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Introducere

Introducere

Sunteti reprezentantul angajatilor si va ocupati de aplicarea procedurii de informare si consultare? Acest Ghid al
Militantilor sindicali prinvind procedura de Informare si Consultare urmareste sa va ofere un instrument auxiliar
usor de utilizat, cu informatii referitoare la drepturile dumneavoastra, dar si cu sfaturi privind acele aspecte
carora trebuie sa acordati atentie. Ghidul are ca obiect, cu precadere (dar nu exclusiv), procedura de informare si
consultare la nivel national.

Prezentul ghid se bazeaza pe rezultatele obtinute in urma desfasurdrii unei anchete asupra opiniilor Militantilor
sindicali, actiune ce a avut loc in cadrul proiectului INVOLVE, finantat de Directia Generala de Ocupare a Fortei de
Munca a Comisiei Europene, realizat de FAI CISL in Italia, FRATIA CNSLR in Romania, SMC UGT in Spania si OBES in
Grecia. De asemenea, se bazeaza pe experienta acumulata din multe situatii cand s-a implementat procedura de
informare si consultare in intreprinderi. Ancheta a aratat fara echivoc faptul ca realitatea este foarte departe de
situatia ideala.

Intentia noastra este ca acest ghid sa fie utilizat de catre sindicalistii din mai multe tari. Acest lucru inseamna ca in
mod intentionat am omis includerea unor elemente din legislatiile nationale sau din cutuma nationala a
organizatiilor muncitoresti, care, de altfel, constituie o componenta importanta si un instrument de care nu
trebuie niciodata sa uitam pe durata implementarii procedurii de informare si consultare.



Informare si consultare. Notiuni generale

Informare si consultare. Notiuni generale

Cadrul legislativ

Este necesar ca inca de la inceput sa fie clar faptul ca procedura de informare si consultare, implementata in
cadrul intreprinderii, nu substituie negocierile colective. Constituie si este recunoscut ca atare un drept separat al
angajatilor si este consfintit de Articolul 27 din Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii Europene. Articolul 27
recunoaste de asemenea si ca acest drept trebuie exercitat in timp util.

Comisia Europeana a emis mai multe Directive privitoare la procedura de informare si consultare.
Directiva CE
Directiva 75/129 cu privire la concedierile colective
Directiva 92/56 cu privire la concedierile colective
Directiva 98/59 cu privire la concedierile colective

Directiva 98/50 cu privire la respectarea drepturilor angajatilor in cazul transferului de intreprinderi,
unitati sau divizii ale acestora

Directiva 94/45/EC cu privire la instituirea Comitetului European de Intreprindere

Directiva 2009/38 cu privire la instituirea Comitetului European de Intreprindere (CEI)

Directiva 2001/23 cu privire la respectarea drepturilor angajatilor in cazul transferului de
intreprinderi, unitati sau divizii ale acestora

Directiva 2001/86 cu privire la rolul angajatilor in cadrul Comitetul European de intreprindere CEl

Directiva 2002/14 cu privire la informare si consultare

Toate aceste Directive au fost transpuse in legislatia nationala a statelor membre. Acelasi lucru este valabil si Tn
cazul tarilor integrate in UE intr-o faza ulterioara. Legislatia natioald joaca un rol foarte important in aplicarea
Directivelor. Exista contradictii intre statele membre din perspectiva dispozitiilor de drept national, ce corespund
implementarii fiecarei Directive in parte. Cea mai importanta Directiva cu privire la informare si consultare la nivel
national este Directiva 2002/14.

Complementaritatea cadrului legislativ

Directivele mentionate mai sus, intrd automat in vigoare, dar, in acelasi timp pot functiona si complementar intre
ele. Dac3, de exemplu, apare un caz de transfer de intreprinderi, ar putea fi aplicate simultan Directivele 2001/23
si 2002/14. In cazul in care transferul se refera la o intreprindere ce activeazd la nivel european, se poate aplica
simultan si Directiva 2009/38 cu privire la Comitetele Europene de intreprindere (CEl).

Directiva 2002/14 prevede, de asemenea, cd daca legislatia nationala a unui stat membru asigura protejarea
drepturilor angajatilor la un nivel mai bun sau mai inalt, atunci legislatia nationalad are intaietate. Acest lucru se
intdmpla Tn tari cu traditie indelungata Tn aplicarea procedurii de informare si consultare la nivelul intreprinderii,
cum sunt, de exemplu, Germania si Franta.



Complementaritatea actiunilor

Procesul de informare si consultare nu constituie o piedica nici un motiv de renuntare la oricare alt mijloc
specific activitatii sindicale, precum sunt negocierile colective, grevele, oprirea activitatii, manifestatiile,
mediatizarea problemei, mobilizarea societatii locale etc.

Teme specifice procedurii de informare si consultare
Informarea si consultarea la nivel national inseamna:

e Obiectivele urmarite in trecutul recent si cele prevazute pentru viitor, in ceea ce priveste activitatea
si situatia financiara a intreprinderii.

e Situatia, structura si planurile de dezvoltare a fortei de munca in cadrul intreprinderii si daca exista
amenintari fata de forta angajata iTn munca sau daca conducerea intentioneaza sa ia masuri cu
privire la aceasta.

e Hotararile care pot produce schimbari semnificative in organizarea muncii sau in contractele de
munca.

Angajatorul este obligat sa ofere reprezentantilor angajatilor informatii reale, chiar si in situatiile in care
acestea sunt confidentiale.

Timpul

Timpul joacd un rol foarte important in aplicarea procedurii de informare si consultare. Directiva 2002/14
recunoaste importanta informarii si a consultarii la timp, pentru ca restructurarea si adaptarea intreprinderii la
noile conditii, rezultate in urma schimbarilor, precum si noile forme de organizare a muncii, sa aiba succes.

Aceeasi Directiva prevede ca informarea va trebui facuta intr-un interval de timp care sa permita reprezentantilor
angajatilor sa examineze datele oferite, iar Tn cazurile cand acest lucru este necesar, acestia sa poata sa se
pregdteasca pentru cunsultari.

Cu alte cuvinte, acest lucru inseamna ca informarea trebuie facuta Thainte de luarea deciziei, ca trebuie sa li se
ofere reprezentantilor angajatilor intervalul de timp util pentru a cere lamuriri, pentru a primi raspunsurile la
solicitarile pe care le-au cerut sau pentru a pune intrebari in plus ca sa-si formeze o parere in urma informarii
primite. Va trebui acordat timp suficient pentru consultare, astfel incat reprezentantii angajatilor sa-si exprime
opiniile, sa primeasca raspunsuri argumentate din partea conducerii referitor la aceste opinii si sa dezbata in
amanunt fiecare aspect si solutiile posibile.

