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SUMAR EXECUTIV

Lucrarea este o continuare a studiului asupra provocarilor ce insotesc racordarea
activitatii sindicatelor din Republica Moldova Ia rigorile Uniunii Europene, initiat in anul
2014.

Fenomenele etice, politice si economice cu care se confrunta Republica Moldova, in
perioada anilor 2014-2016 au amplificat si acutizat criza sociala, care avea pana acum
un caracter relativ latent.

in arhitectonica moderna a relatiilor social-economice, un loc important se atribuie
dialogului social, concertarii tripartite si parteneriatului social.

Vizibilizarea acestor resurse institutionalizate, de actiunie concertata, in vederea dez-
voltarii politicilor social-economice, ce urmaresc realizarea protectiei sociale si a bu-
nastarii, le plaseaza in centrul responsabilitatii pentru evolutia si regresul starii de fapt
a bunastarii populatiei si a securitatii sociale.

Studiul are drept obiect de cercetare Modelul Social European ca fenomen sui-géneris
si modelele statelor europene ca exemple nationale de constructie a politicilor sociale.

De asemenea, studiul ofera o perspectiva de reflectie asupra sistemului social national,
in procesul dezvoltarii sale pana la parametrii unui model, avand in vedere cel putin
una dintre caracteristicile modelelor, acea de a servi drept sursa pentru reproducere
(nu doar in sensul de copie sau imitare, ci si in sensul de reinventare si perpetuare
calitativa).

Studiul este insotit de un glosar referirtor la domeniul social-economic, examinat din
perspectiva parteneriatului social.
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METODOLOGIE

Metodologia cercetarii este de tip descriptiv ex post facto pentru a prezenta evolutia
Modelului Social European in timp, identificarea caracteristicilor definitorii si a practi-
cilor constituente.

Tehnicile principale de studiu au fost explicarea si corelarea, in scopul identificarii pro-
vocarilor pentru sistemul social national, odata cu introducerea si aplicarea in Republi-
ca Moldova a prevederilor dreptului comunitar.

Am constatat gradul relativ redus al studiilor si analizelor nationale cu privire la proble-
mele sociale, in special al celor cu privire la dialogul social si perspectivele de dezvol-
tare a relatiilor industriale.

Am identificat unele dintre studiile cu privire la modelul social european, politicile soci-
ale si dialogul social, realizate de cercetatori-practicieni din Republica Moldova:

e Ala Lipciu ,Dezvoltarea dialogului social si impactul lui asupra relatiilor in-
dustriale din Republica Moldova”, Chisinau, 2012

Cuvinte-cheie: Dialog, dialog social, pace sociala, relatii industriale, actori sociali, par-
teneri sociali, sindicate, reprezentantii salariatilor, patronate, institutii de dialog social,
informare, consultare, acord, bipartidism, tripartidism, negociere colectiva, contract co-
lectiv de munca, arbitraj.

e Igor Cojocaru ,,Politici sociale in sfera muncii in contextul integrarii europe-
ne a Republicii Moldova (Dimensiuni politico-juridice)”, Chisinau, 2009

Cuvinte-cheie: democratizare, stat social, politici sociale, politici publice, politici sociale
in sfera muncii, societate civila, sindicate, asociatii patronale, structuri guvernamentale,
dialog social, parteneriat social, conventia colectiva, protectia sociald, cetatenie, mobi-
litatea cetatenilor, egalitatea sanselor, discriminare, integrare europeand, model social
european.

¢ Institutul Muncii, Eficienta contractelor colective de munca, Chisinau, 2009

Cuvinte-cheie: contract colectiv de munca, eficienta, efectele contractelor colective de
munca, beneficii pentru partenerii sociali.
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e Valentina Teosa ,,Pecny6nuka MongoBa: npakTuyeckme coumanbHble Nonu-
TVKU B KOHTEKCTe rnobanusaumm Tpyaa», Chisinau, 2006

Cuvinte-cheie: globalizare, politica sociala, politici sociale practice, model social, stat
al bunastarii generale, politica dezvoltarii, dezvoltare sociala si umana, programe inter-
nationale, capital uman, capital social, strategii politice, perioada de tranzitie, reforma,
mecanism social, sfera muncii, relatii de munca, resurse umane, sfera sociala de mun-
ca, resurse neproductive, parteneriat social, tripartidism, dialog social etc.

e Eduard Boisteanu, Fundamente teoretico-practice privind institutia juridica
a Parteneriatului Social in sfera muncii. Teza de doctor habilitat, Chisinau,
2015

Cuvinte-cheie: parteneriat social in sfera muncii, bipartidism, tripartidism, negociere
colectiva, contract colectiv, negociere colectiva, parteneri sociali, sindicate, patronate.
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ABREVIERI/ ACRONIME

MSE — Model Social European

TFUE — Tratatul privind functionarea Uniunii Europene

CES — Confederatia Europeana a Sindicatelor

UNICE - Uniunea Confederatiilor din Industria si Patronatul din Europa
CEEP — Centrul European al Intreprinderilor Publice

UE — Uniunea Europeana

FSE — Fondul Social European

0IM (ILO) — Organizatia Internationala a Muncii
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GLOSAR

Acquis-ul social comunitar — intreaga legislatie primara si derivata, ansamblul politi-
cilor si institutiilor, mecanismelor si instrumentelor utilizate pentru aplicarea legislatiei
sociale, care: prevederile din tratate, directive, regulamente si acorduri, care se impun
a fi transpuse in legislatiile statelor membre si aplicate in practica; pachetul de principii
sub forma de recomandari, coduri de conduita, cartea verde si cartea alba; ansamblul
instrumentelor folosite pentru punerea in aplicare a acestora.

Carta Sociala Europeana — Document elaborat de Consiliul Europei, la Torino, la
18.10.1961 si intrat in vigoare la 26.02.1965. Pana la adoptarea Cartei sociale europe-
ne (revizuite), la Strasbourg, la 3.05.1996, Carta din 1961 a fost modificata si comple-
tata succesiv in 1988, 1991 si 1995.

Carta Sociala Europeana reprezinta un ansamblu de drepturi fundamentale in domeniul
muncii, angajarii, relatiilor sociale si securitatii sociale.

Carta Sociala Europeana este un text mixt, intrucat cuprinde o parte declarativa (de
principii), care afirma obiectivele politicii sociale ce trebuie urmarite de statele membre
ale Consiliului Europei, si 0 parte juridica, prin care statul care o ratifica isi asuma o
serie de obligatii.

Carta revizuita face parte din marile tratate ale Consiliului Europei in domeniul drep-
turilor omului si constituie instrumentul european de referinta in materie de coeziune
sociala. Carta revizuita a fost denumita ,,Carta sociala a secolului XXI”.

Comitetul European Economic si Social — reprezinta viziunile i interesele societatii
civile si ale partenerilor sociali vizavi de Comisie, Consiliu si Parlamentul European. Este
vorba de angajatii, sindicatele si organizatiile consumatorilor. Comitetul este consultat
in probleme referitoare la politica economica si sociala si poate emite propriile opinii din
proprie initiativa si in alte probleme.

Comitetele de dialog social sectorial European — acopera lucratorii si angajatorii din 41
de ramuri economice diferite.

Concertare tripartita — autoritati publice (Comisia Europeana si Consiliul European), Sin-
dicatele si Patronatele.
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Dialogul social — reprezinta toate formele schimbului de informatii, consultarea, con-
tractul colectivde munca si mecanisme decizionale bilaterale, bazate pe diferite proce-
duri intre guverne, organizatii patronale si sindicale pe probleme economice si social-
politice de interes comun ( Biroul International al Muncii).

Dialog social european — proces de interactiune continua intre partenerii sociali cu
scopul de a ajunge la intelegeri in ceea ce priveste controlul anumitor variabile econo-
mice si sociale, atat la nivel macroeconomic, cat si la nivel microeconomic. (Comisia
Economica, 2000, p. 8); interactiune bipartita intre partenerii sociali, sindicate si aso-
ciatii patronale. Articolele 151-155 ale Tratatului privind functionarea Uniunii Europene
(TFUE) stabilesc angajarea Comisiei Europene in consultarea partenerilor sociali pe pro-
bleme de politica sociala si economica. Comisia asigura, de asemenea dreptul parte-
nerilor sociali de a purta negocieri autonome la nivelul Comunitatii Europene. Dialogul
social bipartit este, astfel, parte integranta a Modelului Social European, iar institutiile
Uniunii Europene au sarcina de a promova activ Dialogul social (TFUE, articolul 152);
termenul prin care se definesc intalnirile dintre partenerii sociali la nivel european. El
dateaza de la mijlocul anilor 1980, cand au fost organizate primele reuniuni ce au adus
la aceeasi masa, sub presedintia Comisiei Europene, Confederatia Europeana a Sindi-
catelor (CES), Uniunea Confederatiilor din Industria si Patronatul din Europa (UNICE) si
Centrul European al intreprinderilor Publice (CEEP). Rolul sdu este acela de a contribui
la crearea si mentinerea unui cadru de dialog intre partenerii sociali, in conditiile impu-
se de Piata Unica a UE.

Dreptul social european — Dreptul social european include in sfera sa de reglementare
relatiile sociale de munca si celelalte raporturi sociale, indisolubil legate de acestea, ale
lucratorilor (salariatilor) care presteaza o munca utila in folosul societatilor, institupiilor,
fundatiilor, intreprinderilor si in general pentru unitatile economice si agentii de munca
din statele europene, precum si jurisdictia comunitara. Obiectul dreptului social euro-
pean rezulta din reglementarile juridice individuale si colective de munca ale statelor
din cadrul Comunitatilor Europene si ale statelor care au aderat la sistemul juridic al
unei Europe Unite (apud Valerica Nistor, ,,Drept social European”, 2004).

Fondul Social European (FSE) - principalul instrument financiar al Uniunii Europene
care finanteaza ocuparea fortei de munca din statele membre si promoveaza coeziunea
economica si sociala. Cheltuielile FSE se ridica la aproximativ 10% din bugetul total al
UE. FSE este unul dintre fondurile structurale ale UE dedicate imbunatatirii coeziunii
sociale si a bunastarii economice in regiunile Uniunii. Obiectivul special al cheltuielilor
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FSE este de a sustine crearea de locuri de munca mai multe si mai bune in UE prin
cofinantarea proiectelor locale, nationale si regionale care imbunatatesc ratele de ocu-
pare a fortei de munca, incluziunea pe piata muncii si calitatea locurilor de munca in
statele membre si in regiunile acestora.

Miscare sindicala — miscare sociala, cea mai importanta componenta a miscarii mun-
citoresti.

Modelul Social European — expresie folosita in mod curent pentru a descrie o vizi-
une comuna pe care statele europene o au asupra unui model societal care combina
cresterea economica cu standardele de viata inalte si conditiile de lucru cat mai bune
sau promovarea simultana a cresterii economice si a coeziunii sociale. Termenul ,,mod-
el social european” (MSE) a fost folosit initial de Jacques Delors la mijlocul anilor 1990,
pentru a defini o alternativa la forma americana a capitalismului pur de piata.

Modelul Social European — caracterizat, in particular, de un sistem care ofera un nivel
ridicat al protectiei sociale, de importanta dialogului social si de serviciile de interes
general care acopera activitatile vitale pentru coeziunea sociald — se bazeaza, in ciuda
diversitatii sistemelor sociale ale statelor member, pe un fundament comun de valori
(Concluziile Presedintiei Consiliului European de la Nisa din decembrie 2000).

Politica sociala — reprezintd un set de programe, activitati, masuri ce au ca
scop adresarea unor nevoi (elementare) umane de protectie sociala, edu-
catie, sanatate, locuire si — in general — cresterea bunastarii sociale, prin intermediul
(re)distribuirii unor resurse considerate a fi relevante (bani,servicii, timp etc.);
setul de politici publice ce urmaresc realizarea protectiei sociale si a bunastarii; Politica
sociala defineste setul de politici publice ce urmaresc realizarea protectiei sociale si a
bunastarii.

Politici sociale europene — politicile sociale promovate de catre Uniunea Europeana in
calitatea ei de institutie suprastatala/ regionala, precum si acelea promovate de statele
membre ale Uniunii Europene. Scopul politicilor sociale europene este, conform Art.B,
Titlul | si Art.G, Titlul Il din Tratatul de la Maastricht, , realizarea unui nivel ridicat de
ocupare a fortei de munca si de protectie sociala, cresterea nivelului si calitatii vietii,
coeziunea economicd si sociald si solidaritatea intre statele membre”. Art.100 al Ac-
tului Unic European (AUE) (intrat in vigoare la 1 iulie 1987), propune asigurarea unui
nivel de viata ridicat, pentru toti membrii comunitatii; Politicile sociale la nivelul Uniunii
Europene constau in legislatia europeana a muncii, in lupta impotriva discriminarilor
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etnice, religioase sau sexuale, in dispozitii cu privire la sanatate, cultura si educatie si
in redistributia prin intermediul fondurilor structurale europene.

Parteneriatul social — sistem de raporturi stabilite intre salariati (reprezentantii salari-
atilor), angajatori (reprezentantii angajatorilor) si autoritatile publice respective in pro-
cesul determinarii si realizarii drepturilor si intereselor sociale si economice ale partilor.

Forme ale dialogului social european
Dialog bipartit:

Comitetul de dialog social trans-industrial — acopera economia in ansamblul sau.
Este constituit din Confederatia Europeana a Sindicatelor (CES) si Confederatia Intre-
prinderilor Europene (BUSINESSEUROPE), din Centrul European al intreprinderilor cu
Participare Publica (CEEP) si din Uniunea Europeana a Artizanatului si a Intreprinderilor
Mici si Mijlocii (UEAPME).

Reuniunea Sociala Tripartita pentru Crestere Economica si Ocuparea Fortei de
Munca — componenta integranta a dialogului social la nivelul UE, recunoscuta in arti-
colul 152 din TFUE.

Organizatia Internationala a Muncii — 0 agentie specializata a Organizatiei Natiunilor
Unite care se ocupa cu problemele legate de munca la standarde internationale de
munca. OIM are o structura tripartita, care aduce impreuna reprezentantii guvernelor,
patronatelor si sindicatelor, in conditii egale, pentru a discuta chestiuni legate de munca
si politica sociala. Domeniile principale de interventie ale ILO sunt: instruirea si reabilita-
rea profesionald, politicile de angajare, administratia muncii, legislatia muncii si relatiile
industriale, conditiile de munca, dezvoltarea managementului, securitatea sociald, sta-
tistica muncii, igiena si securitatea in munca. Instrumentele prin care intervine ILO sunt
norme ale muncii, care acopera toate problemele legate de munca, fiind elaborate si
incorporate in conventii si recomandari internationale, de catre reprezentanti ai gu-
vernelor, angajatorilor si lucratorilor din toata lumea.

Raporturile dintre Organizatia Internationald a Muncii si Uniunea Europeana —
Instrumenele OIM sunt conventiile si recomandarile, iar instrumentele UE sunt directi-
vele. intre OIM si UE este o buna cooperare. Unele directive si regulamente ale Uniunii
Europene preiau, dar mai ales dezvolta, ridicand pragul exigentelor de protectie sociala,
norme ale OIM. Acest lucru este explicabil prin aceea ca normele OIM sunt norme
universale, care iau in considerare diversitatea de situatii economice si sociale din
intreaga lume, in timp ce normele comunitare se adreseaza unor state cu un ridicat
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grad de civilizatie, puternic dezvoltate economic, cu o indelungata traditie in derularea
dialogului social, in conservarea pacii sociale. In acest caz, daci ar exista un conflict
intre normele OIM si cele comunitare, in aplicarea principiului legii mai favorabile, vor
prevala normele comunitare. in caz de conflict intre o conventie OIM ratificata si o di-
rectiva comunitara, statul membru UE va respecta intotdeauna prescriptiile comunitare.

Relatiile industriale — relatiile dintre angajatori si angajati, intre angajati si alti angajati,
intre angajatori si sindicatele si consilierii lor, intre angajati si sindicate, intre locurile
de munca de pe piata fortei de munca, mediul creat de fortele istorice, politice, juridice
si sociale, normele culturale, precum si de produsele sistemelor de relatii industriale,
inclusiv actiuni colective, contracte colective de munca, de solutionare a plangerilor
si alte mecanisme de rezolvare a problemelor. Relatii industriale pot exista chiar si in
cazul in care contractele colective de munca nu se materializeaza. (David Mcdonald si
Caroline Vandenabeele, ,,Glosary of Industrial Relation and Related Terms”, septembrie
1996.)
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INTRODUCERE

in Raportul social anual 2014 al Ministerului Muncii, Protectiei Sociale si Familiei al
Republicii Moldova este specificat ca promovarea politicii sociale bine echilibrate, in-
cluzive, ajustate la conditiile perioadei pe care o traim, ramane a fi o provocare continua
a Guvernului Republicii Moldova'.

0 politica sociala este considerata eficienta atunci cand programele sale ajung la
cei care au realmente nevoie de ele.

Elementul-cheie al reformelor sociale in Republica Moldova si directia principala a po-
liticii sociale de stat constituie protectia sociala a populatiei.

Conform Constitutiei Republicii Moldova, Statul este obligat sa ia masuri pentru ca orice
om sa aiba un nivel de trai decent, sa-i asigure protectia in caz de somaj, boala, diza-
bilitate, batranete sau in alte cazuri cand nu-si poate asigura existenta din cauza unor
imprejurari independente de vointa lui.

De asemenea, conform art. 126 (1) al Constitutiei Republicii Moldova, economia tarii, pe
langa caracterul sau de piata, este si 0 economie de orientare sociala.

Atat de pe platforma drepturilor cetatenesti, cat si de pe platforma economica, statul
este obligat (art. 126 lit. g) sa asigure sporirea numarului de locuri de munca si crearea
conditiilor pentru cresterea calitatii vietii.

Potrivit studiului ,,Perceptii asupra drepturilor omului in Republica Moldova”, elaborat
in cadrul unui proiect al ONU in Republica Moldova in parteneriat cu Oficiul Avocatului
Poporului si Consiliul pentru prevenirea si eliminarea discriminarii si asigurarea egali-
tatii, in iulie 2016, dreptul la sanatate; dreptul la protectie sociala; dreptul la educatie;
dreptul la munca si conditii prielnice de munca; dreptul la un proces echitabil (la justitie)
constituie grupul de drepturi si libertati fundamentale ale omului care necesita o atentie
sporita din partea institutiilor de stat si a societatii.

Imbunatatirea situatiei in domeniul respectarii drepturilor omului depinde in mare
masura de Guvern, Parlament, ministere si departamentele acestora — circa 70% din

1 http://ssm.fast.md/ro/articule/149-raport-social-anual-2014-ministerul-muncii-protec-iei-sociale-i-familiei-al-repu-
blicii-moldova
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respondenti; de Presedintele tarii — 70%); de institutiile de drept (procuratura, judecéato-
rie, avocatura) - 68%; biserica, sindicate si ONG-uri — cumulativ 40%?2.

Autoritatile de stat se arata constiente de faptul ca implementarea politicii sociale in
conditiile actuale presupune aplicarea de noi formule de protectie sociala a categoriilor
de populatie social dezavantajate, noi instrumente de interventie in politicile de dez-
voltare sociala, realizarea reformelor social-economice cu implicarea activa a societaii
prin informare, dialog si consultari.®

Promovarea consecventa a politicilor sociale proactive serveste drept garant al dreptu-
rilor cetatenilor la protectie si securitate sociala. Acest deziderat devine si mai consis-
tent in conditiile angajamentului asumat prin semnarea la 27 iunie 2014 la Bruxelles a
Acordului de Asociere cu Uniunea Europeana. Astfel, Republica Moldova, si-a confirmat
alegerea privind dezvoltarea social-economica in baza modelului european spre demo-
cratizare si onorare a angajamentelor asumate fata de valorile fundamentale europene.

Situatia la capitolul dialog social si practicile europene care pot fi preluate, de Republica
Moldova au constituit obiectul unei conferinte internationale, organizate la Chisinau in
octombrie 2016.

Participantii la conferinta — partenerii sociali din Republica Moldova, autoritati si invitati
strdini — au mentionat ca:

e  dezvoltarea dialogului social este un element-cheie pentru viitorul tarii noastre;

e dialogul social nu este discutat suficient, iar societatea nu cunoaste care sunt
beneficiile acestuia;

e in mai multe tari aflate in tranzitie, dialogul social nu functioneaza cu adevarat, ci
domina populismul;

e functionarea eficienta a dialogului social trebuie sa fie o prioritate pentru autoritati
si partenerii sociali din Moldova”;

e  declinul social-economic parcurs de Moldova poate fi atenuat prin implicarea par-
tenerilor sociali, dar si a societatii civile intr-un dialog social constructiv;

e eficienta dialogului social depinde in mare masura de functionalitatea partenerilor
sociali. In teritoriu, la nivel de ramura, in mare parte nu exista structuri patronale,

2 http://agora.md/stiri/20879/studiu-In-r--moldova-drepturile-omului-sunt-incalcate-cel-mai-des-de-parlament-si-
guvern

3 http://ssm.fast.md/ro/articule/149-raport-social-anual-2014-ministerul-muncii-protec-iei-sociale-i-familiei-al-repu-
blicii-moldova
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asemenea, exista deficiente si in functionarea Comisiei nationale pentru consultari
si negocieri colective;
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e doar printr-un dialog social constant pot fi rezolvate cele mai stringente probleme
din societate;

e se impune ajustarea legislatiei nationale la cerintele UE, imbunatatirea situatiei
la capitolul securitatea si sanatatea in munca, asigurarea cetatenilor cu conditii
decente de munca;

e este necesar sa existe 0 mai buna comunicare intre toti partenerii sociali;

e pentru 0 mai buna functionlitate a DS in Republica Moldova, este necesar de a
minimaliza practicile de ingradire a libertatii de asociere, de a clarifica rolul si sar-
cinile Inspectoratului de Stat al Muncii, de a dezvolta mecanisme de solutionare
pe cale amiabila a conflictelor de munca, de a spori gradul de vizibilitate si atrac-
tivitate a partenerilor sociali, inclusiv prin elaborara unei strategii de comunicare
cu publicul;

e inscopul eficientizarii dialogului social este primordiala consolidarea capacitatilor
actorilor sociali, diminuarea interventionismului statului in procesul de dialog soci-
al, preluarea angajamentului la cel mai inalt nivel, organizarea cu regularitate a in-
trevederilor intre partenerii sociali, monitorizarea rezultatelor inregistrate in urma
acestor intrevederi, cultivarea respectului intre parteneri si dezvoltarea capacitatii
de consens in relatii.*

Schimbarile democratice, care suntin curs de desfasurare in Republica Moldova, urma-
resc dezvoltarea unui sistem social pe potriva dimensiunii sociale a Uniunii Europene,
ce consta in armonizarea (coeziunea, convergenta, cooperarea etc.) sociala a tuturor
componentelor politicii sociale cu privire la asigurarile, ajutoarele si transferurile uni-
versale, imbunatatirea conditiilor de munca, egalitatea sanselor pentru barbati si femei,
implementarea libertatii de miscare, promovarea invatamantului si pregatirii profesio-
nale, relatiile industriale, dialogul social, incluziunea sociala, extindrea vérstei de pensi-
onare, angajarea netraditionala si schimbarile climatice etc.

Tnsa sistemul social al Republicii Moldova incd mai are reminiscente birocratice, etatis-
te si de mentalitate a practicii sovietice de formare si administrare a sistemului social.

4 http://sindicate.md/partenerii-sociali-pledeaza-pentru-un-dialog-social-eficient-2/
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Totodata, trebuie sa mentionam ca in demersurile sale de dezvoltare democratica, sistemul
social al Republicii Moldova s-a ghidat de principiile, conventiile si recomandarile OIM.

Conventiile si recomandérile OIM constituie, in principal, izvorul dreptului international
al muncii. Prin forta lucrurilor, ele sunt minimale, adresandu-se celor mai diferite state,
cu niveluri economice sociale diferite.

Odata cu semnarea in anul 2014 a Acordului de Asociere cu Uniunea Europeana, in
Republica Moldova se implementeaza gradual dreptul comunitar al muncii. Regula-
mentele si directivele UE asigura o protectie net superioara lucratorilor, tocmai pentru
ca acestea au o puternica dezvoltare economico-sociala si o indelungata traditie pe
planul reglementarii raporturilor de munca si securitatii sociale.

Acordurile de asociere de noua generatie, spre deosebire de cele anterioare, au o valen-
ta sociala mai accentuata. Extinderea spre est a Uniunii Europene a pus probleme mai
multe si mai complexe, derivate din liberalizarea circulatiei fortei de munca si alinierea
legislatiilor; posibilitatea de a oferi standarde adecvate de protectie sociala etc., toate
acestea au facut ca statele membre sa acorde o importanta deosebita laturii sociale.

15
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Componenta sociala a integrarii europene s-a dezvoltat si consolidat in timp, pe par-
cursul procesului de integrare, iar importanta relativa a chestiunilor sociale din cadrul
politicilor Uniunii Europene a crescut considerabil de la infiintarea pietei unice si de
cand UE s-a dedicat credrii unei uniuni economice si monetare.

Spre deosebire de domeniul economic, in cel social s-a promovat si accentuat rolul
complementar al UE si, respectiv, responsabilitatea statelor membre, principiul subsidi-
aritatii gasindu-si in acest domeniu o tot mai larga aplicare. De aceea este important de
evaluat in ce masura dimensiunea sociala a UE se configureaza, pe de o parte, ca efect
al aplicarii prevederilor tratatelor si altor documente si programe la nivelul Uniunii si, pe
de alta parte, ca rezultat al eforturilor si actiunilor din fiecare stat membru.®

Modelul Social European este o expresie folosita in mod curent pentru a descrie o
viziune comuna pe care statele europene o au asupra unui model societal, care com-
bina cresterea economica cu standardele de viata inalte si conditiile de lucru cat mai
bune sau promovarea simultana a cresterii economice si a coeziunii sociale. Termenul
»model social european” (MSE) a fost folosit, initial, de Jacques Delors, la mijlocul ani-
lor 1990, pentru a defini o alternativa la forma americana a capitalismului pur de piata
(modelul consens-ului versus modelul conflictului).

