezentantiv (pragul este de 50% + 1
anggjat). Datele disponibile public nu mentioneazi ca in cadrul companiei din Roménia sa
existe in prezent contract colectiv de munca. Sindicatul UniCredit Romania este membru al
Federatiel Sindicatelor din Asigurari si Banci (FSAB), afiliata cu UNI Global. La randul sau,
in cadrul companiei UniCredit Business Integrated Solutions Romania, care este sucursala a
UniCredit Tiriac Bank, functioneaza un reprezentant sindicatul U. P. A Romania. Este singura
organizatie sindicala la nivel de intreprindere si a semnat Tn martie 2017 contractul colectiv de
MUNCA.

CEIl din UniCredit Group S. p. A. poarta denumirea de UCEIl (UniCredit’'s CEIl), a fost
infiintat in anul 2007 pe baza legidatiei italiane si Tn raport la Directiva 94/45/EC. Tn
componenta lui intra 44 de participanti din 22 de tari. UCEI, Tn numele partii angajatilor a
semnat in decembrie 2008 GFA intitulat Declaratia comuna privind formarea, instruirea si
dezvoltarea profesional. Initiativaincheierii acordului a venit dela UCEI.

Ceea ce este important este faptul ca tn anul 2009 in Grup afost creata, de asemenea, 0
platforma sindicala transnationala, care poarta numele Aliantei Sindicatelor din UniCredit
(UniCredit Trade Union Alliance).

Declaratia privind formarea afost incheiata pe o duratd nedeterminata. Ea are scopul de
a oferi angajatilor posibilitatea de formare la locul de munci, de obicei, organizata in timpul
programului de lucru. Implementarea e trebuie si fie monitorizata periodic, Tn cadrul
intalnirilor obisnuite dle UCEI. Roménia este un caz specia al impactului pozitiv al
reglementarii transnationale la nivel national, deoarece aceasta a devenit un model, prin
includerea Tn contractul colectiv de munca incheiat pentru UniCredit Tiriac Tn anul 2009 a
prevederilor referitoare la formarea profesionala.

Declaratia privind egalitatea de sanse si combaterea discriminarii vorbeste explicit
despre faptul ca tratamentul egal trebuie sa fie asigurat angajatilor cu cetatenia diferitelor tari,

de diferite confesiuni, cu dizabilitati, dar nu mentioneaza egalitatea intre femel si barbati,
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care, Tn opinia reprezentantilor salariatilor din UCEI trebuie sa fie exprimata Tn mod explicit,
Tnsa provoaca - in opiniadelegatilor - rezistenta din partea consiliului de administratie.

Toate cele trei Declaratii au fost traduse in limbile nationale ale tarilor, acest lucru s-a
considerat rezonabil. Cuprinsul declaratiei afost distribuit printre angajati prin intranet, a fost
transmis, de asemenea, organizatiilor sindicale nationale, care trebuie si monitorizeze
realizarea prevederilor Declaratiei. Membrii UCEI, de asemenea, sunt incurgjati si observe
progresele Tnregistrate in punerea in aplicare a Declaratiei. Niciuna dintre Declaratii nu are
caracter obligatoriu, ceea ce este un subiect de controverse in randul membrilor UCEL. Pe de o
parte, caracterul facultativ face aceste aranjamente flexibile (este relativ usor de modificat
continutul lor), totusi pe de alta, implementarea acestora necesita 0 buna vointa a partilor,
prefera sa includa anumite clauze, cum ar fi cele referitoare la formare, egalitatea de sanse, n

conventiile colective nationale, ceea ce le-ar face legal executorii.

9.4.1. Marea Britanie, EDF

Tn Marea Britanie, dintre cele trei studii de caz selectate pentru cercetare, industria de
servicii este reprezentata de concernul energetic EDF si de Acordul Tnh Grupul EDF privind
Responsabilitatea Sociala Corporativa (CSR) (Agreement on EDF Group Corporate Social
Responsibility) din cadrul acestuia. Acordul afost incheiat in data de 25 ianuarie 2009, intre
consiliului de administratie reprezentat de presedintele acestuiasi directorul general (CEO), si
de partea lucratorilor de catre reprezentantii sindicatelor care activeaza in statele si regiunile,
n care este prezent EDF. FNME-CGT, FCE - CFDT, FNEM- FO, CFE-CGC, CFTC-CMTE
(Franta); GMB, Unison, Prospect and Unite-Amicus (Marea Britanie); EVDSZ (Ungaria),
NSzz ,Solidarnos¢” (Polonia); SOZE (Slovacia); ICEM (International Confederation of
Energy, Mining & General Workers Unions), PSI (Public Services International), IFME
(International Federation of Mining & Energy), precum si delegatii alesi de Comitetul de
Consultanta Asia-Pacific (Asia-Pacific Consultation Committee, APCC).

EDF Group este unul dintre cele mai mari concerne energetice din lume, cu un numar
total de angajati de peste 159 de mii de persoane, dintre care peste 13 mii in Marea Britanie
(2016). Pe piata din Marea Britanie, intreprinderea se bucura de o pozitie puternica: are 20%
din cota pe piata de energie electrica si este principalul producator din segmentul energiel
nucleare. Tn Marea Britanie EDF Group functioneaza ca EDF Energy Customers, a carui
proprietar este In ntregime ntreprinderea de stat franceza EDF (Electricité de France).
Intreprinderea a fost creata in anul 2002, ca urmare a unei serii de fuziuni si achizitii de
companii, cum ar fi SEEBOARD Plc (fostul the South Eastern Electricity Board), London
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Electricity Plc (fostul the London Electricity Board or LEB), SWEB Energy Plc (fostul the
South Western Electricity Board) si doua centrale electrice de carbune si o centrala electrica
de gaze naturale. Tn anul 2009, EDF Energy, dupa achizitionarea partilor sociale de la stat, a
preluat controlul asupra British Energy, producitorul de energie nucleara, devenind astfel
principalul actor Tn acest subsector energetic. Compania de distributie a EDF, Energy
Networks, a fost vanduta la sféarsitul anului 2010 catre Cheung Kong Group (CKG) care
provine din Hing Kong si afost redenumita in UK Power Networks.

EDF Energy Customers este o intreprindere cu rata de sindicalizare foarte mare,
organizatiile reprezentative fiind: Unite, Prospect si GMB. Dialogul social este caracterizat ca
fiind ,destul de puternic’, care poate fi explicat prin originea ntreprinderii (fostele
intreprinderi de stat britanice), prin specificul societitii-mama (curent, o Intreprindere de stat)
si prin sector (intreprinderi mari). Acesta include elemente inovatoare, cum ar fi, de exemplu,
»Hinkley Point C Civil Engineering Sector Agreement and Common Framework Agreement”
din anul 2013, semnat de UCATT, Unite si GMB, EDF Energy si antreprenorul general
Bouygues Laing O'Rourke pentru necesitatile de gestionare a relatiilor de munca n timpul
constructiei unei noi centrale nucleare.

Negocierile colective sunt destul de centralizate, se desfasoara intre consiliul de
administratie si reprezentantii structurilor nationale reprezentative ale organizatiilor sindicale.
Rezultatul lor este un bloc al contractelor colective de munca aplicabile. Sindicatele se bucura
de accesul suficient la informatii, de asemenea, pot profita de experti externi din contul
angajatorului. Dezacordul principal Tn timpul negocierilor tine de problemele legate de salariu,
insa nu s-a intdmplat niciodata ca negocierile si fie rupte din aceasta cauza. Cu toate acestea,
intreprinderea respinge cerintele sindicatelor referitoare la introducerea primei de participare
la profit, Tn ciuda faptului ca acest tip de activitate a fost prevazut in Acordul care constituie
obiectul prezentei analize.