Informarea si consultarea (I1&C) trebuie sa constituie un proces in urma caruia
toti au de castigat

Informarea si consultarea au ca scop permiterea reprezentantilor angajatilor sa cunoasca toti parametri, care
influenteaza hotdrarile ce au consecinte asupra procesului de angajare sau asupra organizarii muncii, sa-si
exprime parerile si sa discute cu conducerea intreprinderii, astfel incat sa se gaseasca o solutie acceptata de
ambele parti.

I&C ofera de asemenea conducerii intreprinderii sansa sa asculte ceea ce spun reprezentantii angajatilor si sa
inteleaga situatia reald de la locul de munca, situatie pe care probabil o ignora. 1&C contribuie la crearea unei
intelegeri reciproce, a unui climat pozitiv la locul de munca si/sau la diminuarea consecintelor negative ale
hotararilor luate cu scopul rezolvarii problemelor economice ale intreprinderii.



Daca ambele parti se prezinta la informare si consultare cu o atitudine pozitiva si sincera, ambele au de castigat
din acest proces. 1&C ideale constituie un proces din care toti castiga.

Dinamica de grup

Informarea si consultarea sunt forme ale dialogului social desfasurat la nivelul intreprinderii. Dialogul social insa,
este guvernat de echilibrul fortelor, iar acest lucru nu trebuie uitat. Forta sindicatelor depinde de numarul lor de
membri, de structura lor (daca exista numai un sindicat sau mai multe in cadrul intreprinderii, in bransa, o
confederatie sau mai multe la nivel national), de experienta, de capacitatea lor de a comunica atat spre interior
(cu membri grupului si cu ceilalti angajati ai intreprinderii) cat si spre exterior (cu alte organizatii sindicale, cu
autoritatile publice, cu societatea) si, in sfarsit, de legislatia si de dispozitiile in vigoare.

Exista cel putin trei niveluri ale interactiunii in ceea ce priveste informarea si consultarea:
e Interactiunea dintre reprezentantii angajatilor si cei ai conducerii,
e Interactiunea intre reprezentantii angajatilor, datorata dinamicii grupurilor din care este alcatuit,

e Interactiunea dintre reprezentantii angajatilor si ceilalti angajati ai intreprinderii, pe care trebuie sa-
i informeze despre discutiile avute cu conducerea.

Tn afard de aceste trei niveluri de interactiune exista si interactiunea cu conducerea centrald a intreprinderii la
nivel european, in cazul in care existd CEl, si dinamica intre reprezentantii angajatilor la nivel european si omologii
lor la nivel national sau local.

Informarea si consultarea la nivel local si european

Informarea si consultarea in cadrul intreprinderilor de nivel comunitar (european) trebuie sa aiba loc atat la nivel
european, mai exact in Comitetul European de intreprindere cat si la nivel national sau local. Cu referire la
intreprinderile active la nivel european in ceea ce priveste informarea si consultarea, trebuie sa avem in minte
intreprinderile care au sediul in cel putin 2 state membre, care au cel putin 1.000 angajati, dintre care in fiecare
din cele 2 state membre sa aiba 150 de angajati. Aceste intreprinderi au infiintat deja sau au dreptul sa infiinteze
Comitete Europene de intreprindere, insdrcinate cu informarea si consultarea privind problemele transnationale
legate de inchiderea fabricilor.

Desi Directivele europene si legislatia nationald, care se refera la informarea si consultarea la nivel european si la
nivel national, diferd, utilizeaza definitii diferite si au dispozitii diferite cu privire la procedurile de urmat, acestea
se bazeaza pe acelasi drept, dreptul la informare si consultare.

Aceasta observatie este de importanta capitala s,i ca reprezentant al angajatilor, va trebui sa aplicati procedura
de informare si consultare la ambele niveluri si sa epuizati toate posibilitatile oferite.

Va trebui sa mentionam, in orice caz, faptul ca, asa cum indica rezultatele obtinute Tn urma studiului referitoare la
ceea ce se Intampla in practica in Italia, Romania, Spania si Grecia, coordonarea intre informare si consultare la
nivel national si european, este susceptibila unei imbunatatiri considerabile. Aceastd coordonare trebuie sa
constituie unul dintre obiectivele ce trebuie urmarite cu consecventa de catre reprezentantii angajatilor la ambele
niveluri.

Informarea si consultarea in practica

Informarea si consultarea au loc de obicei in cadrul intreprinderilor in care exista o un sindicat de intreprindere
sau un comitet de intreprindere (existenta oricareia dintre acestea depinde de tara, de structura organizatiilor
muncitoresti, de legislatia muncii si de cutuma respectivei tiri). in majoritatea intreprinderilor mici si mijlocii, desi
exercitarea dreptului la informare si consultare este prevazut pentru intreprinderi care au mai mult de 50 de



angajati, iar in cazul unitatilor pentru cele care au mai mult de 20 de persoane, dreptul acesta rdmane neexercitat
si nevalorificat.

Acordul

Ambele Directive, 2009/38 si 2002/14, prevad semnarea unor acorduri intre reprezentantii angajatilor si
angajator, rezultat al negocierilor libere dintre acestia. Aceste acorduri stabilesc regulile detaliate, referitoare la
aplicarea procedurii de informare si consultare cu angajatii dintr-o anumita intreprindere sau un grup de firme de
la nivel european sau national. Una dintre marile diferente dintre acestea, valabile la nivel european si national,
este ca Directiva 2009/38 pentru CEl stabileste componenta si modul de alegere a echipei speciale de negociere,
iar in caz de esec al negocierilor, prevede dispozitii anexe la acord, iar Directiva 2002 / 14 cu privire la informare si
consultare, mentioneaza ca la nivel national toate portile raman deschise in ceea ce priveste informarea si
consultarea.

Tn cazul tuturor CEI existd un acord scris, acest lucru nefiind valabil insd la nivel national, unde acordurile scrise
referitoare la informare si consultare sunt mult mai rare, cel putin in statele membre in care nu exista un cod al
muncii sau o legislatie a muncii, care specializeaza si mai mult reglementarile cu privire la informare si consultare.

Incalcari ale dreptului la informare si consultare

Directiva 2009/38 (cu privire la CEf) stipuleaz clar la punctul 3 al Dispozitiilor Accesorii cd intalnirile de informare
si consultare nu afecteaza prerogativul conducerii centrale.

Totusi, experienta a dovedit ca administratia, in cele mai multe dintre cazuri, este reticenta sa informeze angajatii,
sa le admita intrebarile si sa se consulte cu acestia.