Printre cele mai clare definitii oficiale ale termenului se numara, cea mentionata in Con-
cluziile Presedintiei Consiliului European de la Nisa din decembrie 2000. Agenda Sociala
Europeana stipuleaza ca Modelul Social European este caracterizat in particular de:

e un sistem care ofera un nivel ridicat al protectiei sociale;

e importanta dialogului social;

e serviciile de interes general care acopera activitatile vitale pentru coeziunea so-
ciala;

e e bazeaza pe un fundament comun de valori (Concluziile Presedintiei Consiliului
European de la Nisa din decembrie 2000).

(@3]

http://www.economiesociala.net/imag/files_4/14117623864e2d25ab77f02.pdf
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Una dintre primele definitii, formulate pentru MSE, apare in ,Carta Alba a Politicii So-
ciale” (Comisia Europeana 1994), care face referire la termen mai mult intr-o forma
normativa.

Termenul este definit printr-un set de valori comune ce trebuie respectate, si anume:
e militare pentru democratie;

e libertate personal;

e (dialog social;

e oportunitati egale pentru toti;

e solidaritate si securitate sociald, exprimata fata de indivizii defavorizati din soci-
etate.

In literatura de specialitate, MSE e mentionat in medii diverse, putand fi identificat sub
prezentari distincte, care insa nu se exclud reciproc. Astfel, vom intalni prezentarea
MSE ca fiind un model care incorporeaza caracteristici comune certe (institutii,
valori), inerente statutului membrelor UE si care sunt percepute ca un mod de
reglementare a societatii si economiei concurentiale.

Un alt set de definitii prezinta MSE ca fiind inclus intr-o varietate de modele natio-
nale diferite, unele dintre acestea reprezentind exemple bune pentru celelalte.

Cei mai multi dintre autori si decidenti politici identifica MSE cu un proiect politic
european, care are ca scop modernizarea si adaptarea societatii la conditiile eco-
nomice aflate in permanenta schimbare. Esenta acestor schimbari e ilustrata de
specialisti prin sintagma ,societate bazata pe cunoastere/ informatie”.

MSE este un fenomen care se desfasoara la nivel transnational.

MSE este prezentat, de asemenea, ca un instrument de coeziune printre tarile membre
UE, care insa, nu exclude aparitia unor noi modele sociale europene. O abordare mai
noud a MSE avanseaza ideea unei politici sociale productive, aplicata diverselor
modele sociale din Europa, care sa promoveze parteneriatul, atragerea fortei de
munca in activitate etc. Un astfel de concept implica orientarea politicii sociale mai
degraba spre incurajarea capacitatii individului de a supravietui in cadrul unei economii
devenite tot mai dinamica, decat spre a folosi aceasta capacitate a individului drept
motiv de actiune pentru corectarea fortelor pietei.
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Tot printre cele mai noi abordari ale termenului MSE, se numara si aceea potrivit careia,
discursul european se bazeaza pe un Model de Societate Europeana sau, altfel spus, pe
un model socio-economic, atata timp cat modelele si reformele sunt legate nu numai
de aspectele sociale, ci si de reglementare, stimulente si sisteme de inovatie. Autorii
unei astfel de abordari inteleg prin model socio-economic responsabilitatea societatii
pentru bunastarea individului. Cele trei caracteristici — responsabilitate, reglementa-
re si redistribuire — reflecta faptul ca Modelul Social European este mai mult decat un
model social in sens strict.

Desi in cadrul a ceea ce se intelege astazi prin modelul social european sistemele soci-
ale difera relativ mult, in ceea ce priveste structura si volumul cheltuielilor sociale, dar
si grupurile-tinta ale transferurilor de venituri, se poate vorbi totusi despre coexistenta
a patru grupe de tari distincte, cu practici sociale relativ apropiate care justifica prezen-
tarea in literatura economica a urmatoarelor modele europene de societate:

e Modelul scandinav, denumit adesea si Modelul nordic;
e Modelul anglo-saxon sau Modelul liberal,

e Modelul continental — cunoscut si sub denumirea de ,Modelul corporatist” sau
»Modelul renan”;

e Modelul mediteranean;

e Modelul ,catching-up” se refera la caracteristicile noilor state membre ale UE care
au aderat dupa 2004.

Tabelul 1. Modelele sociale europene estimate la nivel de asigurare a eficientei si egalitatii

Patru modele sociale europene

Modele sociale europene Eficienta
Nivelul ridicat Nivelul redus
Nivelul ridicat Continental Nordic
Egalitate
Nivelul redus Mediteranean Anglo-saxon

Sursa; http://cursdeguvernare.ro/modelele-sociale-europene-si-observatii-pentru-romania.html
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in afara Europei, Modelul american serveste drept omolog Modelului anglo-saxon. SUA
sunt grupate impreund cu Canada, Australia si Noua Zeelanda in cadrul ,,Modelului
anglo-saxon de peste mari”.

Sistemele de protectie sociald din nord se deosebesc net de cele din sudul continentu-
lui. In timp ce sistemele nordice realizeaza cea mai mare eficientd in reducerea pola-
rizarii economice si sociale, cele din sud, dimpotriva, sunt cele mai slabe in aceasta
privinta. in timp ce sistemele nordice acorda beneficii sociale, indeosebi persoanelor
eligibile de varsta activa, cele din sud le acorda indeosebi pensionarilor. Sistemul
anglo-saxon este mai eficient in reducerea polarizarii economice, in randurile popu-
latiei de varsta activa si mai putin in randurile pensionarilor.

Cele patru modele au dobandit, si-au consolidat caracteristicile relativ distincte intr-un
interval relativ lung, de peste doud decenii. intre anii 1950-1973, térile occidentale au
parcurs o perioada de inaltd dinamica economica, gratie abundentei de materii prime
si materiale si petrol, la preturi relativ mici, de pe pietele externe. Astfel, aceste tari au
beneficiat, pe termen lung, de o rata medie de crestere a PIB-ului de 4,6 % si de o rata
medie de crestere a PIB/loc. de 3,8 %. In plus, vreme de peste doud decenii, o treime
din PIB-ul EU-15 a mers sistematic spre acumularea de capital, iar doua treimi, spre
cresterea factorului total al productivitatii muncii (Sapir, 2003). Ca urmare, standardul
de viata din zona EU-15 a crescut rapid, aproape sincronic cu cel aferent populatiei
din SUA. Astfel, daca in anul 1950, PIB/loc. in EU-15 era de 40 % din cel corespondent
populatiei SUA (la PPP), in anul 1973, indicatorul respectiv avea o valoare de 70 %, in
contextul unei inflatii medii, masurate prin deflatorul consumului privat de 4 % si al unei
rate a somajului de 2 %.

in asemenea conditii, costurile bunastarii sociale in tarile occidentale au ramas la
cote relativ usor de gestionat. Cresterea economica rapida, stabilitatea macroeco-
nomica si statul bunastarii sociale s-au sustinut reciproc, vreme de peste doua
decenii. Aceasta a constituit, de fapt, etapa de consolidare a filosofiei modelului
social european, preluata ulterior pe un registru, mai mult sau mai putin accentuat, de
toate statele care s-au inscris in Uniunea Europeana.

In realitate, statele europene nu folosesc acelasi model social, dar statele care aplica
programe sociale in Europa au in comun cateva caracteristici. E vorba, de obicei, de:

e rate de somaj cat mai scazute;

e  protectie sociald pentru cetateni;
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e incluziune sociala si democratie.

Tratatul Comunitatii Europene a pus bazele catorva obiective sociale:
e promovarea ocuparii locurilor de muncg;

e cresterea calitatii vietii si a muncii desfasurate;

e  protectie sociala adecvata;

e un dialog coninuu intre management si angajati;

e dezvoltarea resurselor umane cu scopul de a creste angajabilitatea si a combate
excluziunea.

In perioada actuald, pertinenta MSE! este, adesea, pusa sub semnul intrebérii, mai ales
in contextul globalizarii pietelor de munca si al imbatranirii societétii.

Grigor Gradev, cercetator superior al Institutului Sindical European, mentiona ca putem
vorbi, astazi, despre Modelul social al UE si Modelul Social European.

Edificarea noului Modelul Social European/ Modelul social
al UE
I. Obiectivele decurg din modelul european de societate, fiind

cantonate in deziderate ca drepturile fundamentale ale omu-
lui, coeziunea sociala si teritoriala.

1)  Punerea bazelor unei societati incluzive, bazate pe garantarea drepturilor funda-
mentale ale omului si valorile democratiei;

2) Crearea unui sistem articulat de prevenire si combatere a excluziunii, ancorat in
dezvoltarea regional;

3) Promovarea unei eficiente sociale ridicate, ca baza pentru integrarea intr-o piata
globalizanta.

Sustenabilitatea, finantarea si buna guvernare a sistemului sunt elemente-cheie ale
modelului social.
II. Principiile

Modelul social are la baza principiul tratamentului egal, statuat de art. 51 din Tratatul
CE, precum si pincipiile avansate de Carta Alba a serviciilor de interes general, orientate
catre drepturile fundamentale ale omului, coeziunea sociala si teritoriala. CE pro-
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moveaza o perspectiva europeana insuficient tradusa in practica. Accesul la serviciile
de interes general asigura realizarea conditiilor pentru exercitiul deplin al drepturilor
fundamentale ale omului, oferind o imagine a calitatii cetateniei.

lll. Finantarea

Modelul Social European isi fundamenteaza modernizarea prin promovarea unor sis-
teme sustenabile de finantare, bazate pe contributii sau asigurari (educatie, sanatate,
asigurari sociale), in conditii de piata competitiva deschisa.

Asigurarea unui pachet minim garantat de servicii si sprijin material, care evolueaza
in pas cu dezvoltarea economica, are la baza redistribuirea unor resurse provenite din
taxe. Dedicarea acestor taxe, anterior colectarii lor, ar raspunde nevoii de transparenta
si ar facilita manifestarea solidaritatii.

Voluntariatul este esential si completeaza nevoile de servicii sociale si ajutoare mate-
riale.

IV. Componentele
1)  Sistem articulat de promovare a incluziunii sociale, bazat pe
a. Munca - din perspectiva si in limitele sectorului social,
b. Educatie si formare;
c. Sanatate;
2) Retea performanta de securitate social:
a. Reteaua informala;
b. Reteaua formalg;
3) Asigurari sociale, integrate pe o piatda competitionala deschisa;
4)  Asistenta sociala, inclusiv voluntariat organizat;

5) Alte servicii sau instrumente de politici cu functii de securitate, incluziune sau
coeziune (alocatii, subventii diferite, pentru energie, locuinte, hrana).

V. Elementele definitorii
1)  Prioritate acordata mecanismelor de incluziune, reunite intr-un sistem articulat;

2) Promovarea unui sistem de flexisecuritate pro-activ si previzional, in dauna
celui de protectie sociala, reactiv si conjunctural;
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3) Sustenabilitatea financiara;
4)  Ancorarea in politica de dezvoltare regionald, ca suport al competitivitatii;

5) Revigorarea spiritului civic si punerea bazelor dezvoltarii sale sistemice.

ACQUIS-UL SOCIAL COMUNITAR

Dimensiunea sociala a integrarii europene se manifesa si se estimeaza si printr-un
cadru de tratate, rezolutii, comunicate, rapoarte si alte documente, necesar pentru o
deplina dezvoltare a politicii sociale europene.

CE ESTE POLITICA SOCIALA?

Politica sociala — reprezinta un set de programe, activitati, masuri ce au ca
scop adresarea unor nevoi (elementare) umane de protectie sociala,educatie,
sanatate, locuire si —in general — cresterea bunastarii sociale, prin intermediul (re)
distribuirii unor resurse considerate a fi relevante (bani,servicii, timp etc.);
setul de politici publice ce urmaresc realizarea protectiei sociale si a bunastarii.

Politici sociale europene sunt atét politicile sociale promovate de catre Uniunea Eu-
ropeang, in calitatea ei de institutie suprastatala/ regionala, cat si acelea promovate de
statele membre ale Uniunii Europene. Scopul politicilor sociale europene este, conform
Art. B, Titlul | si Art.G, Titlul Il din Tratatul de la Maastricht, , realizarea unui nivel ridicat
de ocupare a fortei de munca si de protectie sociald, cresterea nivelului si calitatii
vietii, coeziunea economica i sociald si solidaritatea intre statele membre”. Art.100 al
Actului Unic European (AUE) (intrat in vigoare la 1 iulie 1987) propune asigurarea unui
nivel de viata ridicat pentru toti membrii comunitatii; Politicile sociale la nivelul Uniunii
Europene constau in legislatia europeana a muncii, in lupta impotriva discriminarilor
etnice, religioase sau sexuale, in dispozitii cu privire la sanatate, cultura si educatie si
in redistributia prin intermediul fondurilor structurale europene.

Politica sociala si de ocupare a fortei de munca a UE: principii
generale

Dimensiunea sociala a integrarii europene a fost dezvoltata considerabil de-a lungul
anilor. Aceasta reprezinta un aspect esential al Strategiei Europa 2020, care are drept
scop asigurarea unei ,cresteri bazate pe incluziune”, caracterizata prin niveluri ridi-
cate de ocupare a fortei de munca si prin reducerea numarului persoanelor aflate in
situatie de saracie sau expuse riscului de excluziune sociala.
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Temei juridic
Articolul 3 din Tratatul privind Uniunea Europeana (TUE) si articolele 9, 10, 19, 45-48,
145-150 si 151-161 din Tratatul privind functionarea Uniunii Europene (TFUE).

Obiective

Promovarea ocupdrii fortei de munca, conditii de viata si de munca imbunatatite,
protectie sociala corespunzatoare, dialog intre conducere si personal, dezvoltarea
resurselor umane in vederea mentinerii unei rate ridicate a ocuparii fortei de munca
si combaterea excluziunii sunt obiectivele-cheie ale UE si ale statelor sale membre in
domeniul social si de ocupare a fortei de munca descrise la articolul 151 din TFUE.

Realizari
a) De la Tratatul de la Roma la Tratatul de la Maastricht

Pentru a le permite lucratorilor si familiilor acestora sa beneficieze pe deplin de dreptul
la libera circulatie si sa caute un loc de munca pretutindeni pe piata comuna, Tratatul de
la Roma a prevazut coordonarea sistemelor de securitate sociala ale statelor membre.
Tratatul de la Roma a consacrat principiul egalitatii de remunerare intre barbati si fe-
mei, a carui aplicabilitate directa a fost recunoscuta de Curtea de Justitie, si a prevazut
instituirea Fondului social european.

Preocuparile legate de dezechilibrele structurale si de cresterea inegalda au condus
ulterior la o politicd sociald mai proactiva la nivel comunitar. in 1974, Consiliul a adoptat
primul Program de actiune sociala.

Actul Unic European (AUE) a introdus prevederi referitoare la armonizarea conditiilor
de sanatate si siguranta la locul de munca. Hotarand cu majoritate calificata in coo-
perare cu Parlamentul, Consiliul a adoptat o serie de directive de stabilire a cerintelor
minime in acest domeniu. AUE a introdus, de asemenea, posibilitatea negocierii de
acorduri colective intre partenerii sociali la nivel european si a instituit o politica co-
munitara de coeziune economica Si sociala.

S-a ajuns la un consens cu privire la necesitatea de a acorda o atentie sporita aspecte-
lor sociale relationate cu finalizarea pietei interne. Dupa lungi dezbateri, sefii de stat si
de guvern din 11 state membre, fara participarea Regatului Unit, au adoptat la Summi-
tul de la Strasbourg din decembrie 1989 Carta comunitara privind drepturile sociale
fundamentale ale lucratorilor (Carta sociala).
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Odata cu semnarea Tratatului de la Maastricht, promovarea unui nivel inalt de ocu-

pare a fortei de munca si de protectie sociala a fost introdusa oficial drept una dintre

sarcinile atribuite Comunitatii Europene (CE). Cu toate acestea, intrucat nu au fost in

masura sa ajunga la un acord in unanimitate pe parcursul conferintei interguverna-

mentale, 11 state membre au hotdrat sa avanseze prin incheierea unui Acord privind

politica sociala, care continea unele inovatii semnificative. Protocolul nr. 14 la Tratatul

privind Uniunea Europeana, la care a fost anexat acordul, a afirmat ca ,unsprezece

state membre [...] doresc sa inainteze pe calea deschisa de Carta sociala din 1989”,

scutind astfel Regatul Unit de participare.

Consiliul a fost investit cu competenta de a adopta directive de stabilire a cerintelor
minime in mai multe sectoare noi, aceste cerinte devenind ulterior obligatorii pentru
toate statele membre, cu exceptia Regatului Unit.

b) De la Tratatul de la Amsterdam la Tratatul de la Lisabona

In cele din urmé, situatia neplacutd, creatd prin autoexcluderea voluntara a Regatului
Unit, a fost depasita prin semnarea Tratatului de la Amsterdam, atunci cand toate
statele membre, inclusiv Regatul Unit (in urma unei alternante la guvernare), au fost de
acord cu privire la integrarea Acordului privind politica sociala in textul Tratatului
CE, cu anumite modificari minore (articolele 151-161 din TFUE). La articolul 153, coo-
perarea a fost inlocuita cu procedura de codecizie, care a fost extinsa, de asemenea,
la dispozitiile privind Fondul social european, libera circulatie a lucratorilor si securita-
tea sociala pentru lucratorii migranti din Comunitate. Un nou alineat a prevazut masuri
menite sa incurajeze cooperarea intre statele membre cu scopul de a combate exclu-
derea sociala. Articolul 19, in noua sa versiune, a acordat CE posibilitatea de a adopta
masurile ,necesare in vederea combaterii oricarei discriminari bazate pe sex, rasa sau
origine etnica, pe religie sau convingeri, pe handicap, varsta sau orientare sexuald”. Pe
baza acestui text, au fost adoptate in termen scurt doua directive: Directiva 2000/43/CE
de punere in aplicare a principiului egalitatii de tratament intre persoane, fara deosebire
de rasa sau origine etnica si Directiva 2000/78/CE de creare a unui cadru general in
favoarea egalitatii de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea
fortei de munca.

De asemenea, Tratatul de la Amsterdam a inclus si promovarea unui nivel inalt al ocu-
parii fortei de munca pe lista obiectivelor UE si a incredintat CE responsabilitatea de a
veni in sprijinul si in completarea activitatilor statelor membre din acest domeniu, cu
scopul de a incuraja cooperarea dintre acestea si de a dezvolta o ,strategie coordona-
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ta”, si anume Strategia europeana pentru ocuparea fortei de munca (SEOFM) (arti-
colele 145-150 din Tratatul TFUE), care are la baza o metoda deschisa de coordonare
(MDC). Cu ocazia Summitului de la Amsterdam din iunie 1997, s-a hotarat punerea
imediata in aplicare a dispozitiilor acestui nou titlu din tratat.

Cu ocazia lansarii Strategiei de la Lisabona din martie 2000, menita sa transforme
UE in cea mai competitiva economie la nivel mondial, sefii de stat au recunoscut, de
asemenea, ca cresterea economica nu este in sine suficienta in lupta impotriva sara-
ciei sau a pericolului de excludere sociald, angajandu-se sa amelioreze cooperarea din
acest domeniu pe baza metodei deschise de coordonare (care avea sa fie extinsa ulte-
rior, inglob&nd ulterior pensiile, sanatatea si ingrijirile pe termen lung in cadrul ,,MDGC
sociale”).

in 2000, in cadrul Summitului de la Nisa, a avut loc adoptarea unei agende a politicii
sociale europene pana in 2005, precum si a unei Carte a drepturilor fundamentale
a UE, elaborata de o conventie speciala. Semnarea Tratatului de la Nisa a reprezentat
totusi, intr-o anumita masura, o deceptie pentru vocile care se asteptau la progrese
majore in sectorul social. A fost creat un comitet de protectie sociala pentru a promova
cooperarea in materie de politici de protectie sociala intre statele membre si cu Co-
misia, dar au fost respinse toate propunerile de extindere a sferei de aplicare a
codeciziei.

in optica revizuirii intermediare a Strategiei de la Lisabona din 2005, liniile directoare
pentru ocuparea fortei de munca, adoptate in cadrul SEOFM, au fost incluse in Orienta-
rile integrate pentru crestere si ocuparea fortei de munca, iar procesul de reforma de la
Lisabona a fost sincronizat cu MDC sociala pe baza unor cicluri de trei ani.

In 2005, a fost adoptatd o noud Agenda sociala aferentd perioadei 2006-2010, pentru a
insoti relansarea Strategiei de la Lisabona. Pentru perioada 2007-2013, a fost infiintat
un program al Uniunii Europene pentru ocuparea fortei de munca si solidaritate sociala,
denumit Progress, care urmareste sa sprijine punerea in aplicare a obiectivelor UE din
domeniul social. in 2007, a fost creat un Fond european de ajustare la globalizare
(FEAG), cu scopul de a oferi sprijin lucratorilor care si-au pierdut locul de munca din
cauza schimbarilor intervenite in structura comertului mondial.

La 13 decembrie 2007, a fost semnat Tratatul de la Lisabona, care a permis noi pro-
grese in consolidarea dimensiunii sociale a integrarii europene. Tratatul privind Uniu-
nea Europeana evidentiaza in prezent obiectivele sociale ale acesteia, printre care sunt
mentionate ocuparea integrala a fortei de munca si solidaritatea dintre generatii (arti-
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colul 3). Articolul 6 recunoaste Cartei drepturilor fundamentale acelasi caracter obli-
gatoriu ca si cel al tratatelor. Carta insasi recunoaste asa-numitele drepturi legate
de solidaritate, precum dreptul lucratorilor la informare si consultare si drepturile
la negocieri colective, la conditii de munca echitabile si corecte si dreptul la se-
curitate sociali si asistenta sociala. in Tratatul privind functionarea Uniunii Europene
a fost introdusd o clauza sociala orizontald, care afirma urmétoarele: ,in definirea si
punerea in aplicare a politicilor si actiunilor sale, Uniunea tine seama de cerintele pri-
vind promovarea unui nivel ridicat al ocuparii fortei de munca, garantarea unei protectii
sociale corespunzatoare, combaterea excluziunii sociale, precum si de cerintele privind
un nivel ridicat de educatie, de formare profesionala si de protectie a sanatatii umane”
(articolul 9).

c) Evolutii inregistrate dupa Tratatul de la Lisabona

In iulie 2008, Comisia Europeand a publicat o Agendd sociald reinnoitd, intitula-
ta ,,Oportunitati, acces si solidaritate in Europa secolului 21”, in semn de raspuns la
cresterea somajului provocata de criza financiara si economica. Au fost introduse ma-
suri menite sa creasca impactul instrumentelor financiare existente (FSE si FEAG). In
plus, in 2010, a fost instituit un nou instrument european de microfinantare, ,,Pro-
gress”, prin intermediul caruia se acorda microcredite intreprinderilor mici si persoa-
nelor fara loc de munca dornice sa creeze sau sa-si dezvolte propria intreprindere.

Cresterea bazata pe incluziune (care incurajeaza o economie cu un procent ridicat
de ocupare a fortei de munca ce conduce la coeziune sociala si teritoriald) este unul
dintre domeniile prioritare ale Strategiei Europa 2020, succesoarea Strategiei de la
Lisabona. Noul program strategic al UE mentioneaza pentru prima data un obiectiv
precis pentru pilonul sau ,,social” (urmarindu-se reducerea cu 20 de milioane a
numarului persoanelor expuse la riscul de saracie pana in 2020), impreund cu un
angajament reinnoit in favoarea unui obiectiv ambitios in domeniul ocuparii fortei de
munca (o rata de ocupare profesionala de 75% a persoanelor cu varste cuprinse
intre 20 si 64 de ani). Dintre cele sapte initiative emblematice selectate pentru a
contribui la indeplinirea obiectivelor Strategiei Europa 2020, trei se incadreaza in do-
meniul ocuparii fortei de munca si al afacerilor sociale.

0 agenda pentru noi competente si locuri de munca, care vizeaza restructurarea
politicilor de flexisecuritate pentru a imbunatati functionarea pietei muncii, a ajuta indi-
vidul sa capete competentele care se vor cere in viitor si a imbunatati calitatea locurilor
de munca si conditiile de lucru, Tineretul in miscare, care va contribui la imbunatatirea
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educatiei si a formarii, va ajuta tinerii sa studieze in strainatate si va facilita gasirea
unui loc de munca si Platforma europeana de combatere a saraciei si a excluziunii
sociale, care va contribui la difuzarea celor mai bune practici si va pune la dispozitie
finantdri pentru a sustine incluziunea sociala si a combate discriminarea. incepand din
2010, obiectivele emblematice ale Strategiei Europa 2020 legate de ocuparea fortei de
munca si cele sociale au servit drept referinta pentru evaluarea comparativa a Strategi-
ei europene pentru ocuparea fortei de munca (SEOFM). Aceasta a fost integrata in con-
textul semestrului european, care este un instrument procedural menit sa amelioreze
coerenta cronologica a coordonarii politicilor UE in materie macroeconomica, fiscala, de
ocupare a fortei de munca, precum si a politicilor sociale, pe baza unor cicluri anuale
recurente.

In plus, trei dintre programele deja existente ale UE (printre care Progress si Instrumen-
tul de microfinantare Progress), destinate sa testeze la nivel concret idei de reforma,
in perspectiva dezvoltarii celor mai bune dintre ele in toate statele membre, au fost
contopite in cadrul unui program unic, intitulat Programul pentru ocuparea fortei de
munca si inovare sociala (EaSl).