Acordul nu este primul ACT, orientat spre responsabilitate sociala, semnat in cadrul
EDF. A fost precedat de semnarea in anul 2005 a unui Acord privind Responsabilitatea
Sociaa in Grupul EDF ("Agreement on EDF group Social Responsibility"), iar anterior, Tn
anul 2003, Tntreprinderea a emis Codul de Etica. Tn anul 2009 ACT afost renegociat, intiativa
aapartinut partii angajatorului, care aspira la consolidarea imaginii companiei de responsabila
social. Daci Tn anul 2005 echipa sindicala de negocieri s-a bazat pe organizatiile de la nivel
national, Tn anul 2009 structurile transnationale (PSI si Industriall Global) au jucat un rol
important. CEl in EDF nu a participat la procesul de negocieri referitoare la ACT din punct de
vedere institutional, dar membrii sii au fost implicati in discutii. Tn plus, CEl are un loc

garantat in comitetul care se ocupa de monitorizarea Acordului, Comitetul Consultativ al
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Grupului EDF pe probleme de Responsabilitate Sociala Corporativa (Consultation Committee
on EDF Group Corporate Social Responsibility, CCSR).

Partea sindicala, vazand ca angajatorul tine lamentinerea ACT, afncercat sa prezinte in
mod activ Tn procesul de negociere propriile cereri avantgjoase pentru ea, care isi gasesc
expresiain continutul prezentului Acord. Principalele sale domenii tematice sunt urmatoarele:

® Respectarea drepturilor omului si a standardelor de munca internationale, descrise,

in specia, in conventile OIM, Orientarile OCDE pentru Intreprinderile
Transnationale, Global Compact, cu un accent deosebit pe libertatea de intrunire,

interzicerea utilizarii muncii fortate si a copiilor si combaterea discriminarii;

®

Siguranta si igiena lalocul de munca;

®

Adaptarea salariatilor Tn procesul vietii profesionale;
® TIndemnizatiile sociale, In special cele legate de maternitate, accidentele la locul de
munca, boala si plecarealapensie;
® Combaterea discriminarii, Tn special, prin asigurarea egalitatii de sanse pentru
femei si barbati, integrarii anggjatilor cu handicap, egalitatii, avand in vedere
statutul socia (originea), dreptul de afi membru de sindicat;
® Prevederea restructurarii si gestionarea, in special, intr-o situatie de concedieri de
grup inevitabile, beneficiile pentru anggjatii care pleaca trebuie si depaseasca un
nivel minim stabilit prin lege;
® Participarea salariatilor la profit, intentia de a introduce astfel de solutii la nivelul
fiecarel intreprinderi din Grup;
® Reatiile cu furnizorii si subcontractantii, in aspectul solicitarii de laei de a proceda
in conformitate cu legea, regulile de protectie a muncii, de a trata in mod etic
clientii, precum si de arespecta mediul Tnconjurator;
® Punerea la dispozitie a informatiilor veridice, complete si in timp util catre partile
interesate (inclusiv personalului);
® Relatii industriale, Tn special, si respecte autonomia si independenta sindicatelor,
dreptul angajatilor de a apartine organizatiilor in functie de propria alegere, de a
alege pe dtii si de a fi aesi in functiile legate de reprezentarea intereselor
saariatului si de a exercita dreptul universal recunoscut la libertatea de asociere,
preferinta pentru dialog socia ca o cale de rezolvare a problemelor legate de
interesele Tntreprinderii si ale personalului, precum si de solutionare alitigiilor.
Monitorizarea punerii Tn aplicare a dispozitiilor ACT este realizata de catre Comitetul
Consultativ a Grupului EDF pe probleme de Responsabilitate Sociala Corporativa
(Consultation Committee on EDF Group, Corporate Social Responsibility, CCSR). In
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componenta sa intra reprezentantii statelor semnatare ale Acordului, precum si un reprezentant
a CEl, la sedintele sale, la randul siu, poate participa coordonatorul CCSR. Comitetul este
prezidat de presedintele consiliului de administratie si directorul general al EDF. Serviciile
administrative continue pentru CCSR sunt furnizate de Biroul siu. Comitetul trebuie sa se
intalneasca o data pe an. Regulile de monitorizare se stabilesc in mod individual, n fiecare
intreprindere din Grup, dar, de asemenea o0 cerinta minima este Tntocmirea procesului-verbal,
in forma scrisi, care trebuie si aunga la reprezentantii salariatilor responsabili de
monitorizarea Acordului, si apoi si devina parte a raportului pentru intregul Grup (asadar
acesta este, de fapt, o compilare a rapoartelor locale). Raportul anual este tradus Tn limbile
nationale ae tuturor membrilor CCSR. Sarcina de informare a anggjatilor, a managerilor la
nivelul Tntreprinderii si a furnizorilor/subcontractantilor apartine semnatarilor. Textul
acordului este disponibil online. Majoritatea membrilor CEl si a sindicatelor a luat la
cunostinta existenta Acordului. Continutul siu este comunicat atét de catre consiliul de
administratie, cat si de catre membrii sindicatelor, in acelasi timp partea anggjatorului
evidentiaza avantagjele care decurg din ACT, iar partea angajatilor explica ce este CSR, si ce
semnificatie are pentru angajati. A avut loc o incercare din partea sindicala sa se aplice solutia
Tmprumutate de la EDF-ul polonez, si anume si se desemneze un reprezentant sindical, a carui
sarcina afost de atransmite informatii colegilor lanivel de intreprindere, dar aceasti solutie nu
s-adovedit eficienta laintreprinderile unde nu exista dialog social, sau este dlab, iar canalele de
comunicare nu functioneaza.

Documentul n sine este exceptional Tn ceea ce priveste faptul ca o lista extinsa de
angajamentele asumate de intreprindere este Thsotita de solutiile proiectate Tn mod precis din
domeniul implementarii si supravegherii acestui proces, cu care se ocupa CCSR, avand deplina
siguranta financiara, asigurata de catre ntreprindere, precum si baza administrativa in forma de
Birou. Biroul indeplineste atributiile Comitetului Tn perioadele dintre sesiunile acestuia. 1n
plus, CCSR este strans legati de CEl pe plan personal, deoarece majoritatea membrilor
Comitetului sunt, Tn acelasi timp, membrii CEl. Secretarul CCSR a fost pani In prezent
Tntotdeauna un reprezentant a unuia dintre sindicatele franceze, ceea ce constituie o premisa
favorabila pentru mentinerea bunelor relatii cu societatea-mama. Persoanele care Tndeplinesc
aceasta functie au fost sau sunt implicate in CEI. Tn Marea Britanie, membrii locali ai CEl fac
demersuri active pentru aimplementa pe deplin si nu partial, cum este cazul pana in prezent, a
prevederilor ACT.