Aceasta atitudine reticenta la schimbul de informatii si la acceptarea dialogului social in interiorul intreprinderii,
conduce direct la incalcarea in mod repetat a Directivei 2002/14 si a legislatiei nationale, care ratifica respectiva
Directiva, sau incearca sa respecte formal legea numai in aparentd, in realitate arareori implementand procedura
de informare si consultare.

Penalitati

Niciun inscris juridic nu capata valoare daca nu prevede penalitati pentru cei care il incalca. Acest lucru este
valabil in mare parte si in cazul procedurii de informare si consiliere, fata care din start conducerea multor
intreprinderi nu este entuziasmata.

Tn cazul Directivei 2002/14, aceasta prevede faptul ci penalititile trebuie s3 fie eficiente, proportionate si
disuasive.

Totusi, va trebui sa aveti grija deoarece aceeasi Directiva nu stabileste ce penalitati trebuie sa existe pentru
fiecare tip de neconformitate sau de incalcare a dispozitiilor acesteia. Spune ca statele membre trebuie sa ia
masurile necesare si sa aplice sanctiuni administrative si juridice pentru a impune respectarea obligatiilor, ce
decurg din Directivd, precum si penalitati in cazul incalcarii acesteia. Exista multe state membre ale UE, in care
legislatia prevede astfel de penalitati.

Problema in cazul celor mentionate anterior este faptul ca in anumite state memebre, de exemplu in Romania,
Italia si Grecia legislatia care transfera Directiva la nivel national, prevede amenzi mici, care nu sunt disuasive sub
nicio forma.

Procedurile judiciare pot fi de asemenea ineficiente, deoarece Tn dureaza excesiv de mult.

Tn cazul Spaniei informarea si consultarea este obligatorie in cazul aplicirii procedurii de concediere, denumite
ERE (Expediente de Regulacion de Empleo).



Confidentialitatea

Problema confidentialitatii poate ascunde capcane. Conducerea intreprinderii poate afirma ca in ceea ce priveste
un anumit subiect, acesta este de importanta vitala pentru intreprindere si poate refuza sa ofere orice fel de
informatie. in aceastd situatie puteti chiar sd nu stiti cd existd o astfel de problema. Tn alte situatii conducerea
poate oferi informatii pe care sa le eticheteze drept confidentiale. Acest lucru Tnseamna ca nu le puteti transmite
altor angajati ai intreprinderii, astfel incat libertatea de actiune va este limitata. Exista o tendintda generala a
angajatorilor de a abuza de clauza directivei referitoare la confidentialitate si de a eticheta totul ca fiind
confidential.

Fiecare situatie este unica

Nu exista doua intreprinderi identice sau doi reprezentanti ai angajatilor pentru informare si consultare la nivel
national sau doud CEi care s functioneze exact in acelasi mod. Fiecare CEl de exemplu, are propriul Acord,
componenta a membrilor, provenienta sociald, relatie cu conducerea, evolutie istorica si asa mai departe. Fiecare
situatie este unica si dintre multele feluri posibile de gestionare a problemelor, este aleasa, din motive ce tin de
cutuma dar si din motive de echilibare a fortelor, acea solutie, care pare eficientd si bund pentru membri sai. in
realitate nu exista o solutie ce poate fi socotitd perfecta. Cu toate acestea, dupa atatia ani de aplicare a procedurii
de informare si consiliere la nivel national, precum si din activitatea Comitetelor Europene de Intreprindere,
desfasurata la nivel european, oricine poate sa obtina o experientad pretioasa si sa traga concluzii din studiile de
caz, din care reprezentantii angajatilor pot invita multe. in acest sens invitarea inseamn3 mai mult descoperirea
stimulilor-pretextelor pentru generarea ideilor pentru propria dumneavoastra situatie unica, iar nu un transfer
mecanic de practici trdite de alti reprezentanti ai angajatilor.

10



Sfaturi

Randurile de mai jos constituie recomandari din partea Militantilor sindicali, care au luat parte la studiu,
recomandadri care au rezultat in urma raspunsurile obtinute la intrebarea «ce le-ati propune celorlalti
sindicalisti implicati Tnh procesul de informare si consultare?», alaturi de comentariile si explicatiile echipei de
redactare.

Procesul de informare si consultare este un lucru important. Gestionati-| ca
atare!

Conform cutumei, in special a celei din tarile Europei de Nord, principala activitate a grupurilor o constituie
negocierile colective, grevele si manifestatiile.

Tnsa in ultimii ani, schimbarile survenite in legislatia muncii au limitat dreptul negocierilor libere dintre angajatori
si angajati, iar negocierile colective au fost suspendate la toate nivelurile.

Pe de alta parte, informarea si consultarea ramane un mod serios si consfintit legal, in baza caruia reprezentantii
angajatilor stau la aceeasi masa cu angajatorul si incearca sa gaseasca la fiecare problema, o solutie satisfacatoare
pentru toatd lumea. Tn ciuda faptului cd nimeni nu garanteazi faptul cd acea solutie va fi gasitd, dacd va doriti s3
reusiti, este necesar sa utilizati procedura de informare si consultare, pastrand o atitudine serioasa.

Tn multe situatii examinate in timpul studiului derulat, ne-am aflat pe pozitii opuse fatd de angajatorii, care au
incercat sa discretiteze procesul de informare si consultare, sau fata de reprezentantii angajatilor, pe care au
intdmpinat-o cu reticenta si au desconsiderat-o, lucru care a diminuat posibilitatile pe care ar fi putut sa le
valorifice in timpul acestei intalniri a lor.

Cutuma in informare si consultare

in tdri precum Germania, Franta, Olanda sau tdrile scandinave, existd o traditie indelungatd in informare si
consultare, din care decurge cultura adanc inradacinata a acestei proceduri.

Acesta stare de lucuri le ofera reprezentantilor angajatilor sansa sa solicite informatii despre orice aspect, chiar si
cand acesta pare ca nu ar fi important, fapt care creaza un climat placut de intelegere in intreprindere pentru
ambele parti (angajator-angajati). Acest lucru se poate dovedi de importanta vitala in perioade de criza
economica, cand aspectele de discutat sunt infinit mai importante.

n tari precum Grecia, Romania, Spania si Italia, unde nu existd o astfel de culturd a informarii si consilierii, va
trebui sa incepeti sa participati la acest proces, atunci cand intreprinderea inregistreaza profit, sa invatati stati in
jurul mesei, sa discutati si sa nu va retrageti la primele obiectii ale conducerii.