Pentru a face progrese catre o uniune economica si monetara mai echitabila, Comisia a
lansat, in martie 2016, o consultare publica privind o schita preliminara pentru un pilon
european al drepturilor sociale ca parte a programului de lucru al Comisiei pentru
2016. Aceasta ar putea deveni un document de referinta menit sa actualizeze legislatia
UE si sa analizeze performantele din zona euro. Si alte state membre se pot alatura
acestei initiative. Aceasta are trei componente: (1) sanse si acces egal la piata muncii,
(2) conditii de lucru echitabile si (3) acces la protectie sociald adecvata si sustenabila.

Pilonul social este un document de referinta autonom, de natura juridica, care enunta
principii si valori-cheie recunoscute la nivel european, si care va servi drept cadru, in
contextul evolutiilor societatii si a pietei muncii, care sa permita evaluarea fortei de
munca si a performantei sociale si care va aduce completari sau actualizari ale legis-
latiei europene in domeniu.

Trebuie, astfel, ca modelul social european sa fie unul durabil si sa raspunda transfor-
madrilor societatii si a pietei muncii in Europa, precum imbatranirea populatiei, diversi-
ficarea fortei de munca si dezvoltarea economiei digitale. Trebuie, de asemenea, anti-
cipate si orientate aceste evolutii, pastrand spiritul de crestere economica si progresul
social.
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Viitorul pilon al drepturilor sociale va urmari doua scopuri complementare: pe de o
parte modernizarea acquis-ului privind legislatia sociala si completarea lacunelor si,
pe de altd parte, plecand de la practicile nationale, identificarea criteriilor de retinut, in
special in ceea ce priveste flexisecuritatea, pentru a asigura o convergenta ascendenta
in statele membre ale zonei euro precum si in celelalte state care vor dori sa li se alatu-
re. Accentul se pune pe zona euro in special, deoarece divergentele sociale in materie
de forta de munca raman importante, iar integrarea si buna functionare a pietei muncii
sunt de o importanta capitala. Principiile propuse nu vor inlocui drepturile existente.

Definirea politicilor sociale si de ocupare a fortei de munca, inclusiv dreptul muncii si
organizarea sistemelor de protectie sociala se afla in competenta statelor membre, UE
putand contribui la sprijinirea si completarea activitatilor efectuate de acestea. In dome-
niile in care statele membre au competente exclusive, vor putea fi efectuate schimburi
de bune practici si analize comparative care sa favorizeze convergenta initiativelors.

Partenerii sociali contribuie la definirea standardelor sociale europene, prin implicare
in procesul de elaborare a politicilor europene.

In aceasta ordine de idei si in spiritul polemicilor sindicale nationale asupra principiului
neimplicarii sindicatelor in politica, Dan Gallin, sindicalist de origine romana, fost secre-
tar general al IUF, coordonator al Consiliului Fondator al Global Labour Institute, aflat la
Institutul Muncii, intr-o vizita de lucru in perioara 4-7 decembrie 2014, mentiona ca ,,sin-
dicatele nu trebuie sa adopte politici de neutralitate sindicala, ci politici de independenta
sindicala”. Or, independent inseamna ,,starea de neatirnare si dreptul de a rezolva liber
(cu respectarea drepturilor altora si a principiilor dreptului international) problemele sale
interne si externe, fara amestec din afara; autonomie. Situatie a unei persoane/institutii
care judeca lucrurile si actioneaza in mod independent, neinfluentata de altii”.”

TFUE/ articolele 154-155

In titlul X al Tratatului - Politica Sociala — se regisesc numeroase referinte cu privire
la dialogul social si consultarea Comitetului Economic si Social European: art.
151, art. 152, art.153, art. 154, art. 155. De exemplu, in art. 152 se afirma ca: , Uniunea
recunoaste si promoveaza rolul partenerilor sociali la nivelul sau, tindnd seama
de diversitatea sistemelor nationale. Aceasta faciliteaza dialogul dintre acestia,
respectandu-le autonomia’. in art.153 (art. 153 ,Parlamentul European si Consiliul

hotarasc in conformitate cu procedura legislativa ordinara dupa consultarea Comitetu-

6 Comunicare a Comisiei catre Parlamentul European, Consiliu, Comitetul Economic si Social European si Comitetul
Regiunilor — Lansarea unei consultari privind un pilon european al drepturilor sociale, 08.03.2016.
7 Dictionar Explicativ al Limbii Romane// http://www.dex.ro/independenta
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lui Economic si Social si a Comitetului Regiunilor”), art.154, art.155, art.157 si art.159
se reconfirma rolul consultativ al Comitetului Economic si Social European si se atribuie
un caracter obligatoriu dialogului cu societatea civila in general si cu partenerii sociali
in particular.

Ca parte a politicii de promovare a angajamentului partenerilor sociali europeni in for-
mularea politicii sociale a UE, articolele 154-155 TFUE, Comisia, inainte de a prezenta
propuneri in domeniul politicii sociale, trebuie sa consulte partenerii sociali privind po-
sibila orientare a actiunii comunitare.

Relatia partenerilor sociali cu Comisia. Comisiei ii revine o dubla misiune:
a) promovarea consultarii partenerilor sociali la nivelul Uniunii Europene;

b) adoptarea oricarei masuri utile pentru a facilita dialogul dintre partenerii sociall,
veghind o sustinere echilibrata a partilor.

Parteneri Sociali Comisia Consiliu/ Parlament

Prima consultare
cu privire la posibila
decizie de masura
Comunitara

Optiuni

CNegocieri) C Opinii

Max. 9 luni

succes ec A doua consultare
privind continutul
propunerii

Optiuni

(Negocieri) C Opinii

Discutii, amenda-
mente si adoptare cu
legislatia UE

Max. 9 luni

Propunere
esec C
legislativa

ysucces

2 posibilitati de
implimentare

Adoptare cu legislatia UE
(sau respingere) numai
Consiliul

Evaluare
Propunere legislativa
(acord in anexa)

Acord autonom: Implimentare
de partenerii sociali nationali
din toate statele Membre

Figura 1.  Procedura de negociere si consultare conform art.154, 155 ale TFUE.
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Pentru realizarea acestor atributii Comisia, inainte de a prezenta propuneri in domeniul
politicii sociale, consultd partenerii asupra orientarii posibile a unei actiuni UE. in cazul
in care Comisia, ulterior acestei consultari, considera ca o actiune a Uniunii ar fi de
dorit, se consulta cu partenerii sociali asupra continutului propunerii respective. Parte-
nerii inainteaza Comisiei un aviz, sau daca este cazul chiar o recomandare. Anume cu
ocazia acestei consultari partenerii sociali pot informa Comisia cu privire la dorinta lor
de a initia procesul de realizare a unor acorduri intre ei, avand ca obiect identificarea
modalitdtilor de actiune intr-unul dintre domeniile politicii sociale.

Durata procedurii de negociere in vederea ajungerii la un acord nu poate depasi 9 luni,
cu exceptia cazului in care partenerii sociali si Comisia au decis de comun acord 0
prelungire a acestui termen.

Rolul Comisiei Europene

Comisia Europeana este organismul executiv al UE. Ea reprezinta interesele Uniunii
Europene in ansamblul sau, nu pe cele ale vreunui stat membru. Termenul ,,comisie”
desemneaza atat colegiul comisarilor, cat si institutia in sine.

Rolul Comisiei:

e propune reglementari pe care le supune aprobarii colegiuitorilor (Parlamentul Eu-
ropean si Consiliul de Ministri);

e asigura respectarea legislatiei europene (daca este necesar, cu ajutorul Curtii de
Justitie a UE);

e stabileste obiective si prioritati de actiune pe care le prezinta in programul de lucru
anual, iar ulterior depune eforturi pentru indeplinirea lor;

e  gestioneaza si pune in aplicare politicile si bugetul UE;

e reprezinta Uniunea pe plan extern (de exemplu, negociaza acorduri comerciale
intre UE si alte tari).

Rolul Parlamentului European

Cu toate ca rolul sau a fost, o vreme indelungata, unul pur consultativ si de suprave-
ghere, Parlamentul a fost mereu activ in dezvoltarea actiunii UE domeniul ocuparii fortei
de munca si al politicii sociale, in vederea consolidarii capacitatii UE de combatere a
somajului si cu scopul de a imbunétati conditiile de munca si de viata pentru toti. inca
din primele etape ale integrarii europene, Parlamentul a facut in repetate randuri apel
la 0 politica mai activa in domeniul social, pentru a reflecta importanta tot mai mare
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a Uniunii in domeniul economic, si a sprijinit diferitele propuneri ale Comisiei din acest
domeniu. Parlamentul a fost angrenat mai indeaproape in pregatirea Tratatului de la
Amsterdam decét cu ocazia precedentelor revizuiri ale tratatelor, iar unele inovatii im-
portante reflecta recomandarile sale, precum integrarea Acordului social si inserarea
unui capitol privind ocuparea fortei de munca.

Odata cu Strategia de la Lisabona, Parlamentul a insistat asupra rolului care ar trebui sa
revind ocuparii fortei de munca si considerentelor sociale in elaborarea de strategii
de crestere care sa fie puse in aplicare la nivelul UE si la cel national. Parlamentul a
reamintit faptul ca un nivel inalt de protectie sociald este esential pentru Strategia de
la Lisabona, considerand ca este inacceptabil ca populatia sa fie nevoita sa traiasca
sub nivelul de saracie si intr-o situatie de excluziune sociala. Parlamentul considera,
de asemenea, ca Strategia de la Lisabona nu a prevazut obiective suficient de obliga-
torii in sfera sociala si a invitat statele membre sa monitorizeze indeaproape impactul
ocupational si social al reformelor puse in aplicare in cadrul Strategiei Europa 2020.
in aceeasi ordine de idei, unul dintre mesajele transmise de Parlament cu ocazia dez-
baterilor pe tema crizei economice a fost un apel ferm in favoarea unui angajament
asumat de UE cu privire la mentinerea modelelor sociale europene Si a unei Europe
sociale puternice.

Intrucat monitorizarea si punerea in aplicare a obiectivelor emblematice ale Strategiei
Europa 2020 fac parte din procesul semestrului european, Parlamentul a insistat in
repetate randuri ca obiectivele legate de ocuparea fortei de munca si cele sociale sa
fie integrate intr-un mod mai eficient in cadrul semestrului european. Acest lucru poate
fi realizat prin instituirea obligativitatii indicatorilor sociali si prin includerea sa-
raciei copiilor si a muncii decente in cadrul indicatorilor, acestea fiind doar doua
exemple. De asemenea, Parlamentul considera profund regretabil rolul restrans care
ii este incredintat in cadrul semestrului european si solicita un acord interinstitutional
care sa-i permita sa se implice mai mult in acest proces.

In ultimul rand, Parlamentul a criticat aspru mésuri cum ar fi programele de ajustare
economica, intreprinse in afara cadrului supranational. In martie 2014, Parlamentul a
afirmat ca doar institutiile cu adevarat raspunzatoare in mod democratic ar trebui sa
coordoneze procesul politic de elaborare si de aplicare a programelor de ajustare pen-
tru tarile care se confrunta cu dificultati financiare acute.

De asemenea, Parlamentul si-a confirmat atasamentul fata de valorile sociale prin de-
ciziile luate cu privire la utilizarea resurselor financiare de la bugetul UE. Mai recent,
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Parlamentul a reusit sa se asigure ca Fondul social european (FSE), care constituie prin-
cipalul instrument de care dispune Europa pentru combaterea somajului si a excluziunii
sociale, constituie 23,1% din totalul finantarilor acordate de UE pentru coeziune,
si ca 20% din fondurile alocate fiecarui stat membru de la FSE vor fi alocate in
mod obligatoriu cheltuielilor aferente incluziunii sociale.

Din 2010, Parlamentul a fost un ferm sustinator al ideii introducerii unei Scheme de
garantie pentru tineret. Acest program a fost adoptat, in cele din urma, de catre Con-
siliu, in aprilie 2013, si urmareste sa garanteze ca toti tinerii cetateni ai UE si rezidentii
legali cu vérsta sub 25 de ani, precum si proaspetii absolventi sub 30 de ani
primesc o oferta de angajare de buna calitate ori isi continua educatia sau uce-
nicia in termen de patru luni de cind devin someri sau isi termina studiile [Marion
Schmid-Driiner 04/2014].

DIALOGUL SOCIAL - ELEMENT AL MODELULUI SOCIAL
EUROPEAN

Relatiile industrial: — Raportul dintre managementul organizatiei si sindicat sau re-
prezentantii angajatilor, care poate lua forma unor contracte colective de munca, a
unor negocieri colective, a formelor variate de solutionare a litigiilor de munca si a altor
subiecte legate de venit, mediul si siguranta locului de munca (dupa Armstrong);

e  Sistem de reguli care guverneaza ocuparea si felul in care oamenii se comporta la
locul de munca (Dunlop);

e  Sistemul de relatii industriale este reglementat de negocierile collective, al caror
scop este ,transformarea ordonata si continua a dezacordului in accord” (Flanders
in anii 1970);

e Raportul dintre managementul organizatiei si sindicat in formula bipartita, dar si
in raport cu statul in materii legate de munca — standarde de munca, politici de
ocupare, negociere a acordurilor cadru care ghideaza partenerii sociali in procesul
de negocieri bipartit si determina rezultatele acestora din urma ( Ala Lipciu, Dorin
Vaculovschi).

Conceptul de ,dialog social” este asociat cu trecerea de la o cultura a conflictului la
0 cultura a parteneriatului sau a consensului, cu luare in considerare a intereselor co-
mune ale partenerilor sociali, implicati in cadrul unui process, mai larg, de ,.concertare
sociala”.
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Dialogul social este un act voluntar de informare, consultare si negociere de acorduri
sociale intre parteneri, precum si de negociere a contractelor colective de munca (defi-
nitie a Organizatiei Internationale a Muncii [0IM])

Dialog social european este un proces de interactiune continua intre partenerii soci-
ali cu scopul de a ajunge la intelegeri in ceea ce priveste controlul anumitor variabile
economice si sociale, atat la nivel macroeconomic, cat si la nivel microeconomic (Co-
misia Economica, 2000, p. 8); interactiune bipartita intre partenerii sociali, sindicate si
asociatii patronale. Articolele 151-155 ale Tratatului privind functionarea Uniunii Euro-
pene (TFUE) stabilesc angajarea Comisiei Europene in consultarea partenerilor sociali
pe probleme de politica sociala si economica. Tot Comisia asigura dreptul partenerilor
sociali de a purta negocieri autonome la nivelul Comunitatii Europene. Dialogul social
bipartit este, astfel, parte integranta a Modelului Social European, iar institutiile Uniunii
Europene au sarcina de a promova activ Dialogul social (TFUE, Articolul 152).

Dialog social este termenul prin care se definesc intélnirile dintre partenerii sociali la
nivel european. El dateaza de la mijlocul anilor 1980, cand au fost organizate primele
reuniuni, ce au adus la aceeasi masa, sub presedintia Comisiei Europene, Confederatia
Europeana a Sindicatelor (CES), Uniunea Confederatiilor din Industria si Patronatul din
Europa (UNICE) si Centrul European al intreprinderilor Publice (CEEP). Rolul sdu este
acela de a contribui la crearea si mentinerea unui cadru de dialog intre partenerii soci-
ali, in conditiile impuse de Piata Unica a UE.

Putem constata doua abordari relativ divergente. OIM promoveaza dialogul social tri-
partit, iar UE promoveaza dialogul social bipartit, combinat cu concertarea tripartita.

in realitate, ambele forme de dialog social coexist, reflectand contexte economice i
sociale complementare.

Forme ale Dialogului social european

Dialogul social european include 2 forme: Dialogul bipartit si Concertarea tripatita (Fi-
gura 2)®

Dialog bipartit:

Comitetul de dialog social trans-industrial — acopera economia in ansamblul sau.

Este constituit din Confederatia Europeana a Sindicatelor (CES) si Confederatia intre-
prinderilor europene (BUSINESSEUROPE), Centrul European al intreprinderilor cu Parti-

8  Dialogul Social — Manual de educatie sindicald, Centrul International de Formare al Organizatiei Internationale a
Muncii, 2012.
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cipare Publicd (CEEP si de Uniunea Europeand a Artizanatului si a intreprinderilor Mici
si Mijlocii (UEAPME).

Comitetele de dialog social sectorial — acopera lucratorii si angajatorii din 41 de
ramuri economice diferite.

Concertare tripartita (concertare sociala) — Autoritati publice (Comisia Europeana si
Consiliul European), Sindicatele si Patronatele.

Summit-ul social tripartit de primavara ,,Un parteneriat puternic pentru crearea de lo-
curi de munca si crestere favorabila incluziunii bilant al noului inceput pentru dialogul
social” a specificat ca concertarea tripartita, care sa implice autoritatile publice, trebuie
sa se bazeze pe un dialog social bipartit puternic. Acest lucru este valabil atat la nivelul
UE, cat si in statele membre.

Reuniunea Sociala Tripartita pentru Crestere Economica si Ocuparea Fortei de
Munca - componenta integranta a dialogului social la nivelul UE, recunoscuta in arti-
colul 152 din TFUE.

Dialog social european
Dialogul bipartit
Patronate sindicate

Comitetul de
Dialog Social

Trans-industrial
Acopera economia in
ansamblul sau: lucrarilorii

(ETUC) si patronatele
(BUSINESS EUROPENE

Concertare
Tripartita
Autoritati publice
(Comisia, Consiliului)+
Sindicatele + Patronatele

v
Reunirea Sociala Tripatita pentru
Crestere Economica si Ocuparea
Fortei de Munca
(Art. 152 TFUE)

Comitetele de
Dialog Social

Sectorial

Acopera lucratorii si
angajatii din 41 de ramuri
economice diferite

Figura 2.  Forme ale Dialogului social european.
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Partenerii sociali la nivel european

Patru organizatii intersectoriale-cheie sunt implicate in Dialogul social european.

Patronatele

1. Trans-industrial — organizatii generale ale partenerilor sociali CE
EUROPE A

2. Trans-industrial — organizatii care reprezinta anumite categorii de lucratori societati

e /@ eurocapres EE

3. Organizatii ale partenerilor sociali la nivel ramura
e 63 de organizatii patronale la nivel de ramura
e 15 organizatii ale lucratorilor la nivel de ramura

8 yoige
o
il w0

Figura 3.  Actorii dialogului social european.

Confederatia Europeana a Sindicatelor (ETUC). Instituita in 1973, ETUC include 82
organizatii nationale din 36 state europene (inclusiv toate statele membre UE) si 11 fe-
deratii industriale europene cu aproximativ 60 milioane membri. In contextul dialogului
european comitetul executiv al ETUC poate adopta decizii votate de 2/3 din membri.
Federatiile includ majoritatea sindicatelor de ramura, lucru care permite o coordonare
intersectoriala reusita.

Uniunea Confederatiilor Industriale si Patronale Europene (BUSINESSEUROPE).
Instituita in 1958, ea este cea mai mare organizatie patronala in materie de acoperire
economica. Include 41 asociatii patronale din 34 tari europene (inclusiv toate statele
membre UE) si reprezinta interesele economice si industriale ale membrilor sai (in jur
de 20 milioane) la nivel european. Deciziile (inclusiv in materie de dialog social) sunt
luate de consiliul de presedinti in unanimitate.

Centrul European al intreprinderilor Publice (CEEP). Este instituit in 1961 ca o asoci-
atie a patronilor din sectorul public si a unor retele de afaceri (e.g. transport local, oficii
postale, energie, apa, porturi) si cateva autoritati locale. CEEP are sectii nationale in 17
state europene si legaturi permanente cu reprezentantii mediului de afaceri. Deciziile
sunt luate la nivelul Adunarii Generale.
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Asociatia Europeana din Domeniul Mestesugaritului si a intreprinderilor Mici si
Mijlocii (UEAPME). Din 1979 este 0 asociatie care reprezinta la nivel european intere-
sele patronilor din artizanat, comert si business-ul mic. Include 44 organizatii membre
(din 26 state europene), inclusiv federatiile intersectoriale ale IMM, Federatia Europea-
na de profil si alti membri asociati care suporta business-ul mic. Conform propriilor
estimari, UEAPME reprezinta 11 milioane de reprezentanti ai mediului de afaceri care
angajeaza in jur de 50.000.000 persoane in intreaga Europa.

Se pot identifica trei mijloace principale de realizare a dialogului social® :

a) 1ncadrul institutional pe care il presupune Comitetul Economic si Social European;
b) in sistem tripartit, in cadrul relatiei partenerilor sociali cu Comisia Europeana;

¢) Insistem bipartit, ca relatie directa intre partenerii sociali constituiti la nivelul Uniunii.

Comitetul Economic si Social European (CESE) este un organ consultativ al Uniunii
instituit prin Tratatul de la Roma. Este format din 344 membri (mandat de cinci ani),
reprezentanti ai lucratorilor, ai organizatiilor patronale si alti reprezentanti ai societaii
civile, in special din domeniul socio-economic, civic, profesional si cultural.

La luarea deciziilor sale, Consiliul European urmeaza in mod obligatoriu sa obtina avizul
Comitetului Economic si Social European care este forul european tripartit de consultare
si informare in raport cu organele europene decizionale. Partenerii sociali europeni sunt
reprezentati in proportii egale in CESE, utilizand aceasta cale de comunicare cu institu-
tiile europene relevante pentru promovarea intereselor membrilor sai. Art. 137(lit.b) al
Tratatului de la Maastricht proclama obligativitatea consultarii de catre Consiliu a CESE
in materie de libera circulatie a lucratorilor, sanatate si securitate la locul de munca;
conditii de munca; informare si consultare a lucratorilor; egalitate de sanse; integrare a
persoanelor excluse de pe piata muncii.

Dialogul intre partenerii sociali la nivelul UE poate conduce, daca este realizat un
consens, la relatii contractuale, inclusiv la acorduri pe probleme de fond ale reglemen-
tarii raporturilor juridice de munca din cadrul Uniunii Europene. Caracterul negocieri-
lor este unul voluntar si odata realizat un acord intre partenerii sociali, in functie de
obiectul si continutul acestuia, se pot identifica doua modalitati de punere in aplicare a
prevederilor pe care le cuprinde:

9  AlaLipciu ,Dezvoltarea dialogului social si impactul lui asupra relatiilor industriale din Republica Moldova”, Chisindu,
2012.
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e fie conform procedurilor si practicilor proprii partenerilor sociali si statele membre
in care acordul urmeaza a fi transpus (cadru legal sau acorduri colective);

e fie, daca acordul priveste unul sau mai multe dintre domeniile in care Uniunea are
competenta de reglementare (comuna cu cea a statelor membre), la cererea comuna a
partilor semnatare, prin regulamente sau directive europene adoptate de catre Consiliu
la propunerea Comisiei si cu informarea prealabila a Parlamentului European.

Dialogul social european are o recunoastere institutionala puternica:

1)  Art.152 al TFUE prevede ca Uniunea recunoaste si promoveaza rolul partenerilor
sociali la nivel de Uniune; Reuniunea Sociala Tripartita la nivel inalt;

2) Art.154 al TFUE prevede promovarea consultarii partenerilor sociali de catre Co-
misie;

3)  Art. 155 prevede incheiera acordurilor de catre partenerii sociali.

Rezultatele Dialogului social european

Rezultatele DSE sunt de trei tipuri, implicand instrumente si proceduri specifice:

1)  Acorduri de stabilire a unor standarde minime — Acorduri-cadru sau Acorduri Au-
tonome — Raport de Punere in Aplicare;

Acorduri de Acorduri-cadru o
stabilire a unor Rapor; dl?cgl:gere -
standarde minime Acorduri autonome P

Acorduri-cadru de actiune

FEELTN TR Linii directe si coduri deontologice Raport de urmarire

proces
Orientarea politicilor
Opinii comune OpiniFrcomune
i msfrrumente: Decran leemma_re_a
schimbul de informatiei
informati Instrumente

Figura 4.  Tipuri de rezultate ale DSE.
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2) Texte centrate pe progres — Acorduri-cadru de actiune, Linii directoare si coduri
deontologice, Orientarea politicilor — Raport de urmarire

3)  Opinii comune si instrumente: schimbul de informatii — Opinii comune, Declatatii,
Instrumente — Diseminarea informatiei.

La nivel trans-industrial, rezultatele Dialogului social european, se realizeaza prin:
1) Acorduri trans-industriale puse in aplicare prin Directive:
e  (Concediul pentru cresterea copilului — 1995/2009 (revizuita);
e  Munca cu norma partiala — 1997;
e Munca pe perioada deperminata — 1999.
2)  Acorduri ,autonome”, puse in aplicare de catre partenerii sociali:
e  Munca de la distanta — 2002;
e  Stresul la locul de munca — 2004;
e  Hartuirea si violenta la locul de munca — 2007;
e  Piete ale muncii inclisive — 2016;
La nivel de ramura, rezultatele dialogului social se realizeaza prin:
1) Acorduri;
2) Texte centrate pe procese;
3)  Opinii commune si instrumente.

Comisia Europeana ofera sustine in domeniul dezvoltarii dialogului social, inclusiv tarilor
Parteneriatului Estic, pe urmatoarele componente:

1)  Asistenta de tranzitie si organizare instituttionald;

2) Dezvoltarea resurselor umane.
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DIALOGUL SOCIAL IN UNELE
STATE MEMBRE ALE UNIUNII
EUROPENE"™

Dialogul social si acordul la nivel european sunt fundamentate pe o experienta lunga
de relatii intre partenerii sociali (si intre partenerii sociali si Guvern) in statele membre
ale Uniunii. in ultimele decenii, cu exceptia Marii Britanii si a catorva situatii din Franta,
statele membre ale UE impart intre ele un model de relatii industriale bazate pe o auto-
nomie puternica a partenerilor sociali in definirea regulilor contractuale — in cadrul UE
si al legilor nationale — cu privire la timpul de lucru, conditiile de lucru, plata etc. Acest
model este inca raspandit in majoritatea tarilor, desi se raspandeste un grad inalt de
flexibilitate in negocierea colectiva, cu un rol mai evident jucat de companiile descen-
tralizate, la nivel de negociere.