Din pacate, impactul real al ACT asupra relatiilor de munca in Grup este limitat. Desi
s-au facut pasii descrisi in articolul 6 (prognozarea modificarilor), nu exista dovezi pentru

implementarea art. 7 (participareala profit). Principiile restructurarii responsabile social au fost

65



stabilite mai devreme, la fel ca si art. 8 (accentul pe comportamentul social responsabil in
lantul de aprovizionare). Art. 1 a fost implementat. Art. 18-20 nu au aparut in afara Chinei.
Art. 10 si 11 (dreptul la energie) sunt promovate prin intermediul sindicatelor, in colaborare cu
organizatii neguvernamentale (de exemplu, Electricieni fara Frontiere), dar cu efecte moderate.
Acordul a gjutat si se consolideze, la nivel local, sindicatele. Tn China, In mare masura datorita
Acordului, s-areusit si se incheie contractul colectiv de munca, unul dintre putinele contracte
colective de munca autentice Tn aceasta tara. In anul 2009, CCSR a condamnat lipsa de punere
n aplicare a Acordului la nivel local (in special, s-a mentionat restructurarea in Polonia).
Delegatii sindicali au criticat tratarea ACT doar ca un instrument de relatii cu publicul. S-a
mentionat o slaba cunoastere a ACT lanivel local, Tn special Tn Asia. Este vizibila o corelatie
puternica Tntre anggjamentul puternic al EDF in promovarea ACT si extinderea dinamica
internationala a companiei. In prezent, acest proces a incetinit si s-a stins, de asemenea,
entuziasmul companiei Tn ceea ce priveste implementarea Acordului, cel putin atunci cand
acesta devine un obstacol n realizarea profitului. ACT si monitorizarea acestuia nu mai este o
prioritate, ceea ce se reflectd Tn taierea cheltuielilor pentru functionarea CCSR. Un exemplu
pot fi doi ani de asteptare pentru solutionarea pozitiva a cererii (fostului) secretar al
Comitetului privind deplasarea de serviciu in China. De fapt lipsa bugetului Thseamna
dependenta CCSR de bunavointa consiliului de administratie sau lipsa acesteia. Tntreprinderea,
mergand mai departe, a anuntat ca nu intentioneaza sa prelungeasca Acordul, ci, ma degraba,
a dori si-l inlocuiasca cu unul ACT nou, ,redus’. Acest lucru este motivat de
neimplementarea prevederilor prezentului ACT in mai mult de o jumatate din filide.
Sindicatele la nivel national se opun faptului ca federatiile internationale ar negocia noul
Acord, la care sunt Tncurgjate de citre consiliul de administratie. Contractul colectiv de munca
chinez, care pentru o0 anumita perioada afost obiectul laudel, nu a fost respectat si vafi reziliat.
Membrul de sindicat, care a acordat un interviu pentru acest studiu, a rezumat acest lucru

astfel: , lata cét de usor se negociaza, dar cét de greu se implementeaza un acord international”.

9.4.2. Marea Britanie, Sodexo

Al doilea studiu de caz din Marea Britanie este acordul nhcheiat Tn compania Sodexo,
intitulat Acordul-Cadru Internasional dintre Sodexo si IUF ("Sodexo — IUF" International
Framework Agreement) din data de 12 decembrie 2011. Partile acestui ACT sunt consiliul de
administratie al Sodexo, reprezentat prin Directorul General (CEO) si Uniunea Internationala a
Asociatiilor de Salariati din Industria Alimentara, Agricultura, Hoteluri, Restaurante, Catering,
Industria Tutunului si Asociatia Angajatilor Afiliati, precum si toate uniunile sale &filiate
(International Union of Food, Agricultural, Hotel, Restaurant, Catering, Tobacco and Allied
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Employees Associations and all of its afiliate unions, IUF), reprezentatd prin Secretarul
General.

Sodexo are 425,000 de angajati in lume, din care aproximativ 35,000 de persoane n
2,300 de companii pe teritoriul Marii Britanii (2016). Sodexo, fondat in 1966, este 0 companie
de outsourcing, care opereaza in 80 de tari din intreaga lume si ofera o0 gama larga de servicii
subcontractate. Mai mult de 86% din veniturile Sodexo sunt generate in afara Frantel, iar
Marea Britanie este una dintre cele mai importante piete.

In Marea Britanie, compania are rata de apartenenta la sindicate mare, sindicatele
reprezentantive fiind Unite si Unison.

ACT afost semnat mal presus de toate pentru a permite companiel sa evite publicitatea
proasti cu sindicatele, ale caror recomandiri sunt adesea de o importanta critici pentru
asigurarea contractelor de catre Sodexo. Acest lucru a fost, in esenta, un demers defensiv fata
de o intensa campanie lansatd Tmpotriva Sodexo Tn anul 2009 in SUA de citre Service
Employees International Union (SEIU). Aceastd campanie a reprosat intreprinderii ca aplica
practici lipsite de etica in domeniul ocuparii fortei de munci, ca are un comportament
antisindical si ca plateste salarii mici. Semnarea ACT a avut ca scop consolidarea relatiilor
intre Tntreprindere si sindicatele ,traditionale”, care, semnand prin IUF acest Acord, au
convenit: ,si nu ntreprinda si si nu sprijine niciun fel de boicot international, publicitate
ostila, campanii corporative, si nici orice alte forme de activitate ostila fata de Sodexo, daca
este continuat dialogul asupra problemelor, cuprinse in acest Acord.”

ACT confirma ca Grupul Sodexo recunoaste drepturile fundamentale lalocul de munca,
adica, libertatea de asociere in sindicate si dreptul la negocieri colective. Este important sa
subliniem ca acest ACT este primul acord n aceasta industrie. Cu un an Tnainte de a incheia
ACTS, directorul general al Sodexo pentru Marea Britanie si Irlanda a semnat un contract
colectiv de munca sectorial la nivel national cu cele mai importante organizatii sindicale,
Unite, UNISON si GMB.

In ACT se regasesc numeroasele declaratii privind respectarea drepturilor omului,
drepturilor muncii, inclusiv a libertatii de asociere si de negociere colectiva, de promovare a
dialogului social constructiv lanivel local si lanivel international (este interesant ca, ,,in cazul
n care acest lucru nu impiedica dezvoltarea intreprinderii”), egalitatii de tratament (inclusiv in
domeniul salariilor), combaterii discriminarii in toate formele si protectiei muncii. Obligatiile
detaliate asumate de Sodexo includ, intre atele: respectarea prevederilor Global Compact, ale
Declaratiei Universale a Drepturilor Omului si Declaratiei OIM privind principiile
fundamentale si drepturile la locul de munca din anul 1998, precum si Orientarile OCDE

pentru Tntreprinderile Transnationale. Implementarea Acordului este programati si se
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efectueze din contul Tntreprinderii Tn cooperarea bilaterala a Sodexo si IUF, in forma de
» contacte periodice intre conducerea Sodexo responsabila pentru resurse umane si Secretariatul
IUF’, intdnirii anuale cu participarea reprezentantilor de rang nalt ai consiliului de
administratie, conducerii companiel Sodexo responsabile pentru resurse umane si delegatiei
IUF, precum si vizite locale ale reprezentantilor conducerii responsabile pentru resurse umane
si IUF. Tn mod clar este subliniat faptul ci sesiunea anuala nu poate avea caracter de negociei
colective. Obiectul e poate fi solutionarea litigiilor aparute Tn procesul de implementare a
prevederilor Acordului.

Din relatarile primite de la partea sindicala rezulta ca monitorizarea ACT este pur
formala, acesta nu este cunoscut pe larg n randul angajatilor, nu a existat, de asemenea, nicio

colaborare cu CEI in contextul implementarii Acordului.

9.4.3. Marea Britanie, Unilever

Un a treilea studiu de caz din Marea Britanie tine de Acordul privind Restructurarea
Responsabila (Agreement on Responsible Restructuring), semnat in anul 2001 de citre
consiliul de administratie al intreprinderii Unilever si CEI.

Unilever este o companie olandezo-britanica cu sediul divizat intre Rotterdam si
Londra. Se numara printre cele mai vechi companii transnationale din lume. Are un total de
aproape 170 de mii de angajati, dintre care cca. 8 mii Th Marea Britanie si Irlanda. Tn ciuda
faptului ca, formal, afost infiintata Tn anul 1929, companiaisi are radacinile in secolul al XIX-
lea, cnd Tn Marea Britanie si-a Tnceput activitatea societatea Lever and Co.

In Marea Britanie, compania are rata de sindicalizare mare, reprezentantive fiind
sindicatele Unite, GMB si USDAW.