Acordul

Regulile detaliate privind modul in care se materializeaza informarea si consultarea angajatilor, sunt convenite, de
obicei, in urma negocierilor dintre cele doud parti si sunt consemnate intr-un acord semnat de catre
reprezentantii angajatorilor si ai angajatilor. Acordurile asupra informarii si consultarii se aplica cel mai adesea in
cazul CEl. Va trebui s fiti atent la dou3 lucruri:

Primul, va trebui sa aveti mereu Tn minte ca tot ce este scris in Acord prevaleaza prevederilor Directivei. De
exemplu, dac3 grupul special pentru negocieri si angajatorul au ajuns la o intelegere cu privire la functionarea CEI,
in care nu se prevede ca angajatorul sa achite costul expertului desemnat de catre reprezentantii angajatilor
pentru a-i asista sau nu se prevede acoperirea cheltuielilor pentru formarea membrilor CEl, acestd prevedere
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ramane valabild (in ciuda faptului c dispozitiile anexe ale Directivei 2009/38 prevad contrariul). in cazul in care
negocierile nu sfarsesc printr-un acord, care sa fie imbunatatit in comparatie cu dispozitiile anexe, este mai bine
sa nu ajungeti la nicio intelegere, deoarece in acest caz vor intra in vigoare aceste dispozitii anexe.

Al doilea, referitor la momentul in care au loc negocierile pentru incheierea Acordului, este intotdeauna mai bine
ca acestea sa aiba loc cand societatea nu intampina probleme economice sau probleme cu piata si cand sindicatul
este mai puternic. Nu uitati ca este posbili sa aveti nevoie sa faceti apel la dispozitiile si termenii Acordului si in
vremuri grele, cand apar problemele.

Calitatile unui bun reprezentant al angajatilor

Pe durata informarii si consilierii angajatii se exprima prin intermediul reprezentantilor lor. Daca negocierea se
incheie cu adoptarea unor solutii satisfacatoare sau va exista dezacord, depinde in mare masura de calitatile
reprezentantilor.

Sindicalistii din toate tarile, participanti la studiu, au mentionat ca cele mai importante calitati ale
reprezentantilor angajatilor:

e Sd credeti in unitate, responsabilitate si solidaritate.

e S3 diseminati catre angajati informatia, pe care o primiti si sa 1i informati ca atare, referitor la
actiunile dumneavoastra, cu scopul gasirii tuturor solutiilor posibile.

e Nu creati niciodata sperante desarte sau false angajatilor; informati-i corect.

Spectrul de informare si consultare

Ca reprezentanti ai angajatilor, ca sindicat sau ca experti, trebuie mereu sa aveti in vedere faptul ca participati la
procesul de informare si consultare, ca sa sa negociati, mai intdi de toate, imbunatatirea conditiilor sau a regulilor
privind procesul de informare si consultare, astfel incat in continuare sa puteti lupta dintr-o pozitie mai buna
pentru conditiile angajatilor.

Limite
Limita informarii si consultarii este sa nu se piarda locurile de munca sau, in cazul cand acest lucru un este posibil,
sa se diminueze consecintele negative pentru angajatii care sunt afectati de pierderea locului de munca.

Unitate

ntr-o intreprindre pot exista mai multe sindicate, afiliate unor federatii sindicale cu ideologii diferite. Unitatea si
armonizarea activititii dintre aceste sindicate este necesard dacd doriti s3 v optimizati pozitia. in mod contrar,
conducerea intreprinderii profitd adeseori de conflictele sau lipsa de coordonare dintre sindicate pentru a
neutraliza presiunea sindicalista (ex. sindicatul dintr-o intreprindere declanseaza greva, iar sindicatul angajatilor
dintr-o anumita unitate a aceieasi intreprinderi nu recurge la nicio actiune sindicald, rezultatul fiind ca angajatii
din respectiva unitate sa faca ore suplimentare si astfel sa compenseze prejudiciile angajatorului rezultate in urma
declansarii grevei din prima unitate).

Solidaritate

Solidaritatea este strans legata de unitate, dar are un sens mai larg. Termenul solidaritate poate fi interpretat
drept actiune comuna cu colegii care lucreazad in aceeasi societate, dar in altd unitate sau in alta tara si se
confrunta cu o problema serioasa.

Solidaritatea poate parea fireasca si de la sine inteleasa, dar nu se intampla mereu asa. Ganditi-va de exemplu la
faptul cd administratia intreprinderii vrea sa inchida o unitate. Daca nu inchid unitatea pe care si-au propus-o, le-
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ati putea lua locul. Experienta a aratat ca daca exista solidaritate intre angajati, exista probabilitatea ca pe termen
mediu sa se inchida ambele unitati.

Lucrurile sunt si mai complicate in cazul multinationalelor, unde sustinerea angajatilor dintr-o fabrica dintr-o
anumita tard, aflata in pericol de a fi inchisa, poate avea consecinte negative pentru angajatii din multe alte tari,
unde Tsi desfasoara intreprinderea activitatea.

n practica, pot surveni dileme precum: veti examina posibilitatea sustinerii colegilor din altd unitate, implicati in
conflicte locale? Dacd sunteti membru al CEl cum veti aborda problema inchiderii unei unitti intr-o tara
nemembrd a UE (nereprezentata in CEl)?

Ultima mentiune, dar nu mai putin importanta, este ca solidaritatea spontana nu ajunge. Va trebui sa depuneti
toate eforturile sa va intelegeti cu organizatiile sindicale care isi manifesta solidaritatea fata de dumneavoastra,
pentru a va coordona si a maximiza impactul.

Comunicarea informatiei catre angajati

Ca reprezentant al angajatilor, sindicalist sau membru al comitetului de intreprindere, va extrageti puterea exact
din faptul ca reprezentanti angajatii si sunteti alesi in acest scop. Aceasta legaturd nu inceteaza in momentul
participarii la alegeri, este o relatie vie si trebuie pastrata ca atare. Este mai presus de toate un act de incredere in
dumneavoastra. in acest scop va trebui sd transmiteti informatiile primite de la conducerea intreprinderii citre
colegii dumneavoastra, ca sa fie informati cu privire la tot ce se intampla si care sunt rezultatele consultarii (daca
exista, bineinteles). Comunicarea frecventa creaza transparenta. A fi sincer si clar cu colegii dumneavoastra este
principalul lucru pe care acestia vi-l cer.