In majoritatea térilor europene, Acordul social, incluzand managementul, munca si gu-
vernarea, a fost exprimat prin folosirea ,pactelor sociale” de acorduri tripartite inclu-
zand, in mod particular, cadrul de baza macroeconomic, politica fiscala, suportul pentru
cercetare si inovare Si pentru educatie si training, stimulente teritoriale.

Proeminenta Dialogului social si a acordului in relatiile industriale are nevoie de
o prezenta raspandita si recunoscuta de organizatii de parteneri sociali.

Datele cu privire la densitatea asociatiilor ne dau multe indicii cu privire la cit de distinct
si diferit este modelul european al relatiilor industriale. Tarile nordice din UE (Danemar-
ca, Finlanda, Suedia) arata ca proportiile asociatiilor se apropie de 80% sau chiar mai
mult, in timp ce tari ca Spania, Franta se afla la polul opus respectiv 15%-10%.

0 alta trasatura a modelului european al relatiilor industriale, exprimat prin expe-
riente nationale, este relatia dintre decizia politica si pozitia partenerilor sociali.

Majoritatea statelor membre UE au o lunga traditie a dialogului intre Guvern si asoci-
atiile angajatorilor si angajati. Acest lucru s-a adeverit in Germania, Norvegia si ltalia.
Mai recent acest dialog s-a concretizat sub forma unor pacturi pentru angajari si con-
curentd (PEC’s). in timp ce in anii 1970 pacturile sociale au fost orientate spre cerere,

10 Liviu Marian Pop (coord.), Serghei Mesaros, Roxana lliescu et. al. Dialogul social european. Ghid de informare legis-
lativa al dialogului social, Bucuresti, 2012.
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incercand sa foloseasca politicile veniturilor pentru a mentine inflatia scazuta, in zilele
noastre, aceste pacturi sunt orientate spre oferta si sunt prevazute sa mentina si sa
creasca numarul salariatilor. In diferite forme, pacturile sociale au fost semnate in cel
putin 11 state membre UE, cu exceptia Angliei si Frantei.

Prezentam in continuare unele modelele curente ale dialogului social in statele membre
UE. Modelele au fost selectate in functie de urmétoarele criterii:

e colaborarea intre sindicatele din Repiublica Moldova si tara a carui MS a fost
prezentat;

e modelele sociale ale tarilor integrate relativ recent in UE;

e modele sociale specifice: Modelul scandinav, Modelul anglo-saxon, Modelul con-
tinental, Modelul mediteranean, Modelul ,,catching-up”.

Indicatori de prezentare a modelelor:
1)  Relatii de munca. Negociere colectiva.

2) Conflicte de munca.

w

) Concertare tripartitea.

4) Reprezentarea la locul de munca.

9)  Principalii actori.

Modelele sociale inglobeaza in maniere diferite trei dimensiului:
1)  Negociere

2) Informare si consultare

3) Codeterminare

Olanda
Relatii de munca. Negociere colectiva

Desi negocierea colectiva este organizata din ce in ce mai mult la un nivel descentrali-
zat, la nivel sectorial i de companie, nivelul national are un rol de coordonare important
prin acorduri centrale care sunt incheiate in cadrul Fundatiei Muncii (Stichting van de
Arbeid, STAR).

Un acord national este incheiat sub forma unei recomandari. Acest lucru inseamna ca,
in cazul in care recomandarea nu este urmata in linii mari, acordul nu trebuie anulat
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imediat. Nivelul sectorial este nivelul primar la care organizatiile patronale si sindicatele
se intalnesc pentru negocieri. Acordurile sectoriale pot fi acorduri-cadru, prevederile
detaliate fiind negociate la nivelul companiei. Unele acorduri-cadru fac distinctia intre
prevederile de la care nu sunt premise abateri la un nivel inferior si acele prevederi de
la care sunt permise abateri.

Aceste abateri de nivel inferior sunt posibile doar pe baza unei intelegeri cu sindicatele
sau, din ce in ce mai des, cu comitetele de intreprinderi.

Gradul de acoperire a negocierii colective

Negocierea colectiva este prezentad in cea mai mare parte a Olandei. Doar 19% din
angajati nu intra sub incidenta unui acord colectiv. Doar in sectorul privat aceasta cifra
este de aproximativ 21%.

Extinderea aplicarii acordurilor colective

In multe sectoare, aplicarea acordului este, la solicitarea partenerilor sociali respectivi,
extinsa angajatilor de catre Ministerul Afacerilor Sociale si al Ocuparii Fortei de Munca
(Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, SZW). Acest fapt adauga in jur de
sapte sau opt procente la rata de acoperire a acordurilor colective. Extinderea aplicarii
acordurilor colective este reglementata in Actul din 1937 privind Extinderea Administra-
tiva si non-Extinderea Acordurilor Colective de Munca (AVV). Scopul actului este acela
de a impiedica angajatorii care nu sunt membri ai asociatiei semnatare sa stipuleze
conditii de ocupare a fortei de munca sub nivelul sectorial agreat in mod colectiv.

Procedura pentru extinderea acordurilor colective se bazeaza pe urmatoarele principii:
e solicitarea trebuie facuta de una sau mai multe parti semnatare;
e extinderea se aplica tuturor angajatilor si angajatorilor dintr-un anumit sector;

e cerinta minima de extindere este aceea ca, acordul trebuie sa acopere cel putin
55% din angajatii relevanti.

e extinderea trebuie aprobata de inspectoratul SZW (afaceri sociale si ocuparea for-
tei de munca).

Exista alte mecanisme voluntare de extindere/ aplicare a termenilor acordurilor colec-

tive?

Unele companii ,urmeaza” alte acorduri in mod voluntar, dar aceasta nu este o practica
extinsa. Acordurile colective au efecte juridice pentru membrii sindicatelor care sunt
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parti la acord. Acelasi lucru este valabil si pentru angajator sau pentru organizatia pa-
tronala care este parte la acord. Angajatorul (organizatia) este obligat/(a) sa ofere ace-
leasi conditii angajatilor care nu sunt membri ai unui sindicat. Angajatii non-organizati
nu sunt nevoiti sa accepte termenii unui acord colectiv; in general, procedeaza astfel
fara exceptie.

Coordonarea negocierii

Deocamdata, nu exista un mecanism strict de coordonare, desi federatiile de obicei
publica un procent al ,latimii benzii” (sau alternativ un maximum) pentru urmatoarea
runda de negocieri. Trebuie mentionat faptul ca inca din 1982, Olanda a fost caracteri-
zata de solicitari relativ modeste ale sindicatelor.

Care sunt principalele tendinte privind negocierea colectiva, centralizarea sau descen-
tralizarea?

Exista o descentralizare, dar are loc mai degraba treptat. Numarul acordurilor la nivel
de companii creste, dar sectorul rimane nivelul de negociere dominant. in cadrul acor-
durilor sectoriale existente, centralizarea are doua forme. O forma a centralizarii este
legata de crearea de diferite niveluri in cadrul acordului (sectorial). De exemplu, nivelul
A este fix pentru toate partile obligate prin acord, nivelul B permite abateri cu conditia
ca partile contractante sa-si dea consimtamantul si nivelul C permite abateri fara ca
consimtamantul din partea partilor sa fie necesar, dar pe baza acordului comitetului de
intreprinderi la nivelul companiei. Nivelul A vizeaza salariul si timpul de lucru, iar nive-
lul C se ocupd de aranjamentele detaliate privind timpul de lucru. in a doua forma, nu
exista niveluri diferite, dar aranjamentele (in special timpul de lucru) permit abateri la
nivelul companiei atunci cand sunt agreate de comitetul de intreprinderi.

0 a treia forma de descentralizare exista atat in acordurile sectoriale, cat si in cele de
la nivelul companiilor. Un numar din ce in ce mai mare de acorduri permite, in anumite
limite, alegerile individuale. Aceste acorduri sunt denumite acorduri de tip ,restaurant
cu autoservire” sau ,a la carte” care ofera angajatilor optiunea de a negocia un numar
limitat de termeni si conditii, oferindu-le, astfel, o posibilitate mai mare de a-si alege
propriii termeni si conditii.

Alte aspecte legate de acordurile collective

Ce alte aspecte sunt de mare importanta pe agenda de lucru privind negocierea colec-
tiva (ex. stres, hartuire)? Pe langa aspectele principale privind timpul de lucru si salariul,
urmatoarele aspecte au o mare importanta in agenda de lucru a negocierii colective:
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e munca Si ingrijirea;

e ocuparea fortei de munca;

e salariul variabil;

e conditiile de lucru (inclusiv stres la locul de munca).

Aceste aspecte au castigat importanta in ultimul deceniu dupa cum arata si rapoartele
bianuale ale Inspectoratului de Munca (Arbeidsinspectie) privind negocierea colectiva.
Exista doi factori care sporesc posibilitatea ca aceste aspecte sa castige o importanta
Si mai mare:

e ideea de a lega procedurile de concediere (inclusiv acordarea unui permis de
concediere) de valoarea instruirii si educdrii pe care un angajat o primeste de la
angajator;

e criza financiara: angajatorii pot solicita guvernului compensatii pentru finantarea
unei reduceri temporare a programului de lucru pentru angajati pentru a trece
peste recesiunea economica. Una dintre conditii este ca acest timp suplimentar
sa fie folosit pentru instruire si educatie.

Intr-o masurd mai mare, egalitatea intre sexe este abordatd in negocierea colectiva.
Principala problema in aceasta privinta este plata egala. Discriminarea intre sexe exista
intr-un procent de aproape 19%, din care sapte procente nu pot fi explicate de alti
factori. Multe acorduri stipuleaza ca angajatorii ar trebui sa incerce sa inchida aceasta
discriminare salariala intre sexe.

Conflict de munca. Frecventa grevelor

Conform standardelor internationale, frecventa grevelor in Olanda este in mod traditio-
nal foarte scazuta.

Principalele motive ale actiunii colective

Principalele motive pentru actiunea colectiva, citate de CBS, sunt: consimtamantul con-
simtdmantul ,,altii” si ,acordul colectiv”. in practica, principala problem o reprezinta
remuneratia. Uneori, grevele apar ca rezultat al planurilor de restructurare si a conce-
dierilor colective.
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Solutionare si mecanisme de arbitraj

Tn marea majoritatea a cazurilor, conflictele sunt solutionate de insisi partenerii de ne-
gociere. Doar in cazuri exceptionale, mediatorii au un rol. Uneori, angajatorii apeleaza la
tribunal in incercarea (partiala sau totald) de a opri conflictul de munca.

Concertare tripartita

Cel mai important organism tripartit este Consiliul Social si Economic (Sociaal Econo-
mische Raad, SER). Numarul membrilor acestuia este impartit in mod egal intre repre-
zentantii angajatului (cele trei confederatii de sindicate principale), reprezentantii anga-
jatorului (cele trei confederatii patronale principale) si membrii independenti desemnati
de guvern.

In acest caz, trebuie mentionata asociatia bipartitd STAR care are un numar egal de
membri din cadrul federatiilor de parteneri sociali. STAR nu are puteri legislative, dar
recomandarile acesteia au o importanta destul de mare pentru sindicatele si angajatorii
care sunt reprezentati de confederatiile lor in cadrul STAR. Mai mult, in mai multe ca-
zuri, legislatorul a luat acordurile incheiate in cadrul STAR (si uneori in cadrul SER) ca
baza pentru legislatie. Exemplele ar fi Actul din 1999 privind flexibilitatea si securitatea
si Actul din 2007 privind programul de lucru.

Principalele rezultate ale cooperarii tripartite

Toate aspectele sociale si economice principale majore sunt acoperite de SER, inclu-
zand participarea lucratorilor, piata muncii, inovatia, mediul si securitatea sociala. In
ceea ce priveste principalele aspecte, SER are autoritate deplind. Acest lucru ar putea
duce la un fel de proto-legislatie: de exemplu, atat Legea privind timpul de lucru, cét si
Legea privind flexibilitatea si securitatea sunt strans modelate pe recomandarile facute
de SER.

Reprezentarea angajatilor la locul de munca

Care sunt principalele canale ale reprezentarii angajatului la nivelul locului de munca cu
privire la incidenta, componenta sau competentele acestor organisme? Principalul ca-
nal pentru reprezentarea angajatului este comitetul de intreprinderi (Ondernemingsra-
ad). Sistemul se ghideaza dupa o filosofie dualista. Pe de o parte, comitetul trebuie
sa reprezinte interesele tuturor angajatilor. Pe de alta parte, este obligat prin lege sa
actioneze in interesul companiei in general. Actul Comitetelor de intreprinderi din Olan-
da dateaza din anul 1950, dar a suferit modificari si a fost prelungit de mai multe ori.
In intreprinderile mai mici, pot fi infiintate minicomitete de intreprinderi. Comitetele de
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intreprinderi sunt alcatuite doar din angajati, iar membrii acestuia sunt alesi de catre
toti angajatii. Conform standardelor internationale, acestea au drepturi extinse in ceea
ce priveste o varietate de aspecte, incluzand toate deciziile strategice importante ale
companiei.

Atitudinea managerilor fata de comitetul de intreprinderi este in general pozitiva si
aceasta forma de participare indirecta a devenit un fapt acceptat in sistemul de activi-
tati comerciale. Fiecare companie cu cel putin 50 de angajati este obligata sa infiinteze
un comitet de intreprinderi cu o serie de drepturi la informatii si consultare.

Inca din 1979, comitetul de intreprinderi este un organism care apartine doar angajati-
lor si este ales de forta de lucru. O mare parte a membrilor din comitetul de intreprinderi
au legdturi cu sindicatele (65% sunt membri de sindicat). in plus, companiile care au
intre 10 si 50 de angajati trebuie sa infiinteze o delegatie a personalului care este un
organism cu un set de puteri mai limitat decat comitetul de intreprinderi in cazul in
care majoritatea angajatilor solicita acest lucru. Aceste companii mici sunt, in orice caz,
obligate sa organizeze o intalnire a personalului de doua pe an. Activitatea comitetelor
de intreprinderi este reglementata de Legea privind comitetele de intreprinderi (Wet op
de ondernemingsraden).

Reprezentarea angajatului la nivel de conducere

Intr-un sens strict, Olanda nu are angajati care sa fie reprezentanti la nivelul de condu-
cere — de exemplu, lucrator ales sa reprezinte interesele angajatilor. Exista un model de
guvernanta dualist pentru companiile mari, distingand directori executivi si non-execu-
tivi la diferite niveluri. Comitetele de intreprinderi pot numi candidati pentru calitatea de
membru in consiliul de supraveghere. Un drept sporit de a numi candidati se aplica unui
maxim de o treime din membri. Astfel, consiliul de supraveghere este obligat sa accep-
te aceste numiri. in general, comitetele de intreprinderi nu sunt foarte active in aceasta
privinta si, astfel, intelesul practic al acestei reguli de numire este limitat. Sistemul mai
prevede de asemenea faptul ca un consiliu de supraveghere trebuie sa cantareasca
diferite interese precum cele ale actionarilor, ale lucratorilor si ale companiei in general.
Acest lucru inseamna cad, desi legea le ofera atat actionarilor, cat si comitetelor de intre-
prinderi o pozitie puternica in numirea de supraveghetori, nefiind nevoie ca cei numiti
sa serveasca interesele partizane in consiliu.
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Drepturile angajatului

Care sunt principalele institutii si mecanisme care sa asigure punerea in aplicare a
drepturilor angajatului?

In Olanda, nu exista nici un tribunal al muncii specializat. Cu toate acestea, exista diferi-
te mecanisme implementate care asigura punerea in aplicare a drepturilor angajatului,
in functie de problema:

cu privire la problemele individuale, angajatii individuali au dreptul de a apela la
instanta;

atunci cand o problema este acoperita de un acord colectiv, sindicatele pot, de
asemenea, sa apeleze la instanta;

cu privire la problemele comitetului de intreprinderi, comitetul de intreprinderi
poate merge in instanta;

problemele strategice (precum fuziunile, restructurarile sau investitiile) sunt re-
zolvate de o instantd specializatd — Camera Intreprinderilor a Curtii de Apel din
Amsterdam);

anumite probleme (precum salariile minime, timpul de lucru si conditiile de lucru)
sunt monitorizate de Inspectoratul de Munca care poate aplica amenzi angajato-
rilor;

probleme privind discriminarea (legata de sex, rasa sau dizabilitdti) pot fi inaintate
curtii de instanta, dar pot fi, de asemenea, inaintate Comisiei de tratament egal
(Commissie Gelijke Behandeling, CGB), care oricum are doar dreptul de a emite o
opinie.

Principalii participanti Sindicate. Densitatea sindicala

Intre 20% si 25% dintre angajati sunt membri ai sindicatelor. Desi in trecut, numarul
membrilor era mult mai ridicat decat acest nivel, scaderea ratei densitatii a fost mica in
ultimul deceniu. Cu toate acestea, imbatranirea membrilor din sindicat ar putea ridica
probleme pentru sindicate in viitor.

Principalele organizatii sindicale

In Olanda, exista trei confederatii sindicale principale.
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Federatia Olandeza a Sindicatelor (Federatie Nederlandse Vakbeweging, FNV) este ce
mai mare structura sindicald avand aproximativ 15 sindicate afiliate. in total, sindicate-
le afiliate la FNV organizeaza aproximativ 1.2 milioane de angajati.

A doua cea mai mare confederatie de sindicate este Federatia Sindicatelor Crestine
(Christelijk Nationaal Vakverbond, CNV) care are 11 sindicate afiliate care lucreaza in
diverse sectoare precum productie, transport, aparare, servicii, sectorul public, educa-
tie si ingrijirea sanatatii. in total, sindicatele afiliate au aproximativ 360.000 de membri.

Federatia Personalului Managerial si Profesional (Vakcentrale voor Middelbaar enHo-
ger Personeel, MHP) este cea de-a treia mare federatie de sindicate avand in jur de
175.000 de angajati afiliati.

Exista si un numar de sindicate mici care nu sunt afiliate la aceste trei mari confederatii.
Organizatii patronale. Densitatea organizatiilor patronale

Nu exista date oficiale privind densitatea organizatiilor patronale, dar nivelurile de den-
sitate par a fi stabile si destul de ridicate.

Principalele organizatii patronale

Confederatia Industriei si a Angajatorilor din Olanda (Vereniging van Nederlandse On-
dernemingen-Nederlands Christelijk Werkgeversverbond, VNO-NCW) este rezultatul
mai multor fuziuni in ultimele trei decenii. in prezent, este singura confederatie din
industrie si servicii si cuprinde, in mod direct, aproximativ 180 de organizatii sectoriale
si sucursale si, in mod indirect, aproximativ 115.000 de companii afiliate. Majoritatea
companiilor mari din tara sunt membri directi ai confederatiei VNO-NCW. Aceste com-
panii au adesea o traditie de negociere colectiva la nivelul companiei.

Angajatorii din sectorul intreprinderilor mici si mijlocii (SMEs) sunt organizati in Federatia
Olandeza a intreprinderilor Mici si Mijlocii (Midden-en Kleinbedrijf Nederland, MKB-Ne-
derland). MKB are 125 de asociatii sectoriale printre membrii sai, precum si aproximativ
400 de asociatii regionale. Aceasta reprezinta in mod indirect interesele a aproximativ
175.000 de intreprinderi mici si mijlocii (definite in mod general ca fiind companii cu un
numar mai mic de 100 de angajati).

Asociatiile de sectoare care sunt un amestec de companii mari si intreprinderi mici si
mijlocii pot fi membri atat ai federatiei MKB-Nederland, céat si ai confederatiei VNO-
NCW.
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Angajatorii din sectorul agricol sunt reprezentati de Federatia Olandeza de Agricultura si
Horticultura (Land-en Tuinbouworganisatie Nederland, LTO Nederland).

Austria
Relatii de munca. Negociere colectiva

Cele mai importante niveluri de negociere colectiva pentru sta-
bilirea remuneratiei si a timpului de lucru

In Austria, incheierea de contracte colective este, in esentd, limitata la sectorul privat.
Aceste acorduri sunt negociate, aproape fara exceptie, la nivel multi-angajator sectori-
al. Acordurile colective au un caracter obligatoriu si rata de acoperire se situeaza intre
98% si 99%.

Extinderea acordurilor colective

Legiuitorul a prevazut o procedura oficialda numita ,ordin de extensie” (Satzu-
ngserkléarung), prin care un acord colectiv (sau o parte din el) poate fi extins pentru
a include relatiile de munca, relatii care, in esentd, sunt de aceeasi natura si nu sunt
acoperite de un acord. Ordinul de extensie este emis de Consiliul Federal de Arbitraj
(Bundeseinigungsamt), la solicitarea unei organizatii a angajatorului sau a angajatului
care are competenta de a incheia acorduri. in practicd, o astfel de procedurd este re-
lativ neobisnuita, deoarece exista doar cateva domenii de ocupare a fortei de munca,
neacoperite de un contract colectiv.

Principalele mecanisme de coordonare in negocierea salariilor

In Austria, negocierea salariilor este doar marginal influentatd de consultdrile tripartite.
Cu toate acestea, este puternic coordonata in intreaga economie. Acest lucru se dato-
reaza faptului ca predomina o practica de ,,negociere model”, bazata, in procesul de
negociere globald, pe rolul de lider al industriei prelucrarii metalelor. in ciuda acestui
grad ridicat de coordonare a negocierii, sistemul de negociere colectiva din Austria nu
este un caz de concertare centralizata, tripartita a salariilor. Acest lucru este reflectat
printr-un grad ridicat al inegalitatilor salariale intre sectoare, prin statutul de gen si de
angajat, precum si prin flexibilitate.

Principalele tendinte in negocierile colective

In Austria, s-a observat o tendinta de ,,descentralizare organizata” a negocierii con-
tractelor colective incepand cu sfarsitul anilor 1980. Acest lucru inseamna ca partile
cu un nivel mai ridicat de negociere au descentralizat, in mod deliberat, sarcinile de
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negociere, spre un nivel inferior, in special, in ceea ce priveste orele de lucru si, cu
0 oarecare intarziere, remunerarea variabild, dar au mentinut controlul de negociere
asupra nivelului inferior. De exemplu, unele acorduri colective includ asa-zisa ,,clauza
de delegatie”, care lasa reglementarea problemelor definite in mod explicit celor de la
nivel de companie — adica managementul si consiliul de intreprindere.

Aspecte in contractele colective

In Austria, negocierea contractelor colective se concentreaza in principal pe aspect
cantitative, cum ar fi remuneratia si timpul de lucru. Aspectele calitative - cum ar fi
formarea si perfectionarea profesionala, organizarea muncii si alte aspecte ale utilizarii
fortei de munca — au doar o importanta minora. Multe dintre probleme tin de domeniul
de reglementare la nivel de codeterminare, prin urmare, si drepturile de consultare ale
consiliilor de intreprindere.

Problemele de formare sunt, in special, de competenta sistemului legal de formare
profesionald, in cazul in care partenerii sociali sunt puternic implicati, de exemplu,
prin intermediul AMS la nivel institutional si prin consultare in procesul de elaborare a
legislatiei.

Accent pe aspectele de formare si invatare continua

Problemele de formare si invatare pe tot parcursul vietii sunt abordate in negocierile
colective doar intr-o masura foarte limitata. Cu toate acestea, unele contracte colec-
tive — de exemplu, cel privind prelucrarea metalelor — asigura, timp de o saptamana,
un concediu pentru formare profesionala platit, pentru pregatirea inainte de examene.

Accent pe egalitatea de gen in cadrul negocierilor colective

Desi anumite sindicate profesionale, cum ar fi GPA-DJP si GMTN, au pus in aplicare
planuri cuprinzatoare de integrare a dimensiunii de gen sau au adoptat directii de nego-
ciere colectiva de gen integrate, aspectele legate de egalitatea de gen sunt fie absente,
fie nu figureaza in mod vizibil in acordurile colective.

Conflict de munca. Frecventa grevelor

Frecventa si amploarea conflictelor industriale au fost extrem de scazute in Austria in
ultimii ani. incepand cu anul 2005, nici o singura disputd de munca nu a avut loc in
Austria. Doar in 2003, s-a raportat un nivel foarte ridicat de activitate grevista, atunci
cand circa 780.000 de angajati au fost implicati in actiuni colective de munca si peste
10 milioane de ore de lucru s-au pierdut din cauza acestor actiuni. Cu toate acestea,
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varful din 2003 al actiunilor de protest trebuie s fie considerat doar ca un eveniment
»singular”, datorat unor circumstante speciale.

Sectoare implicate

Anul de varf 2003, in activitatea grevista, implicAnd sute de mii de angajati, a fost
rezultatul unei mobilizarii la scara larga a sindicatelor. Grevele s-au opus, in principal
reformelor guvernamentale legate de sistemul de pensii statutar, si astfel, au fost mai
degraba de naturd ,politica” decat referitoare la sectoare specifice. In afara de aceas-
ta, majoritatea conflictelor de munca si a litigiilor din ultimii ani au fost in legatura cu
societatile de stat, care urmau sa fie restructurate — cum ar fi actiunea sindicala de la
Cile Ferate Federale Austriece (Osterreichische Bundesbahnen, OBB) si de la compa-
nia aeriana nationala Austrian Airlines.

Principalele motive ale actiunilor de protest colective

Motivul principal pentru activitatea grevista a fost opozitia fata de introducerea unor
schimbari in ,,regulamentele de serviciu” (Dienstrecht) in cadrul restructurarii pe scara
larga a companiilor de stat, cum ar fi 0BB si Austrian Airlines.