Geneza acestui ACT cade pe o0 perioada de intensa restructurare. rezulténd o serie de
solutii nefavorabile pentru lucratori: restructurarea, Tnchiderea intreprinderilor, concedieri si
reducerea beneficiilor socide. Tn anul 2001, CEl a reusit si cada de acord cu privire la asa-
numita agenda de la Barcelona, care defineste o strategie de ocupare a fortel de munca
sustenabila Tn Europa, indicand urmatoarele domenii de activitate: cursuri de formare
sustenabile, sinatate, diversitate, regulile generale si sigurantalocurilor de munca.

Documentul privind restructurarea responsabila din anul 2001 a avut un caracter destul
de vag, nu este cert daca acesta indeplinea atunci conditiile formale, care i-ar permite sa fie
considerat un ACT (declaratia bilaterald), sau daca a fost doar o declaratie, publicata Tn mod
unilateral de catre consiliul de administratie, consultat cu CEI. Tn anul 2004 a fost anuntati o
,declaratie comuna” a consiliului de administratie si CEI cu privire la protectia datelor cu

caracter personal a salariatilor, si, in cele din urma, in anul 2014 partile au renegociat
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documentul din anul 2001. Astfel, acesta are, in prezent, dincolo de orice indoiaa, statutul de
acord, adica ACT.

Domeniul de subiecte abordate de ACT este urmatorul:

@ Evitarea concedierilor: mobilitatea pe piata interna a fortel de munca si suport n
forma de relocare; In caz de inchidere a fabricii: vanzarea si reindustridizarea, in
caz de vanzare sau de transfer a activitatii in afara (outsourcing): obtinerea
garantiei respectarii principiilor si conditiilor de munca, conforme cu standardele
Unilever.

® Din partea procedurald, implementarea ACT trebuie sa fie monitorizata, dupa cum
urmeaza: revizuire la fiecare cinci ani, informarea CEl in mod continuu,
restructurarile desfasurate la nivel local sa fie realizate in conformitate cu legislatia
locala si contractele colective, acordul trebuie sa se refere la acordul cu privire la
stabilirea ACT.

Tn opinia respondentilor studiului din partea sindicala, ACT este putin cunoscut. Nu se
stie daca revizuirea o data la cinci ani prevazuta in text a avut loc vreodata. Participarea
sindicatelor la lucririle CEl este descrisi de citre acestia ca fiind ,periferica”, iar
coordonatorul sindical, care trebuie si intermedieze comunicarea intre membrii CEl si
federatiile sectoriale europene, cum ar fi European Mine, Chemical and Energy Workers
(EMCEF) sau European Federation of Trade Unions in the Food, Agriculture and Tourism

(EFFAT) nu manifesta niciun angajament.

9.5.1. Italia, Ferrero

Primul caz analizat din Italia este neobisnuit, pentru ca nu serefera la ACT per se, ci la
un acord cu privire lainfiintarea CEI. Cu toate acestea, acest document, are multe caracteristici
care il fac similar acordurile cadru transnationale. Acesta este cel mai avansat Acord din
punctul de vedere a continutului cu privire la functionarea CEl, care poate fi identificat in
sectorul industriei alimentare italiene, realizat pe fundamentul initiativel comune a consiliului
de administratie si a reprezentantilor lucratorilor, precum si a activitatii socia responsabile
dezvoltate a Tntreprinderii. Acordul privind Tnfiintarea CEl a fost incheiat in data de 7
octombrie 2015 de catre Societitile Europene ale Grupului Ferrero, precum si de reprezentantii
lucratorilor la nivel de ntreprindere, cu participarea EFFAT si a urmatoarelor organizatii
sindicale: NGG, CSC si FGTB, CFR-CGC *° Agro si CSFV-CFTC*, SIPTU, Fai-Flai-Uila

% Confédération générale des cadres.
31 Fédération CFTC des commerces, du service et de laforce de vente.
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Ferrero este un exemplu rareori intélnit al unel intreprinderi transnationale, care pana in
prezent ramane o societate familiala. Unul dintre cele mai importante concerne alimentare din
lume péna la sféarsitul secolului al XX-lea s-a dezvoltat Th Europa, in acest secol, si-a extins
expansiunea, de asemenea, si in afara Europei, cum ar fi America de Sud, Canada, Rusia,
Turcia sau China. Tn asa-numitul Sud Global, Ferrero se implici Tn economia sociala (crednd
cooperative in Camerun, India sau Africa de Sud). Din cauza specificului de productie,
expansiunea globala a companiei este legatda in mai mica masura de dorinta de minimizare a
costului fortei de munca, si mai mult de dorinta de a se stabili pe aceasta piata: sunt vandute
produse alimentare , proaspete’, asadar, se presupune ca ar trebui si fie produse pe loc. La
sfarsitul anului 2015, Ferrero aavut 33 de mii de angajati, 40 de mii inclusiv ate tipuri de forta
de munca. Ceamai mare rata de ocupare afortei de munca la scara anumitor tari aparein Italia
(7,439), Germania (5,369), India (4,560), Marea Britanie (3,239) si Polonia (2,777).

n ciuda faptului ca rata de sindicalizare In Italia nu este deosebit de mare (30%),
relatiile de munca nu au o naturi conflictuala. Caracterul familial al companiei se traduce intr-
0 natura consensuala arelatiilor industriale, care se reflecta in existenta Comitetului Director al
Consiliului Lucratorilor (Esecutivo della RSU) propus initial de conducere, format din
reprezentanti ai celor trei sindicate care opereaza n cadrul Tntreprinderii, iar rolul lui este de a
preveni concurenta dintre sindicate. Ceea ce faciliteaza dialogul social este faptul ca societatea
nu a trebuit niciodata si reduca locurile de munca. Dialogul social a creat Tn nucleul
intreprinderii, adica in fabrica din Alba, o retea de institutii: Grupurile Mixte de Proiect ae
Consiliului de Administratie si ale Lucratorilor pe probleme de Instruire si Calificare,
Comitetul Mixt pe probleme de Salarizare Legata de Rezultate, Comitetul Mixt pe probleme de
Securitate si Comitetul Mixt pe probleme de Tndemnizatii Sociale.

Tn anii '90, la initiativa CISL au Tnceput sa fie organizate ntalniri ale reprezentantilor
salariatilor din diferite fabrici Ferrero europene. A fost munca organici, a carei rezultat a
devenit mai tarziu nfiintarea CEl, iar fatd de aceasta intitutie, initial (In anul 1996, adica,
nainte de adoptarea legii italiene care a oferit baza pentru functionarea CEl) Tntreprinderea a
ramas retinuta. Acordul cu privire la stabilirea CEl afost incheiat prima data Tn anul 1996 la
Bruxelles, apoi a fost prelungit in anul 1999, 2004 si in anul 2007, iar, Tn cele din urma,
acordul nou, amendat a fost semnat Th anul 2015. Activitati comune de intergare, intreprinse cu
multi ani Tn urma, au permis a se crea o cultura a dialogului Tn cadrul Tntreprinderii, bazata pe
Tncredere, de care conducerea nu abuzeazi, evitarea concedieri colective, orientarea exclusiv pe
maximizarea profitului, sau implicarea in antreprenoriatul social.

Presedintele CEl este nominalizat de catre consiliul de administratie, in prezent acest

post este ocupat de Directorul pentru resurse umane din Ferrero italian, iar Secretarul CEl este

70



nominalizat de catre partea angajatilor. Numarul de locuri acordate n consiliul depinde de
volumul ocuparii fortel de munca, si, prin urmare, in acesta sunt céte patru delegati din
Germania i Italia, cate doi din Belgia, Franta si Polonia, precum si un delegat din Irlanda. De
obicei CEl se intélneste o data pe an, elementele programului sesiunii fiind atelierele Intitulate
»Dialog Public si Sistemul de Relatii Industriale”, ,, Sanatate si Securitate Tn Munca”, ,, Politica
de CSR si Dezvoltare Durabila” si ,Scenariile de Concurenta Relevante pentru Grupul
Ferrero”. Cheltuielile sunt suportate de intreprindere, se asigura traducere in cinci limbi.