Ca sa informeze angajatii multi dintre colegii dumneavoastra, care au participat la studiu, au utilizat Adunarile
Generale, altii au utilizat avizierul sau ziarul societatii. Orice mijloc alegeti sa utilizati (puteti de asemenea sa
folositi e-mail-ul sau alte aplicatii de ultima tehnologie), tot exercitiul de comunicare cu colegii dumneavoastra va
poate da ocazia sa ascultati idei, sa va informati sau sa obtineti argumente, care sa va fie extraordinar de utile in
consultari si, Tn orice caz, sa va tind colegii pregatiti de orice actiune necesard (ex. oprirea activitatii, greva,
manifestatia etc.).

Chiar si Tn cazul inchiderii unei unitati din cadrul unei multinationale, care in general este foarte greu de abordat,
deoarece atunci cand multinationalele iau decizia sa inchida o unitate este foarte dificil sa fie impiedicate sa faca
acest lucru, trebuie sa existe maxim de transparenta pentru angajati, pentru a putea decide singuri bazandu-se pe
fapte si nu pe zvonuri si sa incerce sa gaseasca solutii alternative.

Crearea unui sistem eficient de informare interna

Comunicarea eficienta cere dezvoltarea si utilizarea unui sistem eficient de comunicare internd. Acest sistem
poate fi utilizat Tn doua feluri. Mai intai, puteti sa-l utilizati pentru strangerea de informatii de baza sau pentru a
verifica informatia data de angajator.

Daca utilizati e-mail-ul pentru a comunica este de preferat sa folositi e-mail-ul personal al colegilor si nu pe cel de
serviciu sau intranet-ul societatii, pentru a mentine comunicarea intre angajati, departe de controlul societatii.

Coordonare cu alte sindicate sau organizatii sindicale (Federatii, Confederatii)

Solidaritatea poate fi exprimata intre angajatii sau organizatiile sindicale din diferite intreprinderi. Sunt incluse
organizatiile sindicale de la toate nivelurile (inclusiv la cele de la nivelul Confederatiilor).

Organizarea unei actiuni sindicale de amploare presupune comunicarea problemelor, a hotararilor si a actiunilor
dumneavoastra si altor organizatii sindicale si sindicate, castigarea solidaritatii din partea acestora si coordonarea
cu ei. Colaborarea cu federatiile nationale si (in cazul CEl) europene este in consecintd necesara, la fel ca
perfectionarea continua si consolidarea retelei de reprezentanti europeni ai angajatilor.
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Implicare sociala, solidaritate si sprijin din partea factorilor sociali

Pentru a se maximiza presiunea catre angajatorul dumneavoastra trebuie sa va asigurati sustinerea organizatiilor
sociale si a factorilor sociali la toate nivelurile (administratie locala, autoritati locale, minister si directii din cadrul
ministerului). Aceasta actiune poate contribui la crearea unui climat pozitiv pentru cazul dumneavoastra, dar
poate avea de asemenea si aplicatie practica (intalniri trilaterale etc.).

O latura importanta a solidaritatii o constituie mobilizarea societatii locale si a angajatilor din alte domenii. Pentru
a reusi acest lucru, trebuie sa utilizati mijloace de comunicare si de publicitate pentru a face cunoscuta problema
dumneavoastra si a obtine sprijinul acestora. Utilizarea retelelor de socializare se poate dovedi de asemenea utila
pentru ca mesajul dumneavoastra a ajunga la un numar cat mai mare de persoane.

De exemplu, in cazul intreprinderii falimentate VIOME din Salonic, ce activa in industria chimica, sindicatul a
preluat derularea activitatii fabricii. S-a creat un curent masiv de solidaritate, iar produsele societatii se vand in
cantitati considerabile (nu doar prin intermediul sindicatului, ci si al ecologistilor, al organizatiilor de combatere a
sardciei, al cooperativelor etc. din Grecia si din strdinatate.

Minutele sedintelor, documentatie scrisa

Informarea trebuie facuta in scris, fara a fi limitata la prezentari generale, in puncte redate in power point sau
spoturi publicitare.

in multe cazuri mentionate de sindicalisti, angajatorii refuzi si intocmeascd minute scrise ale sedintelor de
informare si consultare. Motivul e acela ca Tn acest fel pot cu usurinta in viitor sa reformuleze sau chiar sa nege
cele spuse in timpul intalnirii.

Va trebui s§ insistati s3 fie intocmite minute sau s§ fie inregistrate audio sedintele. in cazul in care acest lucru nu
este posibil, o propunere facuta de un sindicalist este sa intocmiti dumneavoastra, din proprie initiativa, minutele
si apoi sa depuneti cu numar de inregistrare la intreprindere.

Expertii

Angajatorul dumneavoastra detine Tn general mai multe resurse si dispune de mai multi experti fata de
dumneavoastra. Intreprinderile in care se implementeazd procedura de informare si consultare (dat fiind faptul
cd, in conformitate cu rezultatele studiului, acestea sunt intreprinderi mari si mijlocii) au divizie tehnica, servicii
economice si de contabilitate, avocat etc., care formeaza opiniile intreprinderii si sustin conducerea nainte, pe
durata si dupad incheierea sedintelor de informare si consultare.

Informarea contine, de obicei, si informatii de specialitate (ex. analiza informatiilor economice si a bilanturilor,
date ale productiei etc.), pe care nu sunteti obligati, in calitate de sindicalisti, sa le detineti. Pentru a le intelege, a
formula intrebarile potrivite si pregati opiniile pentru participarea la consultare, va trebui sd beneficiati de
ajutorul unui expert. Expertul poate fi o altd persoana de fiecare dati. In realitate expertul depinde de specificul
domeniul din care provine informatia. Va trebui sa solicitati o persoana care are cunostintele potrivite, experienta
si competente.

Expertii sunt de obicei avocati si in al doilea rand contabili sau economisti sau ingineri.

Directiva 2009/38 si cele mai multe acorduri ale CEl previd existenta a cel putin unui expert, desemnat de citre
reprezentantii angajatilor, al cdrui cost este achitat de citre societate. in cazul in care acordul de informare si
consultare, fie la nivel national fie la nivel european, nu prevede posibilitatea consultarii unui expert, atunci
onorariul acestuia este suportat de sindicat. In majoritatea cazurilor, expertii colaboreazi cu organizatiile sindicale
sau cu federatiile sindicale.

Tnainte Inceperii prestérii serviciilor, expertii trebuie s semneze o declaratie ci se obligs la respectarea acelorasi
obligatii, precum pastrarea confidentialitatii, la fel ca reprezentantii angajatilor.