Aplicarea solutionarii conflictelor si a mecanismelor de arbitraj

In Austria, nu exista nici o solutionare institutionalizata a conflictului si mecanisme de
arbitraj.

Concertare tripartita. Principalele tendinte

In ceea ce priveste aspectele generale economice si sociale, concertarea politicii
nationale tripartite este cea mai puternic institutionalizata in cadrul asa-numitei Comi-
sii paritare (Paritatische Kommission). Aceasta comisie este formata din reprezentanti
de top ai guvernului si din cele patru mari organizatii sociale partenere. Comisia pari-
tara functioneaza in patru subcomitete: Consiliul Consultativ pentru Afaceri Economi-
ce si Sociale (Beirat fir Wirtschafts-und Sozialfragen), Subcomisia pentru Problemele
Internationale (Unterausschuss fiir Internationale fragen), Subcomisia pentru Salarizare
(Lohnunterausschuss) si Subcomitetul pentru Concurenta si Preturi (Wettbewerbs-und
Preisunterausschuss). Comisia Paritara este punctul focal pentru dialogul social tri-
partit, unde sunt discutate problemele de importanta deosebita, strategiile comune si
actiunile concertate, precum si conflictele emergente, si sunt luate in considerare reco-
mandarile Consiliului Consultativ pentru Afaceri Economice si Sociale.
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Implicarea partenerilor sociali

In afara de Comisia paritar, au fost infiintate o serie de pacte privind ocuparea fortei
de munca nationale si teritoriale — adica regionale — de catre guvernele (regionale), in
stransa cooperare cu partenerii sociali nationali si regionali, in scopul punerii in aplicare
a unor politici adaptate pentru ocuparea fortei de munca la nivel national si regional.
Participarea partenerilor sociali la politicile guvernamentale privind ocuparea fortei de
munca este cel mai puternic institutionalizata in AMS, care este instrumentul de baza
pentru realizarea obiectivelor pietei fortei de munca la nivel national si regional.

Reprezentarea la locul de munca. Principalele canale de repre-
zentare a lucratorilor

Consiliul de munca este singurul organism din sectorul privat care reprezinta angajatii
la nivelul locului de munca. in termeni juridici, consiliul de munca este un organism
care reprezinta toti angajatii din cadrul unitatilor care au incadrati, in mod constant,
cinci sau mai multi lucratori. Acesta asigura consultarea la locul de munca si drepturile
de codecizie conferite de lege privind forta de munca in ansamblu. Consiliile de munca
pot fi fie stabilite separat pentru angajatii ,gulere albastre” si muncitori ,,gulere albe”,
sau pot reprezenta ambele categorii. Un consiliu de munca este ales de catre personal -
in principal, de catre toti angajatii care au varsta de cel putin 18 ani — pentru un mandat
de patru ani, pe baza reprezentarii proportionale, iar numarul de membri ai consiliului
este determinat de efectivul personalului. Cu privire la drepturile de informare, con-
sultare si codeterminare ale consiliului de munca, angajatorul este obligat sa poarte
discutii periodice cu comitetul de intreprindere si sa-l informeze cu privire la chestiuni
care sunt relevante pentru personal. Cel mai important instrument de exprimare a drep-
turilor de codeterminare ale consiliului asupra unei game specifice de probleme ,,soci-
ale” este incheierea unui contract de munca (Betriebsvereinbarung) intre management
si comitetul de intreprindere.

in sectorul public, exista o serie de reguli speciale cu privire la organismele de repre-
zentare ale angajatilor (Personalvertretung) pentru fiecare dintre angajatorii majori —
adica, guvernul federal, guvernele regionale (Lander), guvernele locale si intreprinderile
publice; regulile sunt stabilite de prevederi legale speciale. Aceste organisme cores-
pund in mare masura consiliilor de munca din sectorul privat.
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Regulamentul de reprezentare a angajatilor

Regulamentul de reprezentare a angajatilor la locul de munca este stabilit prin lege — in
mod deosebit, in sectorul privat, Actul Constitutia Muncii (Arbeitsverfassungsgesetz, ArbVG).

Drepturile angajatilor

In Austria, jurisdictia in materie de dreptul muncii si a securitétii sociale se incadreaza
in domeniul de aplicare al instantelor de drept comun. Instantele competente de prima
instanta sunt instantele Landurilor (Landesgerichte) cu sediul in fiecare dintre provincii
(Lénder). Fiecare dintre ele actioneaza ca o instanta de securitate sociala si a muncii
(Arbeits-undSozialgericht), impreuna cu celelalte domenii de competenta ale acestora,
singura exceptie fiind Viena, care are un tribunal special privind munca si securitatea
sociala. Instantele de a doua instanta sunt cele patru instante superioare ale landu-
lui (Oberlandesgerichte), iar instanta a treia si ultima este Curtea Suprema de Justitie
(Oberster Gerichtshof). Aceste instante de munca si de securitate sociala sunt compe-
tente sa se pronunte cu privire la toate litigiile care decurg din dreptul muncii — inclusiv
dezacordurile privind probleme cum ar fi contractele de munca, salarizare, conditiile de
munca, orice forma de discriminare, de concediere nedreapta si de supraveghere — si
toate solicitarile de beneficii ce rezulta din legea de securitate.

Functia inspectoratelor muncii este de a supraveghea punerea in aplicare a dispozitiilor
de protectie de drept public. Inspectoratele au datoria, in anumite circumstante, sa
raporteze incalcarile reglementarilor de securitate si sanatate; astfel de incalcari sunt,
in general, infractiunile administrative si se pedepsesc cu amenda.

Principalii actori

Principalii actori ai relatiilor de munca din Austria sunt dupa cum urmeaza:

e Federatia Sindicatelor din Austria (Osterreichischer Gewerkschaftsbund, OGB);
e (Camera Muncii (Arbeiterkammer, AK);

e Camera Economicd Federald Austriacd (Wirtschaftskammer Osterreich, WKO);
e  Camera pentru agricultura (Landwirtschaftskammer, LK).

Sindicatele. Principalele tendinte in miscarea sindicala

Miscarea sindicala din Austria a fost in scadere din 1960. Aceasta tendinta se datoreaza
in principal transformarii structurale pe termen lung a economiei si a ocuparii fortei de
munca: in cetatile sindicalizate — si anume in industria prelucratoare si sectorul public
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— ocuparea fortei de munca a scazut, in beneficiul sectorului privat de servicii care tin-
de sa inregistreze o densitate scazutd, in special in randul femeilor, al muncitorilor cu
gulere albe si lucratorilor atipici.

Cele mai importante confederatii sindicale

in Austria exista doar o singura confederatie sindicala — 0GB. Dupa mai multe proiecte
de fuziune, implicand filialele 0GB, confederatia are in prezent noua sindicate afiliate.
Afiliatii cei mai mari si mai puternici sunt: Uniunea Angajatilor, a Muncitorilor din Poli-
grafie si Jurnalistilor (Gewerkschaft der Privatangestellten Druck, Journalismus, Papier,
GPA-DJP), Sindicatul din Industria de Prelucrare a Metalelor, Textile, Agricultura si Pro-
cesare Alimentara (Gewerkschaft Metall, Textil, Nahrung, GMTN) si Sindicatul Serviciilor
Publice (Gewerkschaft Offentlicher Dienst, GOD). in timp ce GPA-DJP si GMTN au o par-
te din puterea lor relativa de la rolul lor de stabilire a modelulului in cadrul negocierilor
colective, GOD reprezinta angajatii bine organizati din sectorul public, care se bucura
de o protectie juridica mare.

Principalele evolutii sindicale

Pe parcursul ultimilor ani, sindicatele austriece s-au confruntat, tot mai mult, cu necesi-
tatea de a fuziona, datorita unei combinatii de factori — in special, calitatea de membru
in declin si slabiciune financiar, in urma dezvaluirii implicarii 0GB in dezastrul finan-
ciar al fostei sale banci BAWAG PSK. De atunci, singura sursé de venituri pentru 0GB
si sindicatele membre au fost taxele de membru platite de catre membrii de sindicat.

Organizatiile angajatorilor. Principalele tendinte in densitatea or-
ganizatiei angajatorilor

Datorita afilierii obligatorii a tuturor companiilor din Austria — cu exceptia celor din
agricultura, profesiile liberale si sectorul public non-comercial — din WKO (Camera eco-
nomica austriaca) si a subunitatilor sale, densitatea WKO, din punctul de vedere atéat al
companiilor, cat si al angajatilor este maxima.

Cele mai importante organizatii patronale

in afard de WKO, exista o organizatie patronald voluntara, si anume Federatia Industriei
austriece (Industriellenvereinigung IV) Domeniul apartenentei la IV cuprinde personalul

din productie, de conducere din industria prelucratoare si intreprinderi asociate cu in-
dustria prelucratoare.
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Principalele evolutii ale patronatului

Dupa restructurarea completd a WKO in prima jumatate a deceniului, care a culminat
cu o reducere cu 30% a taxelor obligatorii de membru, conducerea camerei planifica
in prezent reforme suplimentare. Scopul este de a introduce o structura organizatorica
mai rationalizatd, reforma suplimentara a sistemului cotizatiilor de membru, precum si
0 modificare a sistemului actual de drepturi de vot pentru companiile membre.

Suedia
Relatii industriale. Negocierea colectiva

Un acord principal intre partile la nivel national defineste cadrul rolurilor lor si regu-
lamentul dintre ele. Acest acord — Saltsjobadsavtalet — este fundamentul pentru coo-
perarea intre partenerii sociali din modelul suedez pe piata fortei de munca. La nivel
sectorial, acordurile generale cu garantie sau cu un nivel minim de garantare sunt
negociate pentru salariu si timpul de lucru. Aceste acorduri sectoriale sunt informative
si stabilesc parametrii pentru negocieri la nivel local, in cazul in care mai multe detalii
sunt prevazute in contractele colective de munca locale.

Tendinta spre descentralizare

Structura suedeza de negociere colectiva a devenit mai descentralizata in ultimii 15 ani.
Partenerii sociali au tendinta sa delege competenta de a negocia salariile si timpul de
lucru la nivel local. Unele acorduri colective sunt incheiate fara cifrele definitive privind
plata sau doar specificand nivelurile de garantare, astfel lasand partilor locale puterea
de a decide asupra detaliilor in negocierile lor de formare a salariilor si stabilirea rate-
lor salariale. Angajatorul si confederatiile sindicale mai incheie inca anumite tipuri de
acorduri eco-industrie, cum ar fi acordurile de pensii si asigurari colective. Acordul de
tranzitie pentru ocuparea fortei de munca a devenit important, chiar si in vremuri de
criza financiara. Prin acest acord, un procent din suma salariului este platita intr-un
fond — cunoscut sub numele de ,,Consiliul Securitatii pentru Ocuparea fortei de munca”
(Trygghetsradet, TRR) — care finanteaza masuri pentru a ajuta lucratorii concediati sa
obtind un nou loc de munca sau educatie. in caz de punere pe liber sau de concediere,
TRR este in masura sa ofere sprijin si consiliere atat angajatorilor, cat si reprezentantilor
sindicatelor. Acorduri similare se aplica in sectorul public, cu Fondul de Securitate pen-
tru Ocuparea Fortei de Munca (Trygghetsfonden).
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Negocierea salariala

In anii 1980, partenerii sociali au inceput s& negocieze, la nivel sectorial, abandonand
modelul de negociere central. In 1997, modelul de negociere a fost schimbat din nou,
prin cresterea cantitatii de coordonare in cadrul negocierilor. Un element central a fost
acela ca negocierile din sectorul de productie au devenit normative si nivelul domi-
nant pentru alte sectoare ale activitatii economice. Astfel, Acordul privind dezvoltarea
industriala si de formare a salariilor (Acordul industrial) atins in 1997 are un rol norma-
tiv in rundele de negociere colective pentru salarii. Exista doua niveluri de negociere
colectiva in ceea ce priveste plata, formarea salariilor si alte conditii de munca: la
nivel national sau sectorial (forbundsavtal) si nivel (compania) local. Cu toate acestea,
ambele niveluri au o relatie suplimentard, deoarece, asa cum s-a aratat, acordurile la
nivel industrial prevad o marja de manevra pentru acordurile companiei in ceea ce pri-
veste diferentierea si individualizarea salariilor. in acest fel, parti din cresterea stabilit
a salariului central sunt distribuite la nivel local, in functie de preferintele actorilor locali.

Modelul de negociere a sugerat, de asemenea, faptul ca negocierile ar trebui sa se
bazeze pe evolutia cresterii salariale a concurentilor europeni principali din acest sec-
tor. Sectorul de productie si-a asumat raspunderea macroeconomica si a contribuit la
0 imbunatatire treptata in formarea salariilor, potrivit Institutului National de Cercetari
Economice (Konjunkturinstitutet, KI).

In Suedia, negocierile colective sunt singurul sistem de formare a salariilor, atat in sec-
torul public, cat si in cel privat. Sindicatele de la nivel sectorial se ocupa de cele mai
multe negocieri salariale. Multi angajati au un fel de flexibilitate a salariului individual,
de exemplu, pe baza performantelor de munca.

in timp ce densitatea sindicald este un indicator al potentialei puteri de negociere si
de solidaritate in randul angajatilor, acoperirea negocierilor masoara gradul in care
angajatii beneficiaza de pe urma termenilor si conditiilor de angajare, negociate de
sindicat. Rata de acoperire a acordurilor colective a fost de 92% in 2001 si 91% in 2007
si 71% in 2015. Dupa ce a ramas la acest nivel incepand cu 1990, rata de acoperire
continua sa fie cu mult peste media UE.

Extinderea acordurilor colective

Dreptul muncii nu include principiul extinderii legale a acordurilor colective pentru a
acoperi o intreaga industrie. Sindicatele de la nivel national si sectorial, precum $i uni-
unile comerciale locale (sau reprezentantii sindicatelor), pe de o parte, si asociatiile
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patronale si angajatorii organizati, pe de alta parte, sunt autorizate prin lege — conform
MBL (lege suedeza care prevede ca toate deciziile importante trebuie discutate cu toti
membrii personalului, inainte de a fi puse in aplicare) — sa semneze un acord colectiv.

Angajatorii neorganizati pot semna un acord de cerere (hdangavtal) cu un sindicat din
companie.

Alte aspecte in contractele colective

Partenerii sociali se concentreaza asupra mai multor probleme din multe alte runde de
negocieri colective. Este dezbatuta problema echilibrului munca-viata, precum si a pro-
gramului de lucru flexibil, munca la distanta si pe distante lungi de lucru, in scopul de
a spori flexibilitatea pentru muncitori. Formarea profesionala continua (FPC) este un alt
aspect esential, in scopul de a adapta competentele lucratorilor la nevoile pietei fortei
de munca. De exemplu, in timpul crizei economice, FPC este folosit, in multe cazuri, ca
o alternativa la concedieri.

Egalitatea de gen este, de asemenea, abordata in cadrul negocierilor colective. Inega-
litatile de plata si dreptul ambelor sexe de a-si imbunatati abilitatile sunt un subiect
important pentru majoritatea sindicatelor comerciale in negocierile colective. Legea
suedeza referitoare la egalitatea de gen (JAmstalldhetslagen) — care a fost inlocuita de
la 1 ianuarie 2009 de catre Legea antidiscriminare — a contribuit la aducerea problemei
de gen pe ordinea de zi pe piata fortei de munca.

Conflictul industrial

Numarul de zile de lucru pierdute prin actiuni colective si numarul de lucratori implicati
variaza, de obicei, in functie de amploarea rundelor de negociere. Cele mai multe acor-
duri se intind pe parcursul a trei ani.Oficiul National de Mediere (Medlingsinstitutet, MI)
estimeaza ca aproximativ 13.000 de persoane au fost implicate si aproximativ 110.000
de zile lucratoare s-au pierdut.

in comparatie cu alte tari europene, numarul de greve este scdzut in Suedia si gama
lor este limitata. Ml este adesea folosit in ocazii de conflict. A fost fondat in anul 2000
si este 0 agentie pentru activitatile guvernamentale centrale din domeniul medierii. IM
mediaza litigii de munca si are ca scop promovarea unui proces eficient de formare a
salariilor. Aceasta este, de asemenea, responsabila pentru statisticile publice cu privire
la salarii. Numarul de greve a scazut in ultimii ani, fapt care poate fi cel putin partial
datorita rolului si muncii depuse de MI.
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Concertarea tripartita

In Suedia, negocierile tripartite sunt rare, deoarece partenerii sociali nu sunt de acord
cu interventia in negocierile colective a guvernului sau a oricarei alte parti. Ideea de
autoreglementare, prin negocieri colective, de catre partenerii sociali este puternica in

Suedia.

Reprezentarea la locul de munca

Reglementarea organismelor de reprezentare a lucratorilor este realizata prin legi, cum

ar fi MBL si SAL, dar, de asemenea, prin acordul principal, Saltsjobadsatalet.

Tabelul 1. Reprezentarea angajatului la locul de munca
Sindicatul Comitetul Comitetul Reprezentantul
(reprezentantul pentru Sanatate pentru mediul | Muncitorilor
local sau si Siguranta de lucru (reprezentare
filiala locala a (reprezentantul local | (reprezentantul | in Consiliul
sindicatului) pentru siguranta, local pentru Angajatilor, numai
reprezentantul siguranta, n sectorul privat)
regional pentru reprezentantul
siguranta sau regional pentru
Comitetul de sigurantd sau
siguranta) Comitetul de
sigurantd)
Rolul si Sa se ocupe de Asigura siguranta la | Probleme legate | Rol
competenta | toate problemele locul de muncé, atat | de informativ si
dintre angajati si cea fizica, cat si cea | mediul de lucru, | putere de
angajator, si sa psihologica, adica sanatate si influenta in
negocieze intre mediul de lucru. siguranta luarea
parti. Aceasta este | Asigura deciziilor in
temelia de bazaa | conformitatea cu consiliu
miscarii fortei de obligatiile privind
munca. angajatorului problemele
conform cadrului generale de
legal si al dezvoltare.

managementului
locului de munca
sistematic.
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Incidenta Aproximativ 5%- Acesta este Se referd la Toate
10% obligatorie prin lege, | intreaga companiile cu
din forta de munca | cu putine exceptii, de | economie. mai mult de
sunt reprezentanti | aceea aproape toate 25 de angajati
ai unitatile au au
sindicatelor. Nu reprezentanti pentru reprezentanti
exista siguranta. ai lucratorilor
statistici disponibile in consiliu.
cu privire la Cuprinde
sectoare aproximativ
18.000 de
muncitori.

Sursa: EIRO apud Liviu Marian Pop

Drepturile angajatului

MBL ofera sindicatelor dreptul de a actiona ca agenti colectivi pentru membrii lor. Drep-
tul la informare si consultare a fost, de asemenea, extins la locurile de munca, care nu
sunt reglementate de acorduri colective. Litigiile individuale de la locul de munca sunt
solutionate fie prin negocieri intre partenerii sociali, fie prin arbitraj la Curtea de Mun-
ca sau o instanta districtuala. Acordurile colective si legislatia muncii reglementeaza
litigiile care sunt manipulate. in plus, Ombudsmanul lucreaza pentru drepturile lucra-
torilor, supravegherea si sprijinirea angajatilor in situatii de discriminare. LAS ofera, de
asemenea, protectie la locul de munca pentru salariati. Legea conflictelor de munca
reglementeaza procedura judiciara in litigiile dintre partenerii sociali; Tribunalul Muncii
(Arbetsdomstolen) este institutia responsabild in acest sens. Partile care nu fac obiectul
unor acorduri colective trebuie sa isi rezolve diferendele lor in cadrul instantei civile in
sistem normal, cu Tribunalul Muncii ca ultima solutie. Cu toate acestea, angajatorii care
nu sunt membri ai unei organizatii fac de multe ori o cerere de acord, care sa le permita
sa apeleze la Tribunalul Muncii pentru solutionarea litigiilor lor.

Actori principali

Acordurile principale existente (Saltsjobadsavtalet) au fost negociate in 1938 intre par-
tenerii sociali si le da dreptul si responsabilitatea de a reglementa salariile si conditiile
de munca. Autoreglementarea prin negocieri colective este, prin urmare, puternica.
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Partenerii sociali sunt adesea reprezentati in organismele consultative sau grupuri de
referinta la comisiile guvernamentale sau anchete.

Sindicatele. Densitatea sindicatelor

Ratele de apartenenta la sindicate au fost mari in Suedia, in special in sectorul public.
0 explicatie importanta pentru densitatea sindicala relativ mare este gradul ridicat de
sindicalizare in randul lucratorilor cu gulere albe. Cu toate acestea, o tendinta de sca-
dere continua a calitatii de membru a avut loc de la inceputul anilor 1990 si a devenit
mai pronuntata in ultimii ani. Apartenenta la sindicat este o problema deosebita pe care
angajatii tineri o neglijeaza de multe ori. Scaderea numarului de membri este, in prin-
cipal, datorata modificarii de catre Guvern a taxelor la fondurile de somaj, in ianuarie
2007.

Principalele organizatii sindicale

Confederatiile sindicale sunt delimitate de ocupatie. Exista trei confederatii principale:
Confederatia Sindicala Suedeza (Landsorganisationen i Sverige, LO), cu 1.28 milioane
de membri in randul muncitorilor cu gulere albastre; Confederatia Suedeza a Angajatilor
Calificati (Tjanstemannens Centralorganisation, TCO), cu aproximativ 950.000 de mem-
bri - in special muncitori cu gulere albe, Confederatia Suedeza a Asociatiilor Calificate
(Sveriges Akademikers Centralorganisation, SACO), care cuprinde aproape 460.000 de
functionari publici si angajati calificati ce detin titluri academice.

Tendinte in dezvoltarea sindicatelor

LO si, intr-o masura mai mica, TCO se bazeaza pe ,principiul industrial”, ceea ce in-
seamna ca sindicatele sunt organizate in functie de sectorul economic in care angajatii
lucreaza, mai degraba decét in functie de ocupatiile angajatilor. Nu toate sindicatele
au inregistrat un declin in ceea ce priveste numarul de membri. Pentru SACO, numarul
de membri a crescut usor in ultimii ani, spre deosebire de celelalte doua confederatii
sindicale comerciale majore. TCO si LO sustin campanii pentru a atrage noi membri si
incearca sa inverseze pierderile din ultimii ani.

Organizatii patronale

Cea mai mare organizatie patronala este Confederatia Societatilor Suedeze, ce repre-
zinta 54.000 de intreprinderi mici, mijlocii si mari care folosesc aproximativ 1,7 milioa-
ne de persoane. Rata densitatii sale a fost estimata la 80% in 2008 (date mai recente
n-au fost identificate), depasind densitatea sindicala in sectorul privat. Alte organizatii
patronale sunt Asociatia Suedeza a Antreprenorilor (Féretagarforbundet), cu 35.000 de
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membri — care cuprinde, in principal, intreprinderile mici — si Federatia Tntreprinderilor
Private (Foretagarna), cu 55.000 de membri. Aceste organizatii nu au dreptul de a ne-
gocia acorduri colective.
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Romania
Relatii de munca. Negociere colectiva

Istoria sindicatelor in Romania a inceput acum 170 de ani, la Brasov, a trecut prin ani
de interdictie sau legitimitate, ample miscari violente sau apatie, si a ajuns, de bine,
de rau, pana in zilele noastre. Prima forma de sindicat, in Romaénia, a fost infiintata de
tipografii brasoveni.

Preocuparile moderne principale privind perfectionarea legislatiei muncii, in Romania,
pot fi grupate in doua etape: intr-o prima etapa, principala caracteristica a actelor nor-
mative adoptate a constat in eliminarea unor inechitati si anomalii, acumulate de-a
lungul timpului, care au afectat interesele majoritatii populatiei si au restrans drepturile
salariatilor. Cea de-a doua etapa a fost caracterizata prin elaborarea unor acte norma-
tive noi, care asigura cadrul juridic al economiei de piata, reglementand negocierile
colective ca modalitate de stabilire a drepturilor si obligatiilor in raporturile de munca si
alte raporturi legate nemijlocit de muncé. in aceasta perioada de innoire a sistemului de
drept, caracterizata, in ceea ce priveste dreptul muncii, de asigurarea democratizarii ra-
porturilor de munca, de plasare a acestora in sfera economiei de piata, s-au facut pasi
importanti prin adoptarea unor legi de baza precum: legea privind contractele colective
de munca, legea privind solutionarea conflictelor de munca, legea sindicatelor.

In prezent, cadrul legislativ care reglementeazi domeniul dialogului social este consti-
tuit din urmatoarele acte normative:

e Legea nr. 53/2003 — Codul Muncii, cu modificarile si completarile ulterioare;

e Legeanr. 62/2011 — Legea dialogului social, cu modificarile si completarile ulte-
rioare;

e |Legea nr. 467/2006 — Legea privind cadrul general de informare si consultare a
angajatilor;

e legea nr. 217/2005 — Legea comitetelor europene de intreprindere;

e HG nr. 187/2007 privind informarea si consultarea angajatilor in societatile euro-
pene;
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HG nr. 188/2007 privind informarea si consultarea angajatilor in societatile coo-
perative europene;

HG nr. 1260/2011 privind sectoarele de activitate stabilite conform Legii nr.
62/2011

OUG nr. 28/2009 privind reglementarea unor masuri de protectie sociala (comite-
tele sectoriale);

Conventia OIM nr. 87/1948 privind libertatea sindicala si apararea dreptului syn-
dical;

Conventia OIM nr. 154/1981 privind promovarea negocierii collective;

Conventia OIM nr. 98/1949 privind aplicarea principiilor dreptului de organizare Si
negociere colectiva;

Conventia OIM nr. 135/1971 privind protectia reprezentantilor lucratorilor in intre-
prinderi si inlesnirile ce se acorda acestora.