Dinamica dialogului social Tn Grupul Ferrero se prezinta in asafel incat avem de-a face
cu un efect de raspandire (spillover) a culturii si modelelor de dialog din nucleul Tntreprinderii,
adica din fabricadin Alba.

Tn CEIl a fost creat postul de ,delegat pe probleme de comunicare”, ale cirui atributii
cuprind , rispandirea experientel din lucrarile CEI la nivel local”. Una dintre sarcinile acestui
delegat este Tntocmirea newsletterului , Euronotes’, dedicat activitatii CEl si , subiectelor de
importantd europeana”. Newsletterul este tradus Tn cinci limbi si este disponibil pentru toti

angajatii.

9.5.2. Italia, Inditex

Al doilea caz din Italia se refera la compania de origine spaniola, Inditex, care este mai
larg recunoscuta prin marca sa emblematica Zara si acordul privind implementarea drepturilor
fundamentale la locul de munca si munca decenta (Global Agreement for Implementation of
Fundamental Labour Rights and Decent Work), incheiat intre conducerea Inditex (Industria de
Diseno Textil) si UNI Globa in data de 2 octombrie 2009. Acordul a fost semnat de vice-
presedinte al consiliului de administratie si de directorul general a Inditex, precum si de
Secretarul General al UNI Global.

Radacinile companiei Inditex dateaza din 1963, cand a fost creat un mic atelier de
croitorie, care a crescut acum la dimensiunea unei companii globale, cu mai mult de 7 mii de
magazine in lume si mai mult de 150 de mii de angajati, dintre care aproximativ 4 mii in Italia
(2016). Tn anul 1975 s-a deschis primul magazin Zara, care astizi este insotita de astfel de
branduri, cum ar fi Pull&Bear, Massimo Duiti, Bershka, Stradivarius, Oysho, Zara Home si
Uterque.

Strategia intreprinderii este centralizatd si se concentreaza n jurul asteptarilor
clientilor, ceea ce se reflecta Tn structura organizatorica, precum si in politicile de mediu si de
dezvoltare durabila a Tntreprinderii, iar acest lucru a fost, la randul sau, important in timpul

formularii continutului ACT.
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Relatiile industriale Tn Inditex Italia s-au Tmbunatatit, dupa sapte ani de negocieri s-a
reusit recent sa se semneze contractul colectiv de munca. ACT nu le afecteaza. Dupa ani de
pregatire Tn primavara anului 2017, au Tnceput, de fapt, negocierile asupra infiintarii CEl, a
carui inaugurare este preconizata pentru sfarsitul anului 2017.

Initiatorul semnarii ACT afost UNI Global, cu participarea a doua importante federatii
ale sindicatelor spaniole. Principalele prevederi e ACT sunt urmatoarele:

@ Politicade CSR: criteriile sustenabile si axate pe solidaritate ale dezvoltirii sociale;

@ Interesele comune in cadrul cresterii sustenabile aintreprinderii si promovarea

bunelor practici Tn domeniul relatiilor industriae;

@ Principiile de cooperare pentru implementarea eficienta a drepturilor fundamentale

lalocul de munca si munca decenta in Grup;

@ Drepturile fundamentale lalocul de munca: Conventia OIM nr. 105; 100 si 111,

138 si 182; 87 si 98;

@ Timpul delucru: Conventia OIM nr. 1 si 47, Recomandareanr. 116;

®

Sanatatea si securitatea muncii, Conventia OIM nr. 155

® Actiuni comune: cursuri de formare comune pentru manageri de nivel local si
pentru angajati, orientate spre continutul si implementarea ACT, pentru a consolida
respectarea libertitii de asociere si negocierile colective;

@ Drepturile sindicatelor la accesul autorizat lalocul de munci, Conventia OIM nr.

135;

Acordul serefera doar la standardele minime laintreprindere;

® @®

Cel putin o reuniune pe an, dedicata implementarii Acordului;

® Garantie de traducere atextului Acordului de catre intreprindere in orice limba, care

vafi necesars;

@ Acordul afost incheiat pe o perioada nedeterminata.

Orientarile OCDE pentru Tntreprinderile Transnationale nu au fost incluse in ACT.

UniGlobal a infiintat Alianta Globala a Sindicatelor UNI in Inditex (UNI INDITEX
Global Union Alliance), organism care are sarcina sa se intalneasca o data pe an pentru a
evalua progresul nregistrat Th implementarea ACT si starea relatiilor industriale. Au avut loc
situatii cand reprezentantii consiliului de administratie au fost invitati la o intélnire a Aliantel,
pentru a participa la discutii asupra implementarii ACT (de exemplu, Tntalnirea din 25-26
septembrie 2014, in La Coruna). ACT nu este pe larg cunoscut, sindicatele sunt constiente de

existentalui, dar nu si angajatii. Inditex nu trateaza diseminarea ACT cafiind prioritara.
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9.5.3. Italia, Whirlpool

Al treilea caz din Italia se refera la compania Whirlpool, un producator cunoscut de
aparate de uz casnic si la Acordul-cadru privind noul Comitet European al Angajafilor
Whirlpool (Framework Agreement for the new Whirlpool European Employee Committee)
semnat in data de 18 martie 2016. Semnatarii Acordului au fost: pentru angagjator - conducerea
centrala a Whirlpool si pentru angagjati - IndustriAll Global si IndustriAll Europe. Acordul, din
punct de vedere teritorial, se refera la regiunea EMEA, adica Europa, Orientul Mijlociu si
Africa (Europe, Middle East and Africa).

Intreprinderea fondati la inceputul secolului al XX-leaisi are sediul principal in SUA.
Are 93 de mii de angajati, din care in regiunea EMEA - 24 de mii in 15 Tntreprinderi, situate in
opt tari. O relatie speciala a Whirlpool cu Italia rezulta din faptul ca Tn anul 2014 de catre
aceasta companie a fost achizitionata societata Indesit, un alt produciator de aparate de uz
casnic bine-cunoscut.

Relatiile industridle Tn intreprinderea italiana sunt rezultatul unei contopiri a
ntreprinderilor anterior independente si avand propriile modele de relatii intre angajati si
anggjator. Rata de sindicalizare este mare (50%); sunt Tn vigoare contractele colective de
muNCca.

Istoricul semnarii Acordului este urmatorul: proprietarul Indesit (intreprinderea
Merloni) a aratat 0 mare atentie la problemele de responsabilitate sociala, o confirmare fiind
semnarea, Tn anul 2002, a unuia dintre primele IFA si stabilirea, la cererea sindicatelor, a CEl
Tnainte de intrarea in vigoare a Directivel. In activitatea CEl au fost inclusi reprezentanti ai
lucratorilor din Tntreprinderile din afara UE (Rusia, Turcia si Polonia). Tn anul 2013, CEl din
Indesit a fost transformat in Comitetul International al Angajatilor (Works International
Committee, IWC). Reprezentantii salariatilor din Rusia si Turcia au intrat Tn acesta cu aceleasi
drepturi careprezentantii din tarile UE (Italia, Franta, Marea Britanie si Polonia).