14



Buna cunoastere a procedurii de informare si consultare

Dumneavoastra, in calitate de reprezentant al angajatilor, trebuie sa cunoasteti bine prevederile Directivelor
referitoare la informare si consultare in ceea ce priveste cazul dumneavoastra, precum si prevederile legale
nationale corespindente acestui subiect. De exemplu, daca administratia intreprinderii unde lucrati, intentioneaza
sa facd concedieri in masa, va trebui sa stiti ce prevede Directiva 98/59 si legea care o transpune pe aceasta in
legislatia nationala a tarii dumneavoastra.

Bineinteles, nimeni nu se asteapta ca dumneavoastra sa aveti cunostintele, pe care chiar si avocatii, daca nu sunt
specializati intr-un domeniu anume, nu le au. Trebuie sa cunoasteti dispozitiile de baza. Participarea la seminarii
de formare, organizate de sindicate, sau la intalniri pentru schimb de experienta cu alti reprezentanti ai
angajatilor, intrebarile adresate Inspectoratului de Munca sau, bineinteles, asistenta din partea unui avocat se
pot dovedi benefice si va pot scuti de multe probleme.

Studierea legislatiei

Acelasi lucru este valabil si pentru alte instrumente legale (ex. referitor la legislatia insolventei). Sindicalistii
spanioli au mentionat mai ales faptul ca reprezentantii angajatilor trebuie sa cunoasca dispozitiile si mai exact ce
prevede procedura de concediere denumita ERE (Expediente de Regulacion de Empleo). Sindicalistii trebuie sa
detind cunostintele de baza din acest tip de legislatie, precum si pe teme financiare si de marketing (asa cum
propun sindicalistii italieni), pentru a putea lua parte eficient la informare si consultare.

Acest tip de cunostinte poate fi de asemenea obtinut prin participarea la programe de formare, schimbul de
know-how si asistenta din partea expertilor. in cazul multor acorduri cu privire la informare si consultare (in
special n cazul CEl, asa cum prevede Directiva 2009/38), este previzutd formarea reprezentantilor angajatilor,
care participa la informare si consultare, ale carei costuri sunt acoperite de intreprindere.

Utilizarea tuturor mijloacelor juridice

Sindicalistii participanti la studiu din Grecia, Romania, Italia au fost de acord ca pentru a obtine protejarea
drepturilor si a intereselor angajatilor, trebuie sa aratati perseverenta si sa folositi orice mijloc, prevazut de lege
si, daca este nevoie, sa apelati la procedurile judiciare avute la dispozitie.

Alternative

Trebuie sa aveti mereu in minte ca daca aveti propriile pareri si propuneri pentru rezolvarea problemei si le
puneti pe masa, atunci va fi mai usor sa aduceti conducerea la discutii pornind de la aceste argumente. Este chiar
mai bine daca sunteti pregatiti, s prezentanti nu numai o solutie, ci o suma de solutii alternative, caci in acest fel
l[argiti spectrul optiunilor avute la dispozitie si poate aveti raspunsuri pregatite la obiectiile venite probabil din
partea conducerii.

Chiar si Tn cazul cand pare ca nu exista o solutie si societatea se indreapta spre inchidere, angajatii pot fi in
favoarea unei alte solutii, de exemplu, asa cum propun sindicalistii italieni, ca cea in care angajatii constituie o
cooperativa, care sa preia activitatea intreprinderii.
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Aspecte pe care trebuie sa le aveti in vedere cand

participati la informare si consultare si intrebarile pe care
puteti sa vi le adresati voua insiva

Forme de reprezentare a angajatilor

in linii generale, exist3 diverse modele de reprezentare a angajatilor in Europa (ex. sistemul german si sistemul
francez). Problema de care ne ocupam acum este cine poate reprezenta muncitorii si angajatii in ceea ce priveste
informarea si consultarea?

De obicei, in functie de legislatia nationala a muncii si de cutuma tarii, reprezentarea angajatilor se poate realiza
prin intermediul comitetelor de intreprindere (ex. Spania, Franta) sau al sindicatelor (ex. Romania si Grecia) sau,
in cazuri mai rare, reprezentantii pot fi alesi prin vot direct de catre angajati in acest scop.

Organizatiile sindicale, care au ca membri angajati ce activeaza in mai multe intreprinderi (sindicate de bransa,
Centre Profesionale), nu au dreptul sa participe la actiunile de informare si consultare de la nivelul intreprinderii.
Acest lucru se intampla deoarece informarea si consultarea este considerata «problema in familie» intre parti,
interesate in mod egal de dezvoltarea intreprinderii (adica intre angajati si conducere), iar informatia nu poate fi
oferitd persoanelor neimplicate direct in intreprindere, neinteresate de viitorul acesteia (ex. sindicalistii care
lucreaza in intreprinderi concurente).

Este un fapt obisnuit, totusi, ca aceste organizatii sindicale sa puna la dispozitie experti si sa sprijine comitetele
angajatilor si sindicatele.

Informare

Tnainte de Tnceperea discutiilor cu conducerea, sunteti sigur c& aveti toate informatiile necesare?

Ati verificat de doua ori informatia primita Thainte sa va pregatiti reactia sau doar ati presupus ca informatiile de
care dispuneti sunt credibile? Este deosebit de important sa va preocupe acest lucru, mai ales daca informarea
provine numai dintr-o sursa sau din articole de presa sau sunt zvonuri.

Ati utilizat toate mijloacele disponibile pentru a confirma informatia primita? Cel mai important aspect al
informarii si consultarii la nivel national / local sunt informatiile primite de la colegii dumneavoastra. La nivel
european intr-un CEf rolul cel mai important nu-I joacd cadrul legislativ, ci reteaua de reprezentanti ai angajatilor,
pe care o puteti crea si cum puteti folosi aceasta retea pentru a schimba informatii si pentru a verifica ceea ce va
comunica conducerea.

Cautati mereu dovezi pentru afirmatiile conducerii.

Tncercati s§ primiti informatia cat mai repede posibil, pentru a o putea analiza si studia bine, ca s3 intelegeti
ansamblul problemei sau consecintele crizei, ca sa puteti asigura in cel mai bun mod protectia angajatilor.

Apreciati in ce masura planurile intreprinderii au ca scop real dezvoltarea acesteia.

Dezacordul

Tn mod inevitabil existd aspecte asupra cirora sindicatul si angajatorul vor esua in a ajunge la un acord. Cand se
intdmpla acest lucru (diferende de munca), sindicatul poate incerca sa rezolve aspectele prin:

e Solicitarea si inaintarea problemei la un nivel superior al conducerii

e Organizarea unei manifestatii colective

16



e nstiintarea Inspectoratului Muncii referitor la problema respectiva

e Trimiterea catre Instante.