Trebuie precizat ca actul normativ de baza al dialogului social in Romania este Legea nr.
62/2011 — Legea dialogului social, cu modificarile si completarile ulterioare, prin care
se reglementeaza:

constituirea, organizarea si functionarea organizatiilor sindicale si patronale si
criteriile de dobéndire a reprezentativitatii acestora;

structurile institutionalizate ale dialogului social (Consiliul National Tripartit pentru
Dialog Social, Consiliul Economic si Social, comisiile de dialog social);

negocierea contractelor colective de munca;

modalitatile de solutionare a conflictelor de munca.

Informarea si consultarea angajatilor

in conformitate cu Legea nr. 467/2006 privind stabilirea cadrului general de informare
si consultare a angajatilor, art. 5, in intreprinderile cu minim 20 de angajati, angajatorii
au obligatia sa informeze si sa consulte reprezentantii angajatilor, potrivit legislatiei in
vigoare, cu privire la:

evolutia recenta si evolutia probabild a activitatilor si situatiei economice a intre-
prinderii;
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e situatia, structura si evolutia probabila a ocuparii fortei de munca in cadrul intre-
prinderii, precum si cu privire la eventualele masuri de anticipare avute in vedere,
in special atunci cand exista o amenintare la adresa locurilor de munca;

e deciziile care pot duce la modificari importante in organizarea muncii, in relatiile
contractuale sau in raporturile de munca, inclusiv cele vizate de legislatia roma-
na privind procedurile specifice de informare si consultare in cazul concedierilor
colective si al protectiei drepturilor angajatilor, in cazul transferului intreprinderii.

Nerespectarea de catre angajator a obligatiei de a transmite reprezentantilor angajatilor
informatiile prevazute mai sus se sanctioneaza de catre Inspectia Muncii, cu amenda
de la 1.000 lei la 20.000 lei.

Conform legii romane, contractul colectiv de munca se incheie pe o perioada deter-
minatd, care nu poate fi mai mica de 12 luni si mai mare de 24 de luni. Executarea
contractului colectiv de munca este obligatorie pentru parti.

Contractele colective de munca se pot negocia la nivel de unitati, grupuri de unitati si
sectoare de activitate. Negocierea colectiva este obligatorie numai la nivel de unitate,
cu exceptia cazului in care unitatea are mai putin de 21 de angajati.

Initiativa negocierii apartine angajatorului sau organizatiei patronale. in cazul in care
angajatorul sau organizatia patronald nu initiaza negocierea, aceasta va incepe la ce-
rerea scrisa a organizatiei sindicale reprezentative sau a reprezentantilor angajatilor,
in termen de cel mult 10 zile calendaristice de la comunicarea solicitarii. Refuzul an-
gajatorului de a incepe negocierea contractului colectiv de munca se sanctioneaza cu
amenda cuprinsa intre 5.000 lei si 10.000 lei. Constatarea contraventiilor si aplicarea
sanctiunilor se fac de catre Inspectia Muncii.

Ce se stabileste prin contractele colective de munca?

Conform Codului muncii (articolului 229, alineatul 1), contractele colective de munca
pot contine clauze privind conditiile de munca, salarizarea, precum si alte drepturi si
obligatii ce decurg din raporturile de munca (durata normald/redusa a muncii, munca
suplimentara, munca in timpul noptii, concediul de odihnd/alte concedii si zile libere,
securitatea si sanatatea in munca, comitetele de sanatate si securitate in munca, echi-
pamentul individual de protectie si a echipamentului de lucru, pauza de masa si repa-
usul zilnic/saptaméanal, examenele medicale periodice, igiena muncii, conditii sociale,
munca in conditii deosebite, organizarea si normarea muncii, evaluarea salatiatilor, ma-
suri de protectie sociala, piederea temporara a capacitatii de munca, munca persoane-
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lor cu handicap, ajutoare materiale, munca si protectia femeilor si tinerilor, incheierea,
executarea, modificarea, suspendarea si incetarea contractului individual de munca,
angajarea si incadrarea personalului, verificarea prealabila a aptitudinilor profesiona-
le si personale ale persoanei care solicita angajarea, perioada de proba, cheltuieli de
delegare/detasare, suspendarea/ incetarea contractului individual de muncé, demisia,
munca prin agent de munca temporara, munca la domiciliu, abateri disciplinare si sanc-
tiuni la locul de munca, solutionarea plangerilor, concedieri colective, protejarea fortei
de munca, formarea profesionala, drepturi si imunitati sindicale, informarea salariatilor
cu privire la regulamentul intern, reprezentarea salariatilor, informarea si consultarea
angajatilor, comunicarile in cadrul intreprinderii, participarea la actiuni colective, drep-
turile si obligatiile partilor etc.).

Clauzele contractelor colective de munca pot stabili drepturi si obligatii numai in limite-
le si in conditiile prevazute de lege.

Prin contractele/acordurile colective de munca incheiate in sectorul bugetar nu pot fi
negociate sau incluse clauze referitoare la drepturi in bani si in natura, altele decét cele
prevazute de legislatia in vigoare pentru categoria respectiva de personal.

Ce sunt conflictele colective de munca?

Potrivit prevederilor Legii dialogului social nr. 62/2011, republicata, prin conflict colectiv
de munca se intelege conflictul de munca ce intervine intre angajati si angajatori care
are ca obiect inceperea, desfasurarea sau incheierea negocierilor privind contractele ori
acordurile colective de munca.

Dreptul angajatilor de a declansa conflicte colective de munca in legatura cu inceperea,
desfasurarea si incheierea negocierilor contractelor colective de munca este garantat
de lege si se solutioneaza potrivit procedurii legale obligatorii de conciliere si facultative
de mediere si arbitraj.

Conflictele colective de munca pot avea loc pentru apararea intereselor colective cu ca-
racter economic, profesional sau social. Nu pot constitui obiect al conflictelor colective
de munca revendicarile angajatilor pentru a caror rezolvare este necesara adoptarea
unei legi sau a altui act normativ.

Consiliul National Tripartit pentru Dialog Social

Potrivit Legii dialogului social nr. 62/2011, art. 75, in vederea promovarii bunelor prac-
tici din domeniul dialogului social tripartit la cel mai inalt nivel, se constituie Consiliul
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National Tripartit pentru Dialog Social, organism consultativ la nivel national al parte-
nerilor sociali.

Consiliul National Tripartit are urmatoarea componenta:
a) presedintii confederatiilor patronale si sindicale reprezentative la nivel national;

b) reprezentanti ai Guvernului, desemnati prin decizie a primului-ministru, cel putin
la nivel de secretar de stat, din fiecare minister, precum si din alte structuri ale
statului, conform celor convenite cu partenerii sociali;

c) reprezentantul Bancii Nationale a Romaniei, presedintele Consiliului Economic si
Social si alti membrii conveniti cu partenerii sociali.

Consiliul National Tripartit este prezidat de primul-ministru, loctiitorul de drept al aces-
tuia fiind Ministrul Muncii, Familiei si Protectiei Sociale.

Reprezentarea la locul de munca

In Romania, conceptul de reprezentativitate a partenerilor de dialog social, adica a sin-
dicatelor si patronatelor, a fost introdus prin Legea nr. 62/2011 a Dialogului Social.
Legea prevede expres conditiile de reprezentativitate a sindicatelor la nivel national, la
nivel de sector de activitate sau grup de activitati, precum si la nivel de unitate.

e Sunt reprezentative la nivel national organizatiile sindicale ce cumuleaza un nu-
mar de membri de cel putin 5% din efectivul angajatilor din economia nationala
si au structuri teritoriale in cel putin jumatate plus unu dintre judetele Romaniei,
inclusiv municipiul Bucuresti.

e Lanivel de sector de activitate sau grup de unitati sunt reprezentative organizatiile
care cumuleaza un numar de membri de cel putin 7% din efectivul angajatilor din
sectorul de activitate sau din grupul de unitati respectiv.

e Lanivel de unitate, organizatiile sindicale trebuie sa reprezinte cel putin jumatate
plus unu din numarul angajatilor unitatii.

e Legea prevede si unele criterii calitative de obtinere a reprezentativitatii sindicale.

Datele privind densitatea sindicald in Roménia variaza intre 40% si 46%. Expertii ro-

maéni in domeniul sindical considera ca, tindnd cont de conditiile actuale, ar fi util de a
lua Tn considerare o ajustare a pragului de 30%.
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Figura. 5  Schema dialogului social tripartit la nivel national.

Sursa: Dialogul Social European, Ghid de informare legislativa asupra dialogului european. Autor — Liviu Marian Pop
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Principalii actori

La Dialogul social la nivel national participa ca parteneri sociali: Confederatiile patrona-
le reprezentative la nivel national, Confederatiile sindicale reprezentative la nivel nati-
onal Guvernul Romaniei.

Confederatiile patronale reprezentative la nivel national isi dobandesc aceasta calitate
in conformitate cu prevederile Legii nr.62/2011, Legea dialogului social. Criteriile de
reprezentativitate prevazute de lege sunt: independenta organizatorica si patrimoniala
acopera cel putin jumatate din numarul judetelor, inclusiv municipiul Bucuresti si cu-
prind cel putin 7% din efectivul salariatilor din economia nationala.

Confederatii patronale reprezentative la nivel national:

1) Uniunea generala a industriasilor din Roméania1903

2)  Uniunea generala a industriasilor din Roménia

3)  Consiliul national al patronilor din Romania

4)  Confederatia patronala a industriei serviciilor si comertului din Roméania
5) Confederatia nationald a patronatului roman

6) Consiliul national al intreprinderilor mici si mijlocii din Roméania

7)  Confederatia patronatului roman

8) Confederatia patronala ,,Concordia”

Confederatiile sindicale reprezentative la nivel national isi dobandesc aceasta calitate
in conformitate cu prevederile Legii nr.62/2011, Legea dialogului social. Criteriile de
reprezentativitate pentru confederatiile sindicale prevazute de lege, sunt: au statut legal
de confederatie sindicald; independenta organizatorica si patrimoniald; au in compo-
nenta structuri sindicale proprii, in cel putin jumatate din numarul judetelor, inclusiv
in municipiul Bucuresti; cuprind cel putin 5% din efectivul salariatilor din economia
nationala.

fn 2016, in Romania erau inregistrate 5 confederatii sindicale reprezentative la nivel
national, dupa cum urmeaza:

1)  Blocul National Sindical
2) Confederatia Nationala Sindicala ,Cartel Alfa”

3) Confederatia Nationala a Sindicatelor Libere din Roméania — FRATIA
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4)  Confederatia Sindicatelor Democratice din Romania
5) Confederatia Sindicala Nationala ,MERIDIAN”

De exemplu, 0 analiza a nivelului de sustenabilitate a modelelor sociale europene pentru
Romania concluzioneaza ca, venind dinspre o zona semimediteraneeana de eficienta
scazuta si egalitate semiredusa, cu o structura bugetara anglo-saxona pe venituri si se-
micontinentala pe cheltuieli, in pofida afinitatilor continentale, Roméania are mai degra-
ba de urmat calea britanica, de nuanta poloneza, spre nordul dezirabil al continentului
de model social'.

Polonia
Relatii de munca. Negociere colectiva
Pentru incheierea acordurilor colective la doua niveluri, reglementarile juridice prevad:

e acorduri la nivel de companie — intre o organizatie patronald si organizatie(ii)
sindicala(e) la nivel de companie;

e acorduri multipatronale — intre organizatia sindicala sectoriala sau regionala si
organizatia patronala reprezentand un grup de angajati.

Capitolul XI din Codul muncii (Actul din 26 iunie 1974 — Monitorul Oficial (0.J.) din 1998,
nr. 21, punctul 94, cu modificarile ulterioare) defineste regulile privind incheierea de
acorduri colective.

Nivelul companiei raméane nivelul predominant al negocierilor. Mai mult, procesul de
descentralizare si abandonare a acordurilor multipatronale sau sectoriale a fost confir-
mat ca o tendinta permanenta in sistemul de relatii industriale.

Acorduri colective multipatronale si sectoriale

Incepand cu 21 aprilie 2008, registrul acordurilor colective de negociere multipatronale
si sectoriale a cuprins 169 de articole. Aceste acorduri acopereau 500.000 de angajati
din 3.480 de companii. Conform legii, daca exista un acord colectiv la nivel de compa-
nie, acesta acopera toti angajatii.

Acordurile colective reglementeaza in special salariile, timpul de lucru si beneficiile
sociale. Acordurile colective sectoriale stabilesc standardele minime pentru negocierile
la nivel de companie.

11 http://cursdeguvernare.ro/modelele-sociale-europene-si-observatii-pentru-romania. html
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Alte aspecte referitoare la acordurile colective

Pe langa aspectele mentionate mai sus, acordurile se refera la aspecte precum instru-
irea si drepturile sindicale. Alte subiecte acoperite de acordurile colective de negociere
sunt marginale.

Conflictele de munca

In Polonia, o grev trebuie s fie precedatd de o disputa colectiva si de un referendum.
Conform Disputelor colective, numai sindicatele pot organiza, in mod legal, o actiune
de protest, o greva. Comitetelor de intreprindere nu li se permite sa apeleze la greva
ca actiune de protest si grevele spontane ale grupurilor ad-hoc ale lucratorilor sunt, de
asemenea, ilegale.

Aproximativ 40% din forta de munca nationala lucreaza im microintreprinderi (1-9 per-
soane) i, prin urmare, nu are acces direct la reprezentare sindicala. Ca prag pentru o
unitate organizatorica de baza a sindicatelor (la nivel de companie) este stabilit numarul
de 10 angajati eligibili. Ca o consecinta, acesti lucratori nu au dreptul la actiune de
protest.

Din 1989, céand in Polonia a inceput transformarea politica si economica, numarul de
greve a ramas constant destul de scazut, cu exceptia a doua perioade: 1992-1993
(rezistenta la valul initial de restructurare industriala) si 2007-2008 (postaderare — UE,
perioada de prosperitate economica, combinata cu o migratie masiva spre exterior ca-
tre UE-15, care a sporit puterea de negociere a angajatilor).

Potrivit GUS, au existat doar trei greve, inregistrate in 2014, provocand un total de 212
de zile lucratoare pierdute. Aceasta este o scadere semnificativa, in comparatie cu
10.100 de zile, pierdute ca urmare a 93 de greve in 2013. Potrivit datelor statistice, in
anul 2015, a existat o intensitate crescuta a actiunilor de protest.

Alte forme de protest al angajatilor sunt demonstratiile de strada si mitingurile orga-
nizate Tn afara locurilor de munca. Acestea, in special, sunt populare in sectorul public
ca mijloc de negociere a salariilor cu guvernul. Din cauza faptului ca anul 2015 a fost
un an electoral, aceste forme de presiune s-au intensificat. Exemplele, cele mai spec-
taculoase, au fost demonstratiile organizate in septembrie de catre asistensii medicali
(aproximativ 10.000 de participanti, in cele din urma au condus la semnarea unui acord
intre Ministerul Sanatatii si cel mai mare sindicat sectorial 0ZZPiP), iar in luna octom-
brie de catre profesori (care, pe langa revendicarile salariaale, au protestat impotriva
reducerilor anticipate de locuri de munca in educatia publica si au facut apel la guvern
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sd ia masurile necesare pentru pregatirea sistemului scolar national pentru intrarea
prevazuta a tinerilor refugiati).

Un alt grup ocupational care s-a angajat in actiune de protest in 2015 au fost minerii.
Planurile de restructurare economica in Kompania Weglowa, cea mai mare operatiune
miniera din Europa au determinat inchideri ale minelor neprofitabile si concedieri ale
salariatilor. Prin urmare, sindicatele sectoriale pun presiuni asupra guvernului cerand o
atitudine mai proactiva si sprijin financiar. Conflictul a degenerat in ianuarie 2015 intr-o
actiune de protest.

Concertare tripartita

Comisia Tripartita pentru Afaceri Economice si Sociale TK este forumul dialogului tri-
partit din Polonia. TK functioneaza pe baza Actului din 6 iulie 2001. Membrii TK sunt
reprezentanti guvernamentali numiti de prim-ministru si reprezentanti ai sindicatelor si
organizatiilor patronale la nivel national.

TK are competente doar in doud zone: stabilirea indicatorilor de crestere salariala in
cadrul companiilor si in sectorul bugetului de stat care are un impact direct asupra
salariilor din sectorul public mai larg; si participarea la faza preliminara de intocmire a
bugetului de stat. in plus, TK are dreptul s isi exprime opiniile cu privire la orice proble-
ma de importanta majora pentru economie sau pentru afacerile sociale daca considera
ca rezolvarea problemei este importanta pentru mentinerea pacii sociale.

in cadrul TK, functioneaza 10 echipe tematice in urmétoarele domenii:
e  politica economica a statului si piata muncii;

e legea muncii si acordurile de negociere colectiva;

e dezvoltarea dialogului social;

e  asigurarea sociald;

e serviciile publice;

e Dbugetul, salariile si beneficiile sociale;

e  cooperarea cu Organizatia Internationala a Muncii (ILO);

e  Fondurile Structurale Europene;

e  (arta Sociala Europeana revizuita;

e  problemele UE.
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Reprezentarea angajatilor la locul de munca

Pe langa organizatiile sindicale din cadrul companiei — care ramane cel mai important
organism de reprezentare a intereselor lucratorilor — au fost infiintate comitetele de
intreprinderi.

Reglementarile privind comitetele de intreprinderi fac parte din Actul din 7 aprilie 2006
cu privire la informarea si consultarea angajatului (0.J., nr. 7, punctul 550). Actul are ca
scop implementarea obligatiilor care rezulta din Directiva UE 2002/14/CE care stabileste
cadrul general pentru informarea si consultarea angajatilor. Perioada de tranzitie pentru
infiintarea de comitete de intreprinderi in cadrul companiilor care au cel putin 100 de
persoane angajate a durat pana pe data de 23 martie 2008. Dupa aceasta data, co-
mitetele de intreprinderi ar trebui infiintate si in cadrul companiilor care angajeaza cel
putin 50 de persoane.

Comitetele de intreprinderi au fost infiintate in special in intreprinderile cu sindicate
active, chiar daca un comitet de intreprinderi este un organism independent avand
propria structura si competente separate. Cu toate acestea, intr-o companie cu cel
putin o organizatie sindicala activa, membrii comitetului de intreprinderi sunt alesi de
conducatorii organizatiilor sindicale. Fiecare organizatie sindicala are dreptul sa aleaga
cel putin un membru al comitetului. In plus, sindicatele care functioneaza intr-o compa-
nie pot conveni asupra unui numar diferit de reprezentanti in comitetul de intreprinderi,
precum si asupra diferitor reguli pentru functionarea comitetului. Mai mult, membrii
acestor comitete sunt protejati impotriva concedierii la fel ca si activistii sindicali. in
aceste conditii, sindicatele trec repede peste reticenta initiala fata de comitetele de
intreprinderi.

Angajatorii au avut o rezistenta mai mare fata de infiintarea comitetelor de intreprinderi
in companiile nesindicalizate; prin urmare, numarul de comitete infiintate in aceste
intreprinderi este mic.

Drepturile angajatilor

Drepturile angajatilor decurg direct din Codul muncii.

La nivelul companiei, organismul responsabil de supravegherea sanatatii si securitatii
la locul de munca si protejarea drepturilor angajatilor este ,,Inspectoratul Social al Mun-
cii”. Acesta este un serviciu social realizat de catre angajati; scopul acestuia este de
a se asigura ca angajatorii ofera conditii de munca sigure si sanatoase si protejeaza
drepturile angajatilor stipulate de lege. Inspectoratul Social al Muncii reprezinta in-
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teresele tuturor angajatilor, dar depinde de sindicatele care se ocupa de problemele
organizationale, iar organizatiile patronale organizeaza alegerea membrilor Inspectora-
tului Social al Muncii.

Conflictele legate de legea muncii sunt judecate de tribunalele muncii. Cu toate aces-
tea, Codul muncii mentioneaza ca angajatorul si angajatul ar trebui sa gaseasca o
solutionare a conflictului pe cale amiabila prin intermediul unui comitet de reconciliere
stabilitimpreuna de angajator si de organizatia sindicala. Alternativ, acest comitet poate
fi constituit de catre angajati, daca nu exista sindicat.

Principalii participanti

Principalii participanti in relatiile de munca poloneze sunt organizatiile care participa la
activitatea Comisiei Tripartite pentru Afaceri Economice si Sociale (Trojstronna Komisja
ds. Spoteczno Gospodarczych, TK) functionand pe baza Actului din 2001 privind Comi-
sia Tripartita pentru Afaceri Economice si Sociale si Comitetele Voivodine pentru Dialog
Social. Actul specifica criteriile de reprezentare pentru partenerii sociali care trebuie sa
fie indeplinite pentru ca acestia sa aiba dreptul de a participa la TK. In cazul sindicatelor,
numarul este de peste 300.000 de membri; in cazul organizatiilor patronale — peste
300.000 de angajati in companiile afiliate la organizatiile patronale.

Sindicate
Principalele organizatii sindicale

in Polonia, trei organizatii sindicale indeplinesc criteriile de mai sus. Acestea sunt:
Sindicatul independent Solidaritatea (Niezalezny Samorzadny Zwigzek Zawodowy
‘Solidarno$¢’, NSZZ Solidarnosc); Aliantele sindicatelor din Polonia (Ogdlnopolskie Po-
rozumienie Zwigzkdw Zawodowych, OPZZ); Forumul sindicatelor (Forum Zwigzkow
Zawodowych, FZZ).

Numarul sindicatelor din Polonia este relativ scazut. Conform sondajului Centrum Bada-
nia Opinii Spotecznej, CBOS, 6% din populatia adulta din Polonia sunt membri sindicali,
ceea ce corespunde unui procent de 16% din toti angajatii.

Profilul membrilor

Membrii sindicatelor sunt alesi cel mai adesea din randul lucratorilor calificati si al
functionarilor care nu au studii superioare. Pe de alta parte, exista o afiliere relativ sta-
bila in randul lucratorilor. Afilierea este, de asemenea, stabila in randul celor angajati in
sectorul public — de exemplu, profesori sau doctori.
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De fapt, organizatiile sindicale functioneaza in majoritatea institutiilor de invatamant si
sanatate, precum si in administratie. Sindicatele se mentin in sectoarele de transport,
telecomunicatii, productie si exploatare de carbuni. Sectoarele de constructii si servicii
au cea mai mica reprezentare sindicala, fiind puternic determinata de tipul contractului
de angajare.

Tendinte in evolutia sindicatelor

Un aspect important privind actiunile sindicale din Polonia a fost dezbaterea criteriilor
reprezentarii din cauza problemelor legate de pluralitatea excesiva a sindicatelor in
cadrul companiilor. Sindicatele din Polonia sunt organizate de jos in sus: sindicatele la
nivel de companie sunt cele mai importante. Doar 10 lucratori pot infiinta un sindicat la
nivel de companie.

Organizatii patronale
Principalele organizatii patronale

In Polonia, patru organizatii patronale reprezentative sunt membre ale TK, si anume:
Confederatia Angajatorilor din Polonia (Konfederacja Pracodawcow Polskich, KPP);

Confederatia Angajatorilor Privati ‘Lewiatan’ din Polonia (Polska Konfederacja Praco-
dawcow Prywatnych Lewiatan, PKPP Lewiatan); Asociatia mestesugareasca din Polo-
nia (Zwigzek Rzemiosta Polskiego, ZRP); Clubul centrelor de afaceri (BCC).

Aceste organizatii reprezinta companiile individuale si regionale sau organizatiile sec-
toriale. Acestea functioneaza pe baza Actului privind organizatiile patronale din data
de 23 mai 1991. O organizatie patronala este infiintata pe baza unei decizii luate in
cursul unei intalniri a fondatorilor a cel putin 10 angajatori. Doar organizatiile patronale
infiintate pe baza acestui act au dreptul sd ia parte la negocierile colective si pot semna
acorduri colective.

Tendinte ale evolutiei organizatiilor patronale

Organizatiile patronale nationale nu se angajeaza in negocieri colective la nivel de com-
panie. La nivel national, organizatiile patronale sunt relativ bine organizate; cu toate
acestea, la nivel regional si sectorial, aceste organizatii nu prea au o forma de organi-
zare. Prin urmare, sunt reticente sa se angajeze in negocieri colective multipatronale.
Multi angajatori nu apartin nici unei organizatii patronale — de aici si convingerea, in
special in randul unor sindicate, ca organizatiile patronale nu reprezinta toti angajatorii,
ci doar lobby-stii. Aceasta opinie nu este justificata in totalitate deoarece organizatiile
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patronale fac de fapt parte din TK in conformitate cu criteriile acceptate de reprezenta-
re. Un alt aspect il reprezinta specificitatea companiilor poloneze care sunt mai degraba
dispersate in ceea ce priveste numarul de angajati, constand, in principal, in intreprin-
deri mici si mijlocii (IMM) — care nu sunt de obicei interesate de o voce comuna si de 0
coordonare mai larga. Cu toate acestea, angajatorii realizeaza ca organizatiile patronale
au un acces limitat.

Bulgaria
Profilul relatiilor de munca. Negociere colectiva
Nivelurile cele mai importante de negociere colectiva

Conform Codului muncii din Bulgaria, negocierea colectiva este un drept al sindicatului
si 0 obligatie a angajatorilor. Sistemul de negociere colectiva este organizat pe trei
niveluri: Nivel ramura/sector; Nivel municipal; Nivel de companie. Nivelul cel mai im-
portant este nivelul companiei, in urma tendintei de descentralizare. Cu toate acestea,
rolul negocierii colective de sector/ ramura este, de asemenea, in crestere. Din 2003,
negocierile colective la nivel de sector/ ramura sunt in curs de extindere pentru a inclu-
de negocierile anuale privind pragurile minime de securitate sociald. incepand cu anul
2007, partenerii sociali la nivel national au inceput sa negocieze acorduri anuale la un
indice recomandat de crestere a remunerarii in sectorul privat.