Dupa achizitionarea companiei Indesit de catre Whirlpool n anul 2014, sindicatele au
luat decizia privind fuziunea IWC din Indesit cu Comitetul European a Angajatilor Whirpool
(creat Tn 1996). Acest lucru s-a intamplat datorita acordului, care este obiectul acestui studiul.
Un nou Comitet European a Angajatilor Whirpool include 25 de reprezentanti din tarile UE
(Italia, Polonia, Franta, Slovacia, Germania), trei din Rusia, cate unul din Turcia si Africa de
Sud. Acordul nu este un ACT sau un IFA in adeviratul sens al cuvéantului. IndustriAll Global
n mod neoficial a solicitat ca Whirlpool Corporation si pregateasca un ACT mondial, dar a
intalnit rezistenta intreprinderii, ale carei fabrici din America nu au sindicate. Cu toate acestea,
Whirlpool EMEA a primit lumina verde pentru a negocia un nou acord referitor la CEIl, luand
in considerare bunele practici elaborate in perioada companiel Indesit, inclusiv: participarea
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reprezentantilor din tarile non-UE, traducerea simultani in toate limbile, organizarea
intalnirilor anuale ale CEI in diferite tari.

Desi este dificil si se spuna ceva despre adevaratul impact al actualului Acord asupra
formei raporturilor de munca, acordul anterior si EWC in Indesit au avut unele redlizari,, de
exemplu, Tn ceea ce priveste Polonia, unde au ajutat Sindicatul ,, Solidaritatea’” si intre n
unitatile fabricilor Indesit.

Tn aspect de comunicare, ideea de a crea un site web pentru CEIl a aparut la un moment
dat, dar Tnca nu afost implementat.

Acest studiu de caz se ocupa de situatia creatd in urma fuziunii a doua intreprinderi
mari. Posibilitatea semnarii unui nou acord cu trasaturile unui ACT a fost examinata de
IndustriAll Global, insa a fost impiedicata de absenta sindicatelor n unitatile americane
Whirlpool. Whirlpool aemis documentele intitulate Orientarile Globale in materie de Munca si
Ocuparea Fortei de Munca (Global Labour and Employment Guidelines), precum si Codul de

Etica a Furnizorului (Supplier Code of Conduct), dar acestea au fost acte unilaterale.
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Capitolul 10.
Tmbunitatirea comunicarii cu scopul de a consolida pozitia CET, impactul acestora

asuprarelatiilor industriale si eficacitatea dialogului social in contextul european.

Analiza continutului anumitor studii de caz aratd ca una dintre problemele cu care se
confrunta de cele mai multe ori partile interesate in procesul de implementare a prevederilor
ACT este lipsa unei bune comuniciari intre anumite structuri implicate direct sau indirect in
procesele de negociere si de monitorizare. Ca urmare, potentialul de reglementare al ACT nu
este pe deplin utilizat.

Obiectivele generdle ae proiectului sunt puternic concentrate pe problematica de
comunicare, cuprinzénd:

@ Pregatirea membrilor CEl pentru noile provociri legate de ACT, ca un element
al dialogului social european care inci este in curs de dezvoltare
@® Tmbunititirea comunicarii si informarii reciproce a CEl lanivel sectorial
® Deblocarea fluxului de informatii din CEIl lanivel national, si vice-versa
® Stimularea membrilor CEl pentru o comunicare activa cu structurile sectoriale
europene (negociatorii principali ai ACT)
® Tmbunatatirea cunostintelor membrilor CEl despre recomandzrile UE, continute
n documentele si Directivele Comisiei Europene, legate de functionarea CEI.
in afara de functia descriptiva si analitica, acest proiect, de asemenea, Tsi are scopul
aplicativ, care este de a dezvolta procedurile de comunicare care ar canaliza fluxul de
informatii. Aceste proceduri datorita caracterului lor universal (posibilitatea de afi utilizate de
citre toti membrii CEIl) creeazi o valoare adaugati a proiectului. Urmatoarele solutii sunt
menite si serveasca drept model sau sistem de referinta pentru crearea de solutii originale
pentru schimbul de informatii intre reprezentantii angajatilor din Tntreprinderile transnationale
cu ACT 1in vigoare la nivel local si global, precum si cu mijloacele lor imediate, adica

structurile sindicale de lanivel european si sectorial.

10.1. Procedur a de comunicar e pentru CET n cadrul sectorului dat
Prima dintre procedurile discutate se refera la schimbul de informatii Tntre mai multe CEl
Tn cadrul aceluiasi sector. Aceasta procedura este dupa cum urmeaza:
® Metoda — utilizarea unei platforme de comunicare disponibile in mod universal si
utilizate pe scara larga, Facebook, pe care se poate crea un grup restrans (la

invitatie). Acest grup vainclude, in cele din urma, toti delegatii care sunt membri ai
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CEIl ntr-un anumit sector, iar administratorul acestuia (moderatorul) va fi persoana
responsabila cu problemele CEl din acest sector (din partea Federatiei Europene).
Membrii grupului — Moderatorul, reprezentantii federatiilor industriale sindicale
lanivel national, membrii CEI;

Lansarea si moderarea grupului — Functionarea zilnica a grupului ar trebui sa se
bazeze pe interactiunea proceselor de comunicare paralela, initiate la nivel central
si dezvoltate de josn sus; activitatea grupului ar incepe de ladistribuirea de citre
Moderatorul grupului a invitatiilor catre federatiile sectoriale sindicale, acestea, la
randul lor, dupi ce ar identifica membrii sindicali ai CEl din sectorul dat, ar
transmite lista lor Moderatorului, iar Tn pasul urmator Moderatorul ar trimite
invitatii acestor persoane, concomitent, federatia sectoriala europeana si federatiile
sectoriale la nivel national ar trebui sa depuna eforturi pentru a determina daca n
sectorul dat activeaza CEIl fara participarea sindicatului in cadrul industriei, cine
reprezinta partea angajatilor si — dupa evaluarea individuala a fiecarui caz si
profilarea unui delegat care nu este membru a sindicatului — si depuna eforturi
pentru a stabili contact cu aceste persoane, si, h cele din urma, pentru a le include
n grup;

Modul de colectare a informatiilor — dupi fiecare reuniune a CEl, delegatii
trebuie si 0 rezume, folosind un formular standard de raportare (Anexanr.....), pe
langa formular trebuie si fie pregatit un raport de activitate o data pe an, pe baza
informatiilor colectate in cursul perioadel de raportare;

Modul de diseminare a informatiilor — federatiile sectoriale la nivel national
trebuie sa distribuie informatiile colectate cu privire la activitatea CEI n structurile
sale organizationale existente sau celor cu care au contact in Tntreprinderi, care,
formal, se pot aitura (pot delega un reprezentant) CEl existent sau pot lua masuri
in favoarea infiingarii unui CEl nou.

Domeniile de interes de baza ale Grupului — Grupul de pe Facebook, are in
primul rand sarcina de a ciuta bune practici utilizate in CEl, punand accent pe cele
care sunt legate de negocierea ACT, indiferent din initiativa cui au fost intreprinse
(atét consiliul de administratie, cét si partea angajatilor), persoanele responsabile de
functionarea grupului (Moderatorul in principal) trebuie Tn mod clar si descifrabil
si comunice membrilor ca atentia grupului se concentreaza doar pe probleme legate
de activitatea CEl, si nu pe probleme economice, ae ciror dezviluire in afara
forumului CEI dat ar putea provoca consecinte problematice, din cauza clauzei de

confidentialitate care este obligatorie pentru delegati.
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I nstrumente pentru colectar ea infor matiilor

®

© ®©® ® ©®

®

Formularul deraportare de completat dupa sedinta CET:

Denumirea companiei;
Data sedintei CEI;

Punctele de baza ae programului sedintel;

Tn momentul defata este Tn vigoare sau este negociat vreun ACT? Daca da, este de dorit

si se specifice informatii detaliate;

Comentariul referitor la procesele de baza lanivel national: desfasurarea negocierilor

colective, negocierea salariilor, rezultatele acestora etc. Cantitateasi detalierea—

urmeaza si fie stabilite de autorul raportul

2) Raportul anual;

®
®

®
®

Principalele puncte ale activitatii CEl Tn acest an;

Evaluarea caracterului adecvat al principiilor de functionare a CEl fata de conditiile
actuae.