Daca Tnca nu exista Tnca un acord, sindicatul poate examina daca va recurge la greva. Greva constituie forma
suprema a luptei sindicale si trebuie Tntotdeauna sa fie ultima optiune. Membrii sindicatului trebuie, de
asemenea, sa fie convinsi ca negocierile au esuat si nu exista nicio solutie alternativa in afara de a declansa greva.

Problemele pe care le ridicati in consultare

Pentru a porni consultarea referitoare la o problema semnalata din propria dumneavoastra initiativa, primul pas
este sa determinati pe deplin problema, iar pentru a reusi acest lucru trebuie sa vorbiti cu angajatii implicati sau
interesati. Confirmati veridicitatea circumstantelor respectivului caz si corectitudinea reclamatiilor pe care le
faceti.

e Este vorba despre o problema personald? Trebuie sa stiti ca anumite «probleme personale» pot
depasi limita personalului si interveni in chestiuni de serviciu si invers, de ex. bolile si concediile
medicale se datoreaza probabil stresului sau nerespectarii suficiente a regulamentelor si a
masurilor de sanatate si siguranta.

e Este vorba despre o problema individualad sau colectiva? Anumite probleme, care intr-o prima faza
par izolate, pot ascunde chestiuni ce influenteaza restul angajatilor, ex. modificarile salariale sau
natura activitatii sau conditiile de lucru ale unui angajat pot dezvalui o schimbare in politica
generald a conducerii intreprinderii.

e Daca un angajat intampina o problema la locul de munca, cel mai probabil va exista o cauza
fundamentala.

Timpul

Alocati atat timp cat aveti nevoie! Cand conducerea vine la dumneavoastra cu un plan de restructurare, de obicei
va cere sd va spuneti parerea cat mai repede posibil, Tn vreme ce aceasta si-a pregatit planul de luni bune,
angrenand armate Tntregi de experti.

Alocati timp detaliilor, analizati tot ce se intdmpla si va concentrati pe tot ceea ce este important cu adevarat?
Poate daca va ocupati cu cateva detalii cu care sunteti familiarizati (sau sunt mai simple si le puteti gestiona fara
sa fie nevoie sa cereti ajutorul unui expert), va face sa va simtiti mai bine, dar asa irositi timp. Alocati timp
aspectelor care sunt cu adevarat importante (ex. scaderea productivitatii, diminuarea investitiilor, probleme cu
bancile sau cu plata furnizorilor)?

Poate conducerea intentionat va consuma timp prin prezentarea informatiilor pe care deja le cunoasteti sau sunt
disponibile pentru toti sau de care nu aveti nevoie de ele in realitate?

Expertii

Ati apelat vreodat3 la un expert? Ati apelat la expertul potrivit? Nu uitati, dac3 sunteti membru al CEl, ci aveti
dreptul sa apelati la un expert si ca legislatia prevede ca, cel putin pentru un expert, costul sa fie acoperit de
conducerea intreprinderii si acelasi lucru este valabil daca ati semnat un acord de informare si consultare la nivel
national, acord ce prevede asistenta din partea expertilor.

Un lucru ce trebuie subliniat aici este faptul ca nu sunteti obligati sa folositi mereu acelasi expert. Dimpotriva, ar
fi rational din partea dumneavostra sa alegeti expertul, care va va ajuta, in functie de problema pe care trebuie sa
o rezolvati. Un exemplu bun ar fi utilizarea avocatului pentru a lamuri incertitudini de ordin juridic sau pentru a
va oferi sfaturi referitoare la drepturile dumneavoastra si la dispozitiile legale. Pe de alta parte, daca doriti ajutor
pentru analiza bilantului sau situatia financiara trebuie sa colaborati cu un contabil si daca trebuie sa analizati
datele referitoare la productie, prezentate de conducere, puteti cere ajutorul unui inginer.
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Un exemplu de buna practica intr-o multinationala ar fost utilizarea de catre reprezentantii angajatilor ca expert,
pe fostul director de Resurse Umane iesit la pensie si pe fostul Director Financiar.

Solutii alternative
Ati gasit vreodata alternative la opiniile si propunerile conducerii?

Sa spuna cineva un «nu» sec la tot ceea ce propune conducerea este foarte usor si in acest fel nu veti castiga
respectul ca partener social. Stridania de a gdsi solutii alternative este mult mai constructiva. n multe situatii
bineinteles, conducerea propune aspecte legate de restructurare sau rentabilitate sau performanta pentru a
proceda la concentrarea anumitor activititi, inchizand acele sectii care functioneaza in fiecare unitate. Tn acest
caz, cea mai buna strategie este sa nu incercati sa combateti aceasta hotarare, dar sa incercati sa gasiti solutii
alternative, cu consecinte mai putin negative pentru personal.

Daca respingeti un proiect fara argumente sau solutii alternative, conducerea va va ignora parerea si-si va
continua planul. Daca puteti propune cateva solutii alternative va fi mult mai greu pentru conducere sa va ignore.

Un exemplu pentru importanta gasirii solutiilor alternative, oferit de Confederatia Sindicatelor Europene, este cel
al concentrarii activitatilor de valori mobile ale Fortis Bank in Benelux (Belgia, Olanda, Luxemburg). Aceasta
incercare a fost blocatd de citre CEl al Fortis Bank, care a propus organizarea "centrelor de specializare"
regionale, si mai exact ca Olanda sa preia gestionarea actiunilor, Luxemburgul capitalul de investitii si Belgia
creantele. Astfel s-au pierdut putine locuri de munca in fiecare tara, dar s-a mentinut peste tot activitatea.

Confidentialitatea

V-ati intrebat vreodata daca informarea caracterizata de conducere drept confidentiala este cu adevarat secreta?
V-a preocupat vreodatd posibilitatea ca, daca conducerea dispune de informatii cu adevarat confidentiale, este
posibil sa nu va informeze deloc si astfel nici sa nu banuiti ca exista o astfel de problema?

Ambele Directive, 2002/14 (cu privire la informare si consultare la nivel national) si 2009/38 (cu privire la
informare si consultare la nivel european) contin un articol referitor la confidentialitate. Sub nicio forma insa nu
trebuie ca administratia sa interpreteze acest articol drept libertate de a lua decizii de una singura, fara informare
si consultare de fiecare datd cand aplicd prevederile respectivului articol. Tn orice caz, nu sunteti obligati s
acceptati acest lucru.

Daca ati acceptat etichetarea ca fiind confidentiala pentru o parte din informare, ati convenit cu conducerea cu
privire la cat timp sunteti obligati sa pastrati secretul?