Principalele tendinte in negocierile colective

in Bulgaria, este atestata tendinta de crestere a numarului de contracte colective. Acor-
durile, in general, sunt pe durata a doi ani si tema principala este plata, in special valo-
rile salariului minim. Cresterile salariale convenite au fost relativ ridicate, in special in
sectoarele care se confrunta cu deficit de competente.

Acoperirea acordului colectiv de munca

Rata de acoperire a acordurilor colective se estimeaza a fi de 30% din numarul total de
salariati, deoarece acestea acopera nu numai membrii de sindicat, ci toti angajatii care
adera la acord.

Alte aspecte in contractele colective

Alte aspecte importante care sunt incluse in domeniul de aplicare al negocierilor co-
lective sunt urmatoarele: ocuparea fortei de munca si securitatea la locul de munca;
compensatie pentru munca de noapte, conditii de munca periculoase, concediu anual
platit, care este mai mare decét dispozitiile legale, precum si pensia suplimentara si
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asigurarile de sanatate. Unele acorduri colective includ, de asemenea, dispozitii pentru
invatarea pe tot parcursul vietii, inclusiv obligatiile de formare profesionala a lucratorilor
care au fost concediati.

Conventia colectiva in sectorul asistentei medicale contine unele prevederi privind ma-
surile impotriva violentei la locul de munca.

Conflictul de munca
Frecventa grevelor

Nu exista statistici oficiale privind numérul de greve si de zile lucratoare pierdute. In
timp ce in primul deceniu al tranzitiei (1990-2000), au avut loc pe scara larga proteste
sindicale si greve nationale, in timpurile mai recente protestele s-au mutat la nivel de
sucursala si in principal de companie.

Principalele motive pentru o actiune colectiva

Principalele motive pentru conflicte si greve au fost, dupa cum urmeaza: nivelul sca-
zut de finantare in sectoarele sociale importante, salariile mici, salarii neplatite si
contributiile de asigurari sociale; conditiile precare de munca; o rata ridicata a orelor
suplimentare si concedieri la scara mare ca urmare a privatizarii.

Aplicarea solutionarii conflictelor si a mecanismelor de arbitraj

Principalul organism implicat in conciliere si arbitraj este Institutul National de Concili-
ere si Arbitraj (NICA), care a fost fondat pe principiul tripartit.

Concertare tripartita. Tendinte principale

Dialogul social in Bulgaria a inceput de la zero. De la inceputul tranzitiei tarii, a fost
promovata legislatia ce prevede dezvoltarea dialogului social si a institutiilor corespun-
zatoare. Principalul organism de supraveghere a dialogului social la nivel national este
Consiliul National pentru Cooperare tripartita (NCTC). infiintat in 1993, NCTC are comisii
permanente pe o serie de aspecte: determina cooperarea si consultarea asupra proble-
melor privind munca, securitatea sociala si standardele nivelului de trai. Din Consiliu fac
parte reprezentanti ai guvernului, sindicatelor si patronatelor, care sunt recunoscute ca
fiind reprezentativi la nivel national.

Implicarea partenerilor sociali

Cooperarea tripartita la nivel national s-a extins in ultimii ani. Au fost introduce meca-
nisme noi, cum ar fi: participarea partenerilor sociali in cadrul unui Consiliu Consultativ
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al Comisiei Parlamentare pentru Munca si Politici Sociale, precum si stabilirea unor
grupuri de lucru speciale pentru a elabora o noua legislatie a muncii, precum si sociala.

Partenerii sociali au participat, de asemenea, la o serie de consilii nationale constru-
ite pe principiul tripartit in domeniul ocuparii fortei de munca, educatie profesionala,
invatarea pe tot parcursul vietii a sanatatii, sigurantei si egalitdtii de gen. In plus, ei
au luat parte in organismele de management/ supraveghere ale institutiilor infiintate
in domeniile ocuparii fortei de munca, sociale si de asigurari de sanatate, educatie si
formare profesionald, precum si sanatate si siguranta.

In ciuda institutionalizirii relativ bune a parteneriatului social, trebuie remarcat faptul
ca implicarea partenerilor sociali in unele din aceste structuri este mai mult o formali-
tate. In plus, oportunitatile oferite nu sunt suficient de extinse pentru a influenta luarea
deciziilor ca urmare a nivelului ridicat de centralizare a puterii si resurselor la nivel de
guvern.

Reprezentare la locul de munca
Principalele canale de reprezentare a lucratorilor

Sindicatele sunt principalul canal de reprezentare a lucratorilor la locul de munca —
adica numai organizatiile sindicale care au puteri de negociere colectiva. Reglemen-
tarile referitoare la organizatia sindicala sunt prevazute de Codul muncii si statutul
confederatiei sindicale respective.

Reprezentarea lucratorilor la locul de munca prin alte canale este complicata. Datorita
opozitiei sindicatelor de introducere a consiliilor de intreprindere prevazute in Codul
muncii, exista doar alte trei tipuri de reprezentanti ai angajatilor: reprezentantii pentru
protectia intereselor economice si sociale ale salariatilor — acestea sunt o alternativa a
sindicatelor. Reprezentantii sunt alesi de catre o adunare generala a lucratorilor, printr-o
majoritate de doua treimi. Cu toate acestea, in practica, aceasta posibilitate nu a fost
preluatd pe scara larga; reprezentanti pentru informare si consultare (in temeiul Direc-
tivei Consiliului 14/2002 CE) — din anul 2006, acesti reprezentanti sunt alesi de catre o
adunare generala, printr-un vot cu o majoritate simpla. Procesul de alegere a acestor
reprezentanti se dezvolta lent; comitete sau grupuri pentru sanatate si siguranta.

Drepturile angajatilor

Principalele institutii responsabile de asigurarea si punerea in aplicare a drepturilor
angajatilor sunt Inspectia Muncii si instantele de judecata. Nu exista nici o instanta
judecatoreasca specifica a muncii.
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Principalii actori

Sindicatele. Principalele tendinte ale statutului de membru de
sindicat si densitatea

Pe ansamblu, in Bulgaria, calitatea de membru de sindicat a scazut in mod semnificativ
in anii de tranzitie din diferite motive, printre care: rata ridicata a somajului, privatiza-
rea, comportamentul antisindical al angajatorilor, in special al intreprinderilor private,
precum si increderea redusa a sindicatelor.

Cele mai importante confederatii sindicale

CITUB este un succesor al sindicatelor vechi. Confederatia a fost infiintata in februarie
1990 si a reusit sa se transforme, consolidandu-si pozitia si obtindnd recunoastere ca
cea mai mare organizatie sindicala. CITUB are afiliate 35 federatii sindicale, care sunt
implicate in procesele de negociere colectiva la nivel sectorial /ramura. La nivel de
companie, in cazul in care confederatia are 6217 organizatii sindicale, aceasta acopera
aproximativ 60% din angajati. CITUB are 243 structuri municipale, reprezentand 92%
din toate municipalitatile.

Podkrepa CL a luat fiinta pe 8 februarie 1989, ca o organizatie disidenta si ilegala a
intelectualilor si a activistilor, bazata pe modelul sindicatului independent si de au-
to-guvernare al Poloniei ,Solidaritatea” (Niezalezny Samorzadny Zwigzek Zawodowy
Solidarno$¢, NSZZ Solidarnosc). Initial, Podkrepa CL avea scopul de a proteja drepturile
civile ale lucratorilor. Cu toate acestea, dupa schimbarile politice, confederatia a devenit
singura alternativa pentru mii de muncitori care au fost dezamagiti de fostele sindicate
partid-stat. Astfel, sindicatul a castigat o importanta strategica si legitimitate. Podkrepa
CL este a doua mare organizatie sindicala din Bulgaria.

Atat CITUB, cu 390.000 membri, cat si Podkrepa CL, cu 109,000 membri, sunt membre
ai European Trade Union Confederation (ETUC) si ai International Trade Union Confede-
ration (ITUC).

Principalele evolutii sindicale

In timp ce sindicatele din Bulgaria au devenit mult mai fragmentate la mijlocul anilor
1990, mai recent, spectrul sindical a fost dominat de cele doua confederatii reprezenta-
tive. Relatiile, initial ostile, dintre CITUB si Podkrepa CL au fost in cele din urma depasite
in 1992. Procesul de consolidare a federatiilor afiliate prin intermediul fuziunilor nu este
inca popular, in ciuda problemelor nesolutionate, deoarece in unele sectoare exista mai
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multe structuri paralele afiliate la CITUB — cum ar fi cele referitoare la educatie, trans-
port, energie si prelucrarea metalelor.

Organizatiile patronale
Principalele tendinte privind densitatea organizatiilor patronale

Structura organizatorica a organizatiilor patronale din Bulgaria este inca oarecum frag-
mentata, lipsind unele reguli clare in ceea ce priveste calitatea de membru permitand
statutul de membru dublu si triplu. Aceasta explica dificultatile implicate in definirea
acoperirii statutului de membru.

in Bulgaria sunt create sase organizatii patronale, care sunt recunoscute ca reprezen-
tative la nivel national, dupa cum urmeaza:

Asociatia Industrialistilor din Bulgaria — Uniunea mediului de afaceri din Bulgaria BIA —
infiintata in aprilie 1980, BCCI — succesor al Camerei de Comert din Bulgaria infiintata
in anul 1895, UPEE - infiintata in anul 1989, UPEE a fost prima asociatie voluntara a
intreprinderilor private din Bulgaria. Activitatile sale sunt axate pe intreprinderile mici si
mijlocii (IMM-uri) din sectorul privat. UPEE este membru al Asociatiei Europene a Mes-
tesugarilor si Intreprinderilor Mici si Mijlocii (UEAPME); Sindicatul Antreprenorilor Privati
din Bulgaria ,Vazrazhdane” (UPBE) — infiintata in anul 1989 etc..

Spre deosebire de sindicate, care au o lunga traditie fata de schimbari, nu a existat
nici o organizatie reald patronala in 1989. Trei dinamici au determinat toate procesele
organizationale ale organizatiilor patronale din 1990: lichidarea intreprinderilor de stat
cu pierderi, aparitia de noi intreprinderi, in special IMM-uri, precum si privatizarea in-
treprinderilor de stat. Combinatia acestor procese a condus la o crestere semnificativa
a numarului de agenti economici. Statisticile arata ca mai mult de 95% din toate intre-
prinderile bulgare angajeaza mai putin de 10 angajati.

Dispersia organizatiilor patronale si structura neclara nu le permite sa-si indeplineasca
misiunea lor principala de a reprezenta interesele membilor lor si sa participe pe deplin
la dialogul social la diferite niveluri, in special la nivel sectorial/ nivel de ramura.

Aceasta este 0 sursa de dezechilibru si instabilitate in sistemul dialogului social la nivel
national si nu faciliteaza promovarea unor forme mai centralizate de negociere colec-
tiva la alte niveluri.
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Estonia
Relatii de munca. Negociere colectiva

Estonia este caracterizata prin negocieri colective descentralizate, negocierile la nivel
de companie avand o pozitie dominanta. Cu toate acestea, nu exista informatii exac-
te privind numarul de acorduri la nivel de companie. Principalele surse de informatii
in acest sens sunt sindicatele si Ministerul Afacerilor Sociale (Sotsiaalministeerium),
care se ocupa de evidenta contractelor colective. Totusi nici una dintre aceste surse
nu dispune de informatii complete cu privire la toate contractele colective incheiate.
Sindicatele au doar informatii cu privire la contractele incheiate de catre filialele lor.
Doar o parte din toate contractele colective sunt inregistrate la Ministerul Afacerilor
Sociale, deoarece nu exista sistem de supraveghere si, prin urmare, nu sunt prevazute
nici sanctiuni pentru incalcarea contractelor.

Grad de acoperire si parametri legali

Nu sunt disponibile informatii recente referitoare la acoperirea totala cu acorduri co-
lective.

In cazul in care intr-o intreprindere se incheie un contract colectiv, contractul colectiv
devine obligatoriu din punct de vedere juridic. Partile semnatare au obligatia sa res-
pecte contractul si sa se abtina de la greve ori blocaje. Cu toate acestea, in realitate,
contractele colective sunt tratate mai mult ca un instrument cu caracter facultativ.

Extinderea contractelor colective

De regula, contractele colective se aplica numai partilor semnatare — adica, persoane-
lor care lucreaza in cadrul companiei sau companiilor semnatare. Cu toate acestea, in
conformitate cu Legea privind contractele colective, conditiile privind salariile si timpul
de lucru si de odihna din contractele colective pot fi extinse si la cei care nu sunt afiliati
partilor semnatare, daca este vorba de un contract multiangajator. Domeniul de aplicare
a extinderii este stipulat in contractul colectiv.

Alte aspecte in contractele colective

fn mod traditional, principala problemé in cadrul negocierilor colective se referd la sa-
larii. Aceasta este urmata de reglementarile privind timpul de lucru si perioadele de
odihna, desi reducerea timpului de lucru nu apare frecvent in contractele colective de
munca. Alte aspecte se refera la formarea continua, relatiile dintre angajator si angajat,
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conditiile de munca si mediul de lucru, inclusiv problema sanatatii si securitatii ocupa-
tionale.

Nu este posibil sa se evalueze masura exacta in care formarea si invatarea pe tot par-
cursul vietii sa fie abordata in negocierile colective, deoarece nu exista disponibila nici
o informatie privind continutul contractelor colective.

Problemele legate de egalitatea de gen nu sunt, in general, abordate in cadrul negocie-
rilor colective. Egalitatea de gen nu este un subiect de actualitate pentru sindicatele din
Estonia si, prin urmare, nu este abordata in mod specific in cadrul negocierilor colecti-
ve. Aceasta problema tinde sa intre in atentia dezbaterilor la nivel european si nu este
transferata agendei nationale de negociere colectiva.

Conflict de munca

Actiunile colective de munca, in general, sunt putin frecvente in Estonia si, astfel, datele
privind grevele raman cu mult sub media europeana. Pana in prezent, doar problemele
de salarizare au dus la actiuni greviste.

in conformitate cu legislatia estoniand, actiunea grevistd nu este permisa inainte de
epuizarea procedurilor de solutionare a conflictelor — adica, negocierile colective ajung
in fata mediatorului national (Riiklik Lepitaja).

Daca nu se ajunge la un acord, poate fi declansata o actiune colectiva de protest. Pana
in prezent, procedura de mediere s-a dovedit de succes in ceea ce priveste solutionarea
conflictelor.

Concertarea tripartitea

Sistemul de concertare tripartita nu este bine institutionalizat in Estonia. Partenerii so-
ciali incearca sa participe in mod sistematic la luarea deciziilor politice, elaborarea
legislatiei.

in ceea ce priveste sanatatea si asigurarea de somaj, partenerii sociali sunt membri ai
consiliului de supraveghere din cadrul institutiilor respective: Fondul Estonian de Asigu-
rare de Sanatate (Haigekassa) si Fondul Estonian de Asigurare de Somaj (Todtukassa). in
mod similar, Autoritatea de calificare estoniana (Kutsekoda) este administrata pe o baza
tripartita, reprezentantii partenerilor sociali facand parte din consiliul de supraveghere
si consiliile sectoriale profesionale. Kutsekoda raspunde de dezvoltarea sistemului de
calificari profesionale din Estonia. Consiliile profesionale sectoriale sunt structuri de
cooperare, care pun in aplicare si dezvolta sistemul de calificari din sectorul respectiv.
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Reprezentarea la locul de munca

Legea prevede un sistem dual-channel de reprezentare a lucratorilor in companii; cu
alte cuvinte, reprezentantii sindicatelor si ai angajatilor pot fi prezenti in acelasi timp
doar intr-0 singurd companie. in timp ce reprezentantul sindical este ales din randul
membrilor de sindicat, care lucreaza in unitatea respectiva, reprezentantul angajatului
este ales de adunarea generala a angajatilor pentru a reprezenta toti angajatii care
lucreaza in companie.

Potrivit Legii reprezentantului angajatilor, negocierea colectiva si solutionarea litigiilor
colective sunt privilegiul sindicatelor. in cazul in care nici un reprezentant sindical nu
este prezent in societate, reprezentatul angajatului are dreptul de a incheia contracte
colective sau sa reprezinte angajatii in solutionarea litigiilor colective. Reprezentantii
angajatilor, actioneaza, in principal, in sectorul procedurilor de informare si consultare.
De asemenea, reprezentantii sindicatelor au permisiunea de a participa la acest proces,
indiferent de prezenta unui reprezentant general.

Principalii actori
Sindicate
In general, miscarea sindicald a prezentat o tendinté de scadere continud in Estonia.

In Estonia, existd doua sindicate recunoscute la nivel national, care, in mare, sunt
impartite intre lucratorii gulerelor albastre si ai gulerelor albe. Confederatia Sindica-
telor din Estonia (Eesti Ametithingute Keskliit, EAKL) este cea mai mare organizatie
sindicala si principalul partener in cadrul negocierilor nationale privind salariul minim.
Confederatia Sindicatelor Angajatilor din Estonia (Teenistujate Ametiliitude Keskorga-
nisatsioon, TALO) este a doua mare organizatie sindicala in Estonia. TALO reprezinta,
in cea mai mare parte, lucratori din educatie si cultura, precum si functionarii publici.

Organizatiile patronale

Singura organizatie patronala recunoscuta, ca partener social la nivel national este
Confederatia Angajatorilor din Estonia (Eesti To6andjate Keskliit, ETK). Numarul de
membri ai ETK a fost in crestere, Aproximativ 23 dintre organizatiile interprofesionale
sunt membri individuali si 70 sunt societati. O alta organizatie importanta care repre-
zinta angajatorii este Camera de Comert si Industrie din Estonia (Eesti Kaubandus-
Toostuskoda). Totusi se concentreaza pe dezvoltarea spiritului antreprenorial si nu-si
reprezinta membrii in negocierile colective.
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Franta
Profilul relatiilor de munca
Negociere colectiva

Negocierile se pot derula la toate nivelurile de activitate economica, cu conditia ca o
parte din actorii recunoscuti sa participe la negocieri. Structura nivelurilor de negociere
este piramidala, iar prevederile statutului joaca un rol central. Operatiunile intre diferi-
tele niveluri se bazeaza, de regula, pe principiul favorabilitatii fata de angajat (principe
de faveur) — adica nivelul inferior trebuie sa furnizeze cel putin ceea ce a fost convenit
la un nivel superior. Atata timp céat legea este respectata, nivelurile descentralizate au
mai multa autonomie de a negocia salariile si timpul de lucru si 0 mai mare flexibilitate
in abordarea problemelor generale privind relatia dintre angajator si angajat.

Unele contracte colective, de multe ori acordurile-cadru, pot fi semnate la nivel national.
Dupa un declin in negocierea multisector din anii 1970 si 1980, aceasta s-a relansat
in 1990, desi intr-o masura limitata si concentrandu-se pe teme specifice, cum ar fi
formarea profesionala si masuri de ocupare a fortei de munca. Nivelurile inferioare
de negociere sunt mai frecvent utilizate. Nivelul traditional a fost mult timp la nivel
de companie, cu siguranta, pentru a se negocia contractele colective de importanta
generala. Negocierile sectoriale se refera doar la IMM-uri. Multe companii mari au un
contract la nivel de companie. Negocierea la nivel regional este rard, dar unele sectoare
economice — cum ar fi prelucrarea metalelor si constructiile — se implica in negocieri
la nivel local si regional.

Gradul de acopere a negocierii colective este foarte mare in Franta. Aproximativ 90%
dintre lucratori sunt inclusi intr-un contract colectiv. Acest lucru se datoreaza faptului ca
acordurile colective se pot extinde usor la sectoare intregi de activitate si/ sau in regiuni
geografice diferite sau in alte sectoare economice. Guvernul poate extinde contractele
colective, la cererea uneia dintre parti implicate in negociere. Extinderile de acest fel
sunt hotarate de catre o autoritate publica si au fost folosite in diferite ramuri pentru a
standardiza avantajele acordate lucratorilor si pentru a evita concurenta. Aceste extin-
deri ale contractelor au fost folosite, istoric vorbind, pentru a imbunatati conditiile de
munca. Drept consecintd, chiar si companiile care nu sunt membre ale unei organizatii
angajator, dar au semnat un acord sunt acoperite de un contract sectorial din momentul
extinderii acestuia de catre guvern.
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Conflictul de munca

Caracteristicile sistemului francez al relatiilor de munca contribuie la existenta unei
atmosfere discordante. Din cauza lipsei de coordonare intre stat si partenerii social,
precum si in cadrul organizatiilor partenerilor sociali, grevele sunt frecvente in Franta.
Indicatorul greva, in Franta, este mai mare decat media europeana, deoarece un nu-
mar semnificativ de zile de lucru sunt pierdute din cauza numarului mare de angajati
implicati in diferite greve. Cu toate acestea, numarul de greve a scazut in ultimii ani si
indicatorul de greva actual este doar cu putin mai mare decat media UE. Cele mai multe
dintre greve au loc in sectorul public si in special in sectorul transportului public. O alta
caracteristica a modelului de greva este importanta tot mai mare a problemelor ample
de angajare cum ar fi : timpul de lucru, procesul de restructurare si reducere a perso-
nalului. Aproximativ 80% din greve sunt initiate de sindicate si 20% pot fi definite ca
neoficiale (Ia inceput). In final, sindicatele folosesc demonstratiile de masa ca strategie
importanta pentru a pune presiune asupra guvernului.

Desi nu sunt prea multe reglementari legale cu privire la greve, exista proceduri de
solutionare a litigiilor, dar aceste proceduri sunt rareori utilizate in practica.

Concertare tripartita

Principalul organism tripartit prin care angajatorul si confederatiile sindicale pot spera
sd influenteze elaborarea politicilor guvernului este pur consultativ: Consiliul econo-
mic, social si de mediu (Conseil économique, social et envinnemetal, CESE). CESE este
format din reprezentanti ai angajatorului si confederatiilor sindicale, precum si ai altor
grupuri de interes, cum ar fi consumatorii, precum si persoanele calificate, desemnate
de catre guvern.

Acest tip de consultare — sau democratie sociala (démocratie sociale) — ramane sub-
dezvoltat si este, in esentd, limitat la testarea de cétre stat a puterii de opozitie fata de
politicile sale. CESE pare sa fie mai degraba un organism prin care guvernul explica
si informeaza angajatorii si sindicatele cu privire la politicile sale, decat un organism
cu care se cauta un veritabil consens. Franta trebuie sa fie caracterizata ca o tara cu
concertare scazuta.

Consultarea (care nu are un caracter obligatoriu) se executa numai in perioadele de
introducere a unor reforme sociale mari. Cu toate acestea, partenerii sociali sunt inca
puternic implicati in gestionarea anumitor dispozitii de securitate sociala, cum ar fi
comisiile de asigurari publice de sanatate, ajutoarele de somaj si de asistenta sociala.
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Partenerii sociali joacd, de asemenea, un rol central in sistemul de asigurari private
suplimentare de sanatate (mutuelles) si planurile de pensii. Ei sunt implicati in sistemul
de formare profesionald. Sistemul national de concertare politica este completat de
dialogul social tripartit, dezvoltat la nivel regional sau local.

Cu toate acestea, mediul de afaceri francez a criticat tot mai mult aceste forme de
tripartism.

Legea din 2007 privind modernizarea dialogului social a stabilit consultari obligatorii
inainte ca guvernul sa poata trece la aplicarea oricarei reforme privind:

e relatiile individuale si colective de muncg;
e ocuparea fortei de munca;
e formarea profesionala.

Toate aceste reforme vor fi de competenta negocierii colective nationale transsectoria-
le.Legea prevede ca orice reforma propusa in domeniul relatiilor de munca, al ocuparii
fortei de munca si formarii profesionale ar trebui sa faca obiectul unor consultari cu
reprezentantii la nivel national ai organizatiilor sindicale si organizatiilor patronale. Gu-
vernul va pune la dispozitia acestor organisme un document de politici, care sa prezinte
wdiagnosticele, obiectivele si optiunile principale”. Partenerii sociali vor putea apoi sa
indice daca intentioneaza sa se angajeze in negocieri si de cat timp au nevoie pentru a
se ajunge la un acord.

La intocmirea unui proiect de lege, in urma procedurii de consultare, guvernul nu este
obligat sa adopte continutul unui contract colectiv asa cum se prezinta. Cu toate aces-
tea, in functie de problema, acesta trebuie sa prezinte proiectul de lege:

e Comisiei Nationale de Negociere Colectiva, pentru reforme in ceea ce priveste
relatiile de munca;

e  Comitetului superior de ocupare a fortei de munca (Comité Supérieur de l>emploi,
e  CSE), pentru reforme in ceea ce priveste ocuparea fortei de munca;

e Consiliului national de formare profesionala pe tot parcursul vietii (Conseil national
e de la formation professionnelle tout au long de la vie, CNFPTLV) pentru reforme cu

e  privire la formare profesionala.
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Reprezentare la locul de munca

Conform Studiului Social European, aproximativ 72% dintre angajatii de la stat au o re-
prezentare sindicala sau un organism similar la locul de munca. Acesta este un procent
mare in comparatie cu media europeana.