Tn termen de un an a aparut vreo buna practica care merita si fie raspandita?

Tn termen de un an a aparut vreo Situatie sau un eveniment care pot fi considerate
drept alarmante, de exemplu, nefurnizarea informatiilor, lipsa de consultare,

tensiuni Tntre delegati din diferite tari etc.?

3) Alerta cu privirelainceper ea, desfasurarea si inchelerea negocierilor referitoarela

ACT

©® © ®©® ® ®©® ®

Dinacui initiativa au fost Thcepute negocierile?

Care afost obiectul lor?

Care afost componenta echipel de negociere din partea angajatilor?

Care sunt principalele probleme care au aparut?

Cum va arata procesul de monitorizare si de implementare a prevederilor?
Continutul ACT

10.2. Procedura de comunicar e car e face legatura intre nivelul UE si cel national

A doua dintre procedurile discutate se refera la schimbul de informatii intre federatiile

sectoriale europene si structurile nationale in cadrul sectorului dat. Structurile nationale pot fi

situate la nivel de ntreprindere, sector, teritoriu, Tn functie de modelul de activitate a
sindicatelor Tn statul dat.

Aceasta procedura este dupa cum urmeaza:

Metoda — utilizarea unui grup restrans mentionat mai sus (,la invitatie”) pe Facebook

ca sursa de informatii, difuzate apoi printr-un newsletter, pregatite de persoana
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responsabila in federatia sectoriala europeani numita pentru comunicarea cu CEl
(Editor), a carui adresati vor fi coordonatorii CEl din sectorul dat. Editorul va publica
in newsletter informatiile obtinute de la Moderatorul grupului de membrii CEI
participanti la grup (comunicarea de jos in sus), si informatii de la nivelul UE
(comunicarea de susin jos).

e Continut: newdletter, Tn afara de continutul ', standard” referitor la CEl (adici stiri

despre CE, infiintarea unor CEl noi etc.), trebuie sa contina, de asemenea, informatii

cu privire laprobleme cum ar fi:

Ce ACT sunt in prezent in curs de negociere?

Cum progreseaza procesul de negocieri?

Tn cazul In care negocierile sunt reusite, care este efectul lor (continutul ACT)?

YV V V V

Sfaturi si recomandari referitoare la domeniile de negociere, pe baza experientei
Comitetelor Europene de Dialog Social.

Pentru a implementa cu succes aceasta procedura de comunicare si pentru afi o solutie cu
adevarat functionala, este esentiala asigurarea traducerii Sistematice a continutului
newsletterului de catre organizatiile membre in limbile nationale. Lipsa lui va Thsemna
repetarea uneia dintre principalele greseli facute de prea multe ori in procesele de comunicare
transfrontaliera atét intre, cét si in interiorul organelor de reprezentare a angajatilor in Uniunea

Europeana.
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Capitolul 11.

Rezumat si concluziile

Treisprezece cazuri de ACT, acumulate Tn cadrul prezentului studiu si descrise in raport ne
furnizeaza cunostinte empirice despre functionarea in practici a regimului de reglementare
autonoma a raporturilor de munca in spatiul global, dominat de Tntreprinderi trasnationale.
Esantionul cuprins in studiu este suficient de mare si divers, atét in dimensiunea nationala
(cinci state), cét si in cea sectoriala (trei sectoare), pentru a permite formularea unui numar de
concluzii pe baza datelor obtinute.

Analiza studiilor de caz prezentate ar trebui si se Tnceapa cu selectarea unei anumite
scheme de comportament. Putem fi ghidati de defalcarea dupa subiect, in conformitate cu
clasificarea utilizata Tn baza de date aACT a Comisiei Europene. Exista urmatoarele categorii
de acorduri, clasificate Tn functie de zona de interes::

1. Dezvoltareacarierei si calificarilor;

Egalitatea de sanse, diversitatea si combaterea discriminarii;
Drepturile fundamentale, sindicatele;

Protectiamuncii si conditiile de munca;

Mobilitate;

Protectia datelor cu caracter personal si politica privind Internetul;
Recrutareal/politica ocuparii fortei de munca;

Restructurarea/impactul asuprafortei de munci;

© © N o g~ DN

Diaogul social, participarea salariatilor si a managementului;

10.Dezvoltarea durabila, management si etica;

11. Transferuri, subcontractarea si externalizarea;

12.Salariile si indemnizatiile.

O alta defalcare o constituie distingerea intre acordurile procedurale si substantiale. Cele
dinté constau Tn clauze generale, care se aplica in Situatiile care se asteapta sa apara in viitor.
De aceea, acestea au mai degraba un caracter declarativ si confirma intentiile si vointa partilor
Tn ceea ce priveste un anumit comportament. Al doilea tip de acorduri sunt alcatuite din
prevederi cu un continut mult mai precis si categoric exprimat, cu caracter de solutii pentru
probleme specifice.

Desi o0 astfel de defalcare initial se referea la un anumit tip de acorduri, distinse din cauza
obiectului lor, si anume al restructurarii (Rehfledt 2015: 35), nu exista, cu toate acestea,

obstacolele, pentru a extinde programul si la alte categorii ale ACT.
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Cele treisprezece cazuri ACT anaizate in acest raport (cincisprezece, daca luam in
considerare cele doua acorduri Tn contextul studiului de caz croat), sunt:
1. Declaratia comuna privind formarea, instruirea si dezvoltare profesionala in Grupul

Unicredit (RO, HR)

2. Declaratia comuna privind egalitatea de sanse si combaterea discriminarii Tn Grupul

UniCredit (HR)

3. Declaratia comuna privind vanzarile responsabile in Grupul UniCredit (HR)
4. Acordul privind modificarile sau dezvoltarea preconizate in Alstom, semnat in data de

24 februarie 2011 in ALSTOM (PL)

5. Acordul European privind Responsabilitatea Sociala Corporativa (CSR) in Pernod

Ricard, (PL)

6. Acordul Grupului privind egalitatea profesionala a barbatilor si femeilor in Suez

Environment (PL)

7. Acordul ,Gestionarea si anticiparea schimbarii la ArcelorMittal” in ArcelorMittal (RO)
8. Acordurile Internationale privind Promovarea Dialogului Social si a Diversitatii,
precum si Respectarea Drepturilor Fundamentale ale Salariatilor Tn Carrefour (RO)

9. Acordul in Grupul EDF privind Responsabilitatea Sociala Corporativa (CSR) (UK)

10.Acordul Cadru International dintre Sodexo si |UF (UK)

11.Acordul privind Restructurarea Responsabila in Unilever (UK)

12.Acordul privind crearea CEl Tn Grupul Ferrero (1T).

13.Acordul privind punerea in aplicare a drepturilor fundamentale la locul de munci si
munca decenta Tn Inditex (1T)

14. Acordul Cadru privind noul Comitet European al Angajatilor Whirlpool (IT).

Trei acorduri se Tnscriu Tn domeniul CSR (Declaratia privind vanzarile responsabile n
UniCredit, Pernod Ricard, EDF), trel au caracter de restructurare (Alstom, ArcelorMittal,
Unilever), doua tin de domeniul egalititii de sanse, diversitatii si combaterii discriminarii
(Declaratia privind egalitatea de sanse si combaterea discriminarii Tn UniCredit si Suez
Environment), cdte unul Tn domeniile de: formare, educatie si dezvoltare profesionala
(Unicredit) si drepturile fundamentale si sindicatele (Inditex). Un acord contine elemente din
domeniul egalitatii de sanse, diversitatii si combaterii discriminarii, drepturilor fundamentale
si sindicatelor, dialogului social, reprezentarii salariatilor si managementului, transferurilor,
subcontractactarii si externalizarii (Carrefour). Trei nu intra Tn clasificarea utilizata, dar contin
elementele intélnite in ACT.

Analizand aspectul implementarii prevederilor ACT pe baza studiilor efectuate la nivel

national (trebuie avute in vedere concluziile formulate in functie de situatia unei filiae
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specifice a unei companii transnationale specifice), este posibil sa se identifice mai presus de
toate problemele Tntalnite n proces. Tn acest sens, se remarci in special cazurile a dous
acorduri (EDF si Suez Environment) - inovatoare oficial si care garanteaza drepturi
contractuale de anvergura pentru angajati. 1n realitate, dispozitiile lor sunt efectuate doar intr-o
micia masura. In primul caz, impresia coplesitoare este ca managementul central a tratat
negocierile care au dus laincheierea ACT intr-o maniera oportunista si instrumentala (acordul
a fost necesar in faza de extindere internationala intensiva a companiel prin achizitii si a
Tncetat sa mai fie util cand expansiunea a scazut). Cel de-al doilea caz este particular, deoarece
implica un acord cu un mare potential, dar necorespunzator caracterului specific al companiei
(structura de angajare dominata de barbati). Exista mai multe ACT tratate in mod instrumental,
dupa cum sugereaza datele colectate - acestea pot include acordurile incheiate la Sodexo,
Pernod Ricard, eventual si Inditex

Cu toate acestea, existi, de asemenea, exemple pozitive de ACT care par sa produci o
valoare adiugata autentica in relatiile de munca - acestea includ acordurile incheiate in
Carrefour, ArcelorMittal si, Tntr-o anumita masura, si cele din Alstom si Unilever. Ceea ce
urmeaza si fie evaluat este declaratia recent adoptata privind vanzirile responsabile la
UniCredit - inovatoare si referitoare atitudinea corecta si etica a companiilor fata de clienti.
Cazul Ferrero este extrem de interesant (desi, din motive oficiale, plasat in paralel cu analiza),
aratand o combinatie aparent eficienta de paternalism tipic pentru o afacere de familie si
participarea angajatilor, promovat de acordul semnat.

Cele mai multe dintre ACT-urile investigate au fost adoptate ca rezultat al negocierilor
intreprinse la initiativa conducerii. Acesta a fost cazul acorduri Tncheiate in UniCredit, in
Pernod Ricard, in ArcelorMittal in EDF si in Sodexo. Sindicatele (federatii sindicale europene)
au initiat negocieri Tn urmitoarele cazuri: Alstom, Carrefour, Inditex, Whirlpool (in parte). CEl
a fost initiatorul negocierilor in cazul Unilever, desi originea documentului rezultat are un
aspect destul de complex. Uneori acordul a fost semnat in urma eforturilor comune ale partilor
- de ex. In Suez Environment, unde conducerea centrala si EPSU au prezentat Tmpreuna
propunerea de incheiere a acordul ui.

Problema cea mai dificila a acordurile a constat Tn implementarea si supravegherea
(monitorizarea) acestui proces. Este, de asemenea, un domeniu sensibil, generand (in functie
de cazul in cauza) dificultati si tensiuni care arunca o umbra asupra evauarii generale a
importantel acestor acorduri pentru relatiile industriale de zi cu zi Tn companiile la nivel
national. Tn cele mai multe cazuri, putem observa pozitia dominantid a angajatorului, a carui

buna vointa sau lipsa acesteia afecteaza in mod direct progresul punerii in aplicare a
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dispozitiilor, in timp ce partenerii sociali - fie sindicatele sau CEI - nu dispun de forta pentru a
depasi indiferenta sau strategia de evitare utilizata de consiliul de administratie.

Eficacitatea CEl depinde In mare masura de propriile practici (mai degraba decét de
Llitera legii” continuta Tn acord), nivelul specific de incredere si capacitatea de a construi
instrumente eficiente de comunicare. Prin urmare, impreuna cu modificarile legislative greu de
realizat in directiva, este nevoie de masuri implacabile privind schimbul de bune practici si de
experienta.

Conducerea intreprinderilor transnationale se bucura de o mare libertate in alegerea
anggjamentelor lor si a Tmplinirii lor selective. Acest lucru se datoreaza, in mare parte,
statutului juridic, capitalist si organizational neclar, incetosat, si, prin urmare, multitudinea de
opinii cu privire la identitatea lor juridica, dupa cum a subliniat Barbara Surdykowska, care
considera ca ,nu exista niciun consens intre cercetatori in ceea ce priveste definirea
Tntreprinderilor transnational€” (acest volum: 13). Dar inseamna acest lucru ca ar trebui sa se
recurga doar la acte normative soft law (voluntare), sau, in ciuda indoielilor si obstacolelor, sa
avansam in directia stabilirii unor standarde obiective (hard)? Nu putem da un raspuns clar. Cu
toate acestea, tinand seama de toate circumstantele identificate n cursul anchetei, merita sa se
puna Tntrebarea daca ACT-urile au nevoie de un cadru juridic sau poate ca negocierile care duc
laTncheierea lor ar trebui lasate la discretia partilor interesate. Mentinerea stirii actuale pare a
fi contraproductiva, Lukasz Pisarczyk constata ci ,lipsa cadrului legal constituie un
impediment Tn dezvoltarea acordurilor cadru transnationale” (acest volum: 58). Intrebarea
privind alegerea formei cadrului juridic este foarte sensibila. Tn prezent, cel mai popular
concept a unei decizii, obligatoriu in Tntregime precum si neidentificarea destinatarilor
acesteia, poate ridica anumite indoieli. Tn ceea ce priveste continutul regulamentului, este
necesar si se propuna dispozitii care sa faciliteze negocierile si comunicarea continutului
acordului, precum si s se creeze un mecanism de solutionare a eventualelor conflicte. Natura
juridica aacordurilor nu trebuie strict definita.

Dar nsisi propunerea trebuie sa fie articulata de catre partea anggjatilor, Tn primul
rand, de catre miscarea sindicala, iar prin aceasta de catre federatiile sectoriale europene,
deoarece functionarea TCA 1n practici depinde Tn mare masura de bunavointa partenerilor
sociali, in prezent lipsiti de baza conceptuala si organizatorica.

Ceea ce, fara indoiala, poate contribui la o mai buna utilizare de catre partea angajatilor
a instrumentelor de influenta, puse la dispozitie de ACT, este deblocarea fluxului de
informatii. Construirea canalelor de comunicare eficiente si deschise este necesara dejain faza
de identificare a nevoilor de negociere a ACT, a procesului de negociere si de luare a deciziilor

cu privire la semnarea acestuia. Informarea tuturor sindicatelor nationale din Tntreprinderea
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transnationala permite desfasurarea procesului de implementare. O mai buna disponibilitate a
cunostintelor despre procesele dialogului din industria europeana poate fi cu siguranta utila.
Waddington si partenerii sai (2016) au demonstrat ca managerii majoritatii CEl studiate nici nu
stiau despre activitatea comitetelor sectoriale de dialog social.

Un obstacol serios care incetineste fluxul de informatii rezulta din diferentele
lingvistice. CEl pot solicita ca angajatorii si transmiti traducerile In cea mai mare masura
posibila - atét Tn cursul discutiilor, cat si in documentele rezultate - in limbi cunoscute
reprezentantilor angajatilor. Cu toate acestea, partea angajatilor ar trebui sa isi maximizeze
eforturile de Tmbunatitire a comunicarii. De gjutor pot fi procedurile elaborate Tn cadrul

proiectului si descrise Tn prezentul raport.
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