Existda mai multe structuri de reprezentare a angajatilor. Reprezentarea, in majoritatea
problemelor este asigurata de doua organisme distincte alese: delegati ai angajatilor
(délégués du personel) — ei trebuie sa fie alesi de catre toti lucratorii din toate unitatile
cu mai mult de 10 de angajati si sunt responsabili pentru prezentarea nemultumirilor
individuale si colective privind managementul si asigurarea punerii in aplicare a
legislatiei si acordurilor colective; comitete de intreprindere, fie la nivel de companie
(Comité dventreprise), fie la nivel de unitate (Comité d-Etablissement). Acestea trebuie
sa fie infiintate in companiile din sectorul privat, cu mai mult de 50 de angajati. Acestea
se ocupa si de consultarile oficiale ale angajatorilor in domenii cum ar fi concedierile i
formarea profesionala si raspund de gestionarea activitatilor sociale si culturale, pentru
care au un buget. intr-o companie cu mai multe unitéti sau intr-un grup de societati,
comitetele de intreprindere reprezinta si un comitet central de intreprindere (Comité
Central d>entreprise) sau consiliu de munca la nivel de grup (Comité de groupe), care se
bucura de drepturi similare cu cele ale consiliilor obisnuite.

De obicei, delegatii angajatilor si comitetul de intreprindere sunt institutii separate, desi
aceiasi oameni pot fi alesi in ambele.

0 comisie separata se ocupa cu problemele de sanatate si siguranta. Angajatii individu-
ali au dreptul de exprimare cu privire la conditiile lor de munca.

Drepturile angajatilor

In 2008, Parlamentul francez a adoptat o lege privind , Reinnoirea democratiei sociale”
si 0 reforma a timpului de lucru, care se bazeaza in parte pe acordul multisectorial
cunoscut ca ,pozitia comuna”. Legea schimba regulile negocierii colective, in special
pentru validarea acordurilor si reprezentativitatea in sindicate. De asemenea, promo-
veaza saptamana de lucru de 35 de ore. Sindicatele au combatut puternic aceasta lege.

Tot in 2008, Parlamentul francez a adoptat o lege a finantarii asigurarilor sociale.

Legea include beneficii pentru compensarea cheltuielilor de deplasare spre/de la locul
de munca, conditii mai stricte de acces la pensionarea mai devreme si optiunea pentru
angajati sa continue munca pana la varsta de 70 de ani.
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Principalii actori
Sindicatele

Apartenenta la sindicate este destul de scazuta in Franta. Aceasta a scazut la 8%,
conform datelor Centrului pentru Studiul Ocuparii Fortei de Munca (Centre d’Etudes de
I’Emploi, CEE) (Amossé and Wolff). O alta modalitate de a sprijini sindicatele este com-
pararea rezultatelor alegerilor sociale de la locul de munca. Prezenta sindicatelor este
ridicata in companiile mari, dar foarte redusa in cadrul companiilor mici. Cel mai mare
procent al afilierii la sindicate este in sectorul public.

Sindicatele sunt, in cea mai mare parte, organizate pe sector sau la nivel de ramura si
sunt grupate in cateva confederatii. Exista cinci mari confederatii sindicale, cu afiliere
in intreaga economie:

e (Confederatia Generala a Muncii (Confédération générale du travail, CGT);

e  Federatia Franceza Democrata a Muncii (Confédération francaise démocratique
du travail, CFDT);

e (Confederatia Generalda a Muncii — Force ouvriére (Confédération générale du tra-
vail -

e  Force Ouvriére, CGT-FO);

e  (Confederatia Franceza a Muncitorilor Crestini (Confédération francaise des travail-
leurs chrétiens, CFTC);

e  (Confederatia Franceza a Personalului Profesionist si de Conducere (Confédération
francaise de I’'encadrement.

Toate confederatiile sunt reprezentative la nivel national. Acest statut da in mod auto-
mat sindicatelor dreptul de a negocia, de a nominaliza candidati pentru alegeri si de a
avea locuri in organismele de asigurare sociald, care sunt conduse de partenerii sociali.

Mai sunt si alte confederatii sindicale care au o influenta destul de mare, dar care nu au
statut de reprezentativitate la nivel national.

Reprezentativitatea sindicatelor
A fost introdusa prin Legea din 20 august 2008 si prevede urmatoarele criterii:
e  respect pentru valorile republicane;

e independenta;
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e transparenta financiara;

e vechime minima de doi ani in domeniul profesional si teritorial, care sa acopere
nivelul de negociere;

e influentd, in principal caracterizata prin activitate si experienta;
e numarul de membri si contributii.

Criteriile poarta un caracter cumulativ si servesc drept pozitie comuna. Ele se estimea-
za in mod global, adica toate criteriile trebuie sa fie indeplinite, dar ponderea lor va
varia, in functie de circumstante si niveluri, in functie de importanta lor relativa.

Organizatiile patronale

Spre deosebire de sindicate, densitatea organizatiilor patronale este destul de ridicata.
Trei din patru patroni sunt membri ai unei organizatii patronale. MEDEF, care este or-
ganizatia patronala principala, este o confederatie multistratificata a organizatiilor de
sector si teritoriale, aducand impreuna companii cu mai mult de 10 angajati.

Intreprinderile Mici si Mijlocii IMM) sunt reprezentate de Confederatia Generala a Intre-
prinderilor Mici si Mijlocii (Confédération générale des petites et moyennes enterprises,
CGPME), iar lucratorii independenti sunt reprezentati de Asociatia Profesionala a Mes-
tesugarilor (Union professionnelle artisanale, UPA). Aceste doua organizatii patronale
au jucat un rol important in reducerea timpului de lucru in cadrul companiilor mici si
mijlocii. Afilierea la organizatiile patronale din Franta este voluntara. Numarul membrilor
este dat de fiecare organizatie patronald; de aceea este dificil accesul la cifre reale.
Majoritatea organizatiilor patronale nu doreste sa divulge informatii despre numarul
membrilor.
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SISTEMUL NATIONAL INTEGRAT
AL PARTENERIATULUI SOCIAL
INSTITUTIONALIZAT IN
REPUBLICA MOLDOVA

Parteneriatul social in Republica Moldova a fost institutionalizat recent, in anul 2000,
cand au fost adoptate legi speciale cu privire la patronate si sindicate.

Codul muncii al Republicii Moldova, Titlul Il stabileste notiunea de parteneriat social,
partile, principiile, sistemul si functiile PS.

Potrivit prevederilor legii ,,Parteneriatul social reprezintd un sistem de raporturi stabilite
intre salariati (reprezentantii salariatilor), angajatori (reprezentantii angajatorilor) si au-
toritatile publice respective in procesul determinarii si realizarii drepturilor si intereselor
sociale si economice ale partilor”'2.

Terminologia in domeniu s-a dezvoltat, insumand astazi dialogul social, tripartitismul
social, parteneriatul social, concertarea social, informarea si consultarea lucratorilor i
co-determinarea.

Sistemul de raporturi intre salariati (reprezentantii salariatilor), angajatori (reprezentan-
tii angajatorilor) si autoritatile publice, in Republica Moldova, este in proces de formare,
parcurgand doar calea institutionalizarii relative a consultarilor si negocierilor tripartite
Si bipartite.

Institutionalizarea dialogului social (cu exceptia nivelului de intreprindere) este realizata
prin Legea nr. 245 din 21.07.2006 cu privire la organizarea si functionarea Comisiei
Nationale pentru Consultari si Negocieri Colective, a comisiilor pentru consultari si ne-
gocieri colective la nivel de ramura si la nivel teritorial (comisiilor tripartite). Cadrul legal
este destul de generic in ceea ce priveste rolul si functionalitatea comisiilor tripartite.

in tabelul de mai jos, prezentdm cadrul legislativ al parteneriatului social din Republica
Moldova, comparativ cu cel din Romania.

12 Codul muncii al Republicii Moldova, Titlul Il, 2003, disponibil pe: http://lex.justice.md/md/326757/
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Tabelul 2.

Republica Moldova
Legea Sindicatelor nr. 1129 din 07.07.2000
Legea Patronatelor nr. 976 din 11.05.2000

o=

NN

Cadrul legislativ al Parteneriatului Social: aspect comparativ Republica Moldova-Roménia

Romania
Legea dialogului social ( Legea 62/2011) abroga,
incepand cu data de 13.05.2011, urmatoarele
acte normative: LEGEA PATRONATELOR nr.
356/2001, LEGEA SINDICATELOR nr. 54/2003

Codul muncii nr.154-XV din 28 martie 2003 cu
modificarile si completarile ulterioare

Legea privind organizarea si functionarea Comisi-
ei nationale pentru consultéri si negocieri colec-
tive, a comisiilor pentru consultdri si negocieri
colective la nivel de ramura si la nivel teritorial
nr.245-XVI din 21 iulie 2006

Legea nr. 53/2003 — Codul muncii, cu
modificarile si completarile ulterioare

Legea nr. 62/2011 — Legea dialogului social cu
modificdrile si completarile ulterioare

Legea nr. 467/2006 — Legea privind cadrul
general de informare si consultare a angajatilor

Legea nr. 217/2005 — Legea comitetelor
europene de intreprindere

HG nr. 187/2007 privind informarea si
consultarea angajatilor in societdtile europene

HG nr. 188/2007 privind informarea i
consultarea angajatilor in societdtile cooperative
europene

Hotararea Colegiului Biroului National de
Statistica nr. 20 din 29.12.2009 privind Clasifica-
torul Activitdtilor din Economia Moldovei, Rev.2,
pus in aplicare de la 01.01.2014

Conventia OIM nr. 87/1948 privind libertatea
sindicala si apararea dreptului sindical

Conventia OIM nr. 154/1981 privind promovarea
negocierii colective

Conventia OIM nr. 98/1949 privind aplicarea
principilor dreptului de organizare si negociere
colectiva

H.G. nr. 1260/2011 privind sectoarele de
activitate stabilite conform Legii nr. 62/2011

OUG nr. 28/2009 privind reglementarea unor
masuri de protectie sociald (comitetele sectoriale)

Conventia OIM nr. 87/1948 privind libertatea
sindicala si apararea dreptului sindical

Conventia OIM nr. 154/1981 privind promovarea
negocierii colective

Conventia OIM nr. 98/1949 privind aplicarea
principilor dreptului de organizare si negociere
colectiva
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Conventia OIM nr. 135/1971 privind protectia
reprezentantilor lucratorilor in intreprinderi si
inlesnirile ce se acorda acestora.

Conventia colectiva nr.1 (nivel national)

,Salarizarea angajatilor aflati in relatii de munca
in baza contractelor individuale de munca”

Conventia colectiva nr.2 (nivel national) ,, Timpul
de munca si timpul de odihnd”

Conventia colectiva nr.4 (nivel national) ,,Cu
privire la modelul contractului colectiv de munca”

Conventia colectiva nr.8 (nivel national) ,,Cu
privire la eliminarea celor mai grave forme ale
muncii copiilor”

Conventia colectiva nr.9 (nivel national)

»Cuantumul minim garantat al salariului in
sectorul real”

Conventia colectiva nr.11 (nivel national) ,,Cu
privire la criteriile de reducere in masa a locurilor
de munca”

Conventia colectiva nr. 12 (nivel national)

»Formularul statelor de personal si permisul
nominal de acces la locul de munca”

Conventia colectiva nr. 13 (nivel national) pentru
aprobarea completarilor ce se opereaza in
Conventia colectiva (nivel national) nr. 4 din 25
iulie 2005 ,,Cu privire la modelul Contractului
individual de munca”.

Conventia OIM nr. 135/1971 privind protectia
reprezentantilor lucratorilor in intreprinderi si
inlesnirile ce se acorda acestora.
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Dupa cum observam din tabele, legislatia din Republica Moldova nu contine prevederi
referitoare la informare i consultare a angajatilor.

In prezent, pot fi notate numeroase ludri de pozitie in favoarea unei reforméri a cadrului
legal cu privire la raporturile colective, care ar avea urmatoarele efecte: reevaluarea
reglementarilor legate de parteneriatul social, restrictionarea exercitarii drepturlui la
greva, diminuarea rolului contractelor colective de munca prin eliminarea efectului erga
omnes a acestora®,

Sistemul parteneriatului social in Republica Moldova include urmatoarele niveluri:

a) national — stabileste bazele reglementarii relatiilor social-economice si de munca
in Republica Moldova;

b) ramural — stabileste bazele reglementarii relatiilor din sfera muncii si cea sociala
intr-o anumita ramura (ramuri) ale economiei nationale;

c) teritorial — stabileste bazele reglementarii relatiilor din sfera muncii si cea sociala
in unitatile administrativ-teritoriale de nivelul al doilea si in municipii;

d) de unitate — stabileste obligatiile reciproce concrete dintre salariati si angajator in
sfera muncii si cea sociala.

Parteneriatul social se realizeaza prin:

a) negocieri colective privind elaborarea proiectelor de contracte colective de munca
si de conventii colective si incheierea acestora pe baze bi- sau tripartite, prin in-
termediul reprezentantilor partilor parteneriatului social;

b) participarea la examinarea proiectelor de acte normative si a propunerilor ce vi-
zeaza reformele social-economice, la perfectionarea legislatiei muncii, la asigura-
rea concilierii civice, la solutionarea conflictelor colective de munca;

c) consultari reciproce (negocieri) in problemele ce tin de reglementarea raporturilor
de munca si a raporturilor legate nemijlocit de acestea;

d) participarea salariatilor (a reprezentantilor acestora) la administrarea unitatii.

Pana la momentul actual, in Republica Moldova a fost promovat dialogul social modern
din perspectiva valorilor Organizatiei Internationale a Muncii (ILO). Potrivit definitiei Bi-
roului International al Muncii, dialogul socal reprezinta toate formele schimbului de

13 Eduard Boisteanu, Fundamente teoretico-practice privind instituttia juridica a Parteneriatului Social in sfera munci.
Tez& de doctor habilitat, Chisindu, 2015, disponibil pe http://www.cnaa.md/files/theses/2015/21841/boisteanu_the-
sis.pdf
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informatii, consultarea, contractul colectiv de munca si mecanisme decizionale bila-
terale, bazate pe diferite proceduri intre guverne, organizatii patronale si sindicale pe
probleme economice $i social politice de interes comun.

Se prezuma ca Conventiile (ILO are 189 Conventii, 40 dintre care au fost ratificate de
Republica Moldova) si Recomandarile in materie de timp si conditii de munca, securi-
tate sociala, libertate de asociere, eradicare a muncii fortate, nondiscriminare, egalitate
de remunerare etc. stabilesc reguli precise, chiar daca prin standarde minime, care sa
asigure faptul ca progresul, performanta economica este sinonima cu justitia sociala,
prosperitatea si pacea tuturor si ca drepturile celor care isi vand capacitatile de munca
pentru existenta sunt protejate.

Ala Lipciu, in lucrarea ,Dezvoltarea dialogului social si impactul lui asupra relatiilor
industriale din Republica Moldova” (2012) utilizeaza, pentru ilustrarea modelului social
din Republica Moldova, notiunea relatii industriale.

( Domenii de interventie ) (_ Rezultate )
| |

Nivelul Actori Procese Rezultate produse
National Guvern/ CNPA /CNSM Cadrul de politici
’ Ministere/ sindicate/ informare economice i sociale
Sectorial <> patronate ramurale [ < - o .
Consultare Legislatia Muncii
Teritorial APL/ Patronate/ sindi-
R ) cate interramura Negocieri colective Conventii/ Contracte
Intreprindere ) colective de munca
Angajat-patron

Implementare

Y
A

a) Legi si documente strategice

b) Conventii/ contracte colective de munca

Figura 5.  Relatiile industriale in Republica Moldova (apud Ala Lipciu)™.

14 Ala Lipciu, ,Dezvoltarea dialogului social si impactul lui asupra relatiilor industriale din Republica Moldova”, tezd de
doctor, Chisindu, 2012.
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Potrivit definitiei OIM, relatiile industriale cuprind relatiile dintre angajatori si angajati,
dintre angajati si alti angajati, dintre angajatori si sindicatele si consilierii lor, dintre
angajati si sindicate, dintre locurile de munca de pe piata fortei de munca, mediul
creat de fortele istorice, politice, juridice si sociale, normele culturale, precum si de
produsele sistemelor de relatii industriale, inclusiv actiuni colective, contracte colective
de munca, de solutionare a plangerilor si alte mecanisme de rezolvare a problemelor.
Relatii industriale pot exista chiar si in cazul in care contractele colective de munca nu
se materializeaza” (David Mcdonald si Caroline Vandenabeele, ,,Glosary of Industrial
Relation and Related Terms”, 1996).

Ratificarea Acordului de Asociere dintre Uniunea Europeana si Comunitatea Europeana
a Energiei Atomice si statele sale membre, pe de o parte, si Republica Moldova, pe de
alta parte, in 2014, a introdus in retorica partenerilor sociali notiunile de: Dialog Social
European, Model Social European.

Transpunerea Directivelor UE, in legislatia nationald, dar si in practica economica si
sociala creeaza, consolideaza si asigura functionalitatea elementelor componente ale
unui sistem social, comparabil cu cele 28 de modele sociale europene, si a elementelor
definitorii:
1)  Sistem articulat de promovare a incluziunii sociale, bazat pe

a) Munca — din perspectiva si in limitele sectorului social;

b) Educatie si formare;

c) Sanatate.
2) Retea performanta de securitate sociala

a) Reteaua informalg;

b) Reteaua formalg;
3) Asigurari sociale, integrate pe o piata competitionala deschisa;
4)  Asistenta sociala, inclusiv voluntariat organizat;

5) Alte servicii sau instrumente de politici cu functii de securitate, incluziune sau
coeziune (alocatii, subventii diferite, pentru energie, locuinte, hrana).

Elemente definitorii:

1)  Prioritate acordata mecanismelor de incluziune, reunite intr-un sistem articulat;
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2) Promovarea unui sistem de flexicuritate proactiv si previzional, in dauna celui de
protectie sociala, reactiv si conjunctural;

3) Sustenabilitatea financiara;
4)  Ancorarea in politica de dezvoltare regionala, ca suport al competitivitatii;

5) Revigorarea spiritului civic si punerea bazelor dezvoltarii sale sistemice.

| PRESEDINTELE |
A A A A

Y \ 4

| Sindicate |<—>| Patronate/angajatori |

Comisia Nationala de Consultari si Negocieri Colective

Y

Guvernul > Parlamentul
omss > 1

MMPSF

Y

g S—

Y
A

A

|

Inspectoratul de Stat
al Muncii

Platforma de dialog social

Comisia Nationala FPC

Comisiile ramurale de consultari si negoci-
eri colective

x Comn > CJows D «—>

A A
o Comitete sectoriale @
e Comisii paritare de SSM I

Comisiile de dialog social la nivel de unitate _ Politici sociale ale
Angajati-Angajatori angajatorilor RSC

I \/ y

e Comitete paritare de SSM

A
\

. S—
Comisiile teritoriale de consultari si negoci-
eri colective \/
A
Y \ \

Administratia Publicd Locala

Figura 6.  Sistemul social institutionalizat al Republicii Moldova.
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Alt instrument de dezvoltare a sistemului social al Republicii Moldova, in special al
dialogului social, este Programul de tara privind munca decenta 2016-2020 (Biroul OIM
in Republica Moldova).™

Potrivit documentului, constituientii sociali, sustinuti de OIM, si-au asumat sa realizeze
pana in 2020 urmatoarele prioritati:

e promovarea ocuparii fortei de munca si a unui mediu favorabil pentru dezvoltarea
durabild a intreprinderilor;

e consolidarea institutiilor de stat si a partenerilor sociali pentru un dialog social
eficient;

e protectie sociala si conditii de munca mai bune.

15 http://www.ilo.org/wemsp5b/groups/public/---europe/---ro-geneva/---sro-budapest/documents/genericdocument/
wems_453904.pdf
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CONCLUZII S| RECOMANDARI

1. O politica mai activa in domeniul social

1.1.

1.2.

1.3.

1.4.

1.5.

Atat de pe platforma drepturilor cetatenesti, cat si de pe platforma economica,
statul este obligat (Constitutia RM, art. 126 lit. g) s@ asigure sporirea numarului de
locuri de munca si crearea conditiilor pentru cresterea calitafii vietii.

Implementarea politicii sociale in conditiile actuale presupune aplicarea de noi
formule de protectie sociala a categoriilor de populatie social dezavantajate, noi
instrumente de interventie in politicile de dezvoltare sociala, realizarea reformelor
social-economice cu implicarea activa a societatii prin informare, dialog si consul-
tari.

Promovarea consecventa a politicilor sociale proactive serveste drept garant al
drepturilor cetatenilor la protectie si securitate sociald. Acest deziderat devine Si
mai consistent in conditiile angajamentului asumat prin semnarea Acordului de
Asociere cu Uniunea Europeana.

Politicile sociale productive implica orientarea politicii sociale mai degraba spre
incurajarea capacitatii individului de a supravietui in cadrul unei economii deve-
nite tot mai dinamica, decat spre a folosi aceasta capacitate a individului drept
motiv de actiune pentru corectarea fortelor pietei.

In definirea si punerea in aplicare a politicilor sociale si actiunilor, partenerii so-
ciali vor tine seama de cerintele privind promovarea unui nivel ridicat al ocuparii
fortei de munca, garantarea unei protectii sociale corespunzatoare, combaterea
excluziunii sociale, gestionarea eficienta a proceselor demografice, precum si
de cerintele privind un nivel ridicat de educatie, de formare profesionala si de
protectie a sanatatii umane.

2. Eficientizarea politicii sociale a Republicii Moldova din
perspectiva Modelului Social European

2.1.

Schimbarile democratice, care sunt in curs de desfasurare in Republica Moldova,
urmaresc dezvoltarea unui sistem social pe potriva dimensiunii sociale a Uniunii
Europene, ce consta in armonizarea (coeziunea, convergenta, cooperarea etc.) so-
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ciala a tuturor componentelor politicii sociale cu privire la asigurarile, ajutoarele
si transferurile universale, imbunatatirea conditiilor de muncd, egalitatea sanselor
pentru barbati si femei, implementarea libertatii de miscare, promovarea invata-
mantului si pregatirii profesionale, relatiile industriale, dialogul social, incluziunea
sociald, extindrea vérstei de pensionare, angajarea netraditionala si schimbérile
climatice.

0 abordare mai noua a MSE avanseaza ideea unei politici sociale productive, apli-
cata diverselor modele sociale din Europa, care sa promoveze parteneriatul, atra-
gerea fortei de munca in activitate etc. Un astfel de concept implica orientarea
politicii sociale mai degraba spre incurajarea capacitatii individului de a supravie-
tui in cadrul unei economii devenite tot mai dinamica, decit spre a folosi aceasta
capacitate a individului drept motiv de actiune pentru corectarea fortelor pietei.

Spre deosebire de domeniul economic, in cel social s-a promovat si accentuat
rolul complementar al UE si, respectiv, responsabilitatea statelor membre, iar prin-
cipiul subsidiaritatii gasindu-si in acest domeniu o tot mai larga aplicare. De aceea
este important de evaluat in ce masura dimensiunea sociala a UE se configureaza,
pe de o parte, ca efect al aplicarii prevederilor tratatelor si altor documente si
programe la nivelul Uniunii si, pe de alta parte, ca rezultat al eforturilor si actiunilor
din fiecare stat membru.

3. Functionarea eficienta a dialogului social trebuie sa fie o
prioritate pentru autoritati si partenerii sociali din Republica
Moldova

3.1.

3.2.

3.3.

Implicarea partenerilor sociali, dar si a societatii civile intr-un dialog social con-
structiv poate atenua declinul social-economic al Republicii Moldova;

Amplificarea comunicrarii parteneriale asupra problemelor social-economice Si
informarea societatii despre beneficiile dialogului social; sporirea gradului de vizi-
bilitate si atractivitate a partenerilor sociali, inclusiv prin elaborarea strategiei de
comunicare cu publicul.

Consolidarea capacitatilor actorilor sociali, inclusiv prin dezvoltarea nivelului de
functionalitate a partenerilor sociali, prin crearea structurilor de reprezentare a
angajatorilor si lucratorilor.
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3.4.

3.5.

3.6.

3.7.
3.8.
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Sporirea nivelului de functionalitate a Comisiei nationale pentru consultari si nego-
cieri colective.

Organizarea cu regularitate a intrevederilor intre partenerii sociali, monitorizarea
rezultatelor inregistrate in urma acestor intrevederi, cultivarea respectului intre
parteneri si dezvoltarea capacitatii de consens in relatii.

Minimalizarea practicilor de ingradire a libertatii de asociere.
Clarificarea rolului si sarcinilor Inspectoratului de Stat al Muncii.

Diminuarea interventionismului statului in procesul de dialog social, preluarea an-
gajamentului la cel mai Tnalt nivel.

4. Consolidarea capacitatii actorilor sociali

4.1.

4.2.

43.

4.4,
4.5.

Dezvoltarea nivelului de functionalitate a partenerilor sociali si dezvoltarea structuri-
lor partonale, dar si de reprezentare a lucratorilor, la nivel sectorial si de teritoriu.

Sporirea nivelului de functionalitate a Comisiei nationale pentru consultari si nego-
cieri colective.

Organizarea cu regularitate a intrevederilor intre partenerii sociali, monitorizarea
rezultatelor inregistrate in urma acestor intrevederi, cultivarea respectului intre
parteneri si dezvoltarea capacitatii de consens in relatii.

Imbun&tatirea comunicarii intre toti partenerii sociali.

Dezvoltarea conceptului de concertare sociala prin reducerea participarii statului
in cadrul dialogului intre Sindicate si Partonate si sporirea participarii Guvernu-
lui la procesul de dialog social prin promovarea consultarii partenerilor sociali,
adoptarea oricarei masuri utile pentru a facilita dialogul dintre partenerii sociali,
asigurand o sustinere echilibrata a partilor.

5. Dezvoltarea legislatiei cu privire la dialogul social

5.1,

5.2

Dezvoltarea cadrului normativ referitor la informare si consultare a angajatilor.
reevaluarea reglementarilor legate de parteneriatul social, dezvoltarea mecanis-
melor de solutionare pe cale amiabila a conflictelor de munca.

Se impune ajustarea legislatiei nationale la cerintele UE, imbunatatirea situatiei
la capitolul securitatea si sanatatea in munca, asigurarea cetatenilor cu conditii
decente de munca.
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