V-ati gandit si este clar la cine se refera confidentialitatea, daca si in baza carei proceduri formale (semnarea
declaratiei de acceptare a pastrarii secretului pentru informatii confidentiale etc.) puteti comunica informatia
catre expertii dumneavoastra pentru a va forma opiniile si propunerile intr-o anumita problema? Se refera
confidentialitatea si la reprezentantii angajatilor care au lipsit de la sedinta la care s-a discutat problema
respectiva?
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Raspunsuri pe care trebuie sa ni le amintim

1. Ce este informarea?

Directivele de obicei incep prin prezentarea definitiilor
termenilor de baza pe care i utilizeaza. Este interesant
cd unele Directive prezinta definitii diferite ale
acelorasi termeni. De reguld, definitile mai noi sunt
mai bine cuprinzatoare.

Mai exact, conform Directivei 2002/14 prin
"informare" se intelege transmiterea de date de catre
angajator reprezentantilor angajatilor pentru a lua la
cunostinta de fiecare subiect si pentru a-| evalua.

Pe de altd parte, conform Directivei 2009/38
"informare" Tnseamna transmiterea de date de catre
angajator catre reprezentantii salariatilor pentru a le
permite sa se familiarizeze cu subiectul tratat si sa fl
examineze in cunostinta de cauza; informarea se face
intr-un moment, ntr-un mod si cu un continut
corespunzator, pentru a permite reprezentantilor
angajatilor sa examineze problema intr-un mod
adecvat si sa pregateasca, daca este cazul, consultarea
cu autoritatea competenta din cadrul intreprinderii sau
a grupului de intreprinderi de dimensiune comunitara.

2. Ce este consultarea?

Conform Directivei 2002/14 prin "consultare" se
intelege schimbul de pareri si stabilirea dialogului intre
reprezentantii angajatilor si angajator.

in Directiva 2009/38 prin "consultare" se intelege
stabilirea dialogului si schimbul de opinii intre
reprezentantii angajatilor si cei ai conducerii centrale
sau orice alt organ corespunzator de conducere.
Consultarea are loc, intr-un moment, intr-un mod si cu
un continut corespunzator, pentru a permite
reprezentantilor angajatilor sa elaboreze un punct de
vedere, n baza informatiilor puse la dispozitia
reprezentantilor angajatilor privind masurile propuse la
care se referd consultarea, fara a afecta prerogativele
conducerii, Intr-un termen rezonabil, care poate fi luat
in considerare in cadrul intreprinderii de dimensiune
comunitara sau al grupului de fintreprinderi de
dimensiune comunitara.

Veti observa ca a doua definitie este mai elaborata si
contine cerintele pentru a fi considerat un dialog drept
consultare (ex. necesitatea unui termen rezonabil).
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3. Care sunt diferentele dintre
consultare si negocierile colective?

Informarea si consultarea se bazeaza pe Articolul 27

din Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii
Europene, in vreme ce negocierile colective pe
Articolul 28 al aceleiasi Carte. Organizatia

Internationala a Muncii (OIM) defineste negocierile
colective drept «negociere voluntard intre angajator
sau organizatii patronale si organizatii sindicale, cu
scopul reglementarii termenilor si conditiilor de
munca, Th baza unor contracte colective de munca».

Principalele diferente intre informare si consultare pe
de o parte si negocierile colective pe de alta, sunt
urmatoarele:

* Negocierile colective au ca obiectiv unic semnarea
contractului colectiv de munca, iar informarea si
consultarea poate urmari luarea anumitor decizii de
catre conducere sau examinarea perspectivelor
intreprinderii.

Negocierile colective pot acoperi o intreprindere, o
unitate din cadrul intreprinderii, un domeniu de
activitate sau pe toti angajatii dintr-o tara.
Dimpotriva, informarea si consultarea se refera
mereu la o singura intreprindere.

Negocierile colective au loc dupa anumite intervale
de timp in cele mai multe din cazuri o data pe an.
Informarea si consultarea poate pot avea loc in
orice moment.

in  cazul negocierilor colective reprezentantii
angajatilor sunt exclusiv sindicatele. in cazul
informarii si consultarii pot participa si alte forme
de reprezentare a angajatilor (precum comitetele
de intreprindere).

4. La ce folosesc informarea si
consultarea?

Informarea si consultarea sunt utile cand sunt
eficiente, adicd cand se ajunge la aprobare de catre
conducere a anumitor solutii de optimizare atit a
perspectivelor pozitive ale Tintreprinderii cat si a
conditiilor de muncad pentru angajati sau, in cazul in
care deciztia conducerii are consecinte negative pentru



angajati, sa le diminueze impactul. Acest lucru este
posibil daca ambele parti, conducerea si reprezentantii
angajatilor actioneaza responsabil, sincer si orientati
spre castiguri de ambele parti.

Va trebui sa nu uitati ca informarea si consultarea
constituie obligatii legale. Refuzul conducerii de a se
conforma acestei obligatii, da dreptul sindicatului sa se
adreseze justitiei sau sa ia orice alta masura legala.
Drept rezultat, poate fi amanata punerea in practica si
chiar pot fi anulate deciziile conducerii. Adica chiar si
refuzul conducerii de a colabora poate avea efect
pozitiv.

5. 1n ce fel de intreprinderi au
angajatii dreptul la infomare si
consultare?

Directiva 2002/14 cu privire la informare si consultare
la nivel national este valabild pentru intreprinderile cu
cel putin 50 de angajati si unitati de intreprindere cu
mai mult de 20 de angajati. In practicd, procedura de
informare si  consultare poate fi  aplicata
intreprinderilor unde exista sindicat sau comitet de
intreprindere. Tn majoritatea cazurilor, intreprinderile
mici si mijlocii, uneori chiar si cele mari nu se
conformeaza obligatiei de informare si consultare.

Uneori forma juridica a societdtii impune ca
obligatorie procedura de informare si consultare. Tn
ceea ce priveste societatea europeana (SE), de
exemplu, Directiva 2001/86 se refera exact la
drepturile de participare si informare / consultare a
angajatilor din intreprinderi care au deja aceasta forma
juridica, precum si modul Tn care se realizeaza
respectarea acestor drepturi.

6. Exista vreo diferenta daca
intrepinderea apartine unui grup ce
activeaza la nivel comunitar?

n anumite conditii, adica daca grupul are mai mult de
1000 de angajati in UE, dintre care cel putin 150
angajati intr-un alt stat membru, in afara de informare
si consultare la nivel european, angajatii au dreptul sa
solicite si sd infiinteze un Comitet European de
Intreprindere (CE1) si sa aplice procedura de informare
si consultare si la nivel european.

Cu alte cuvinte, in cazul gruprulor ce activeaza la nivel
comunitar, informarea si consultarea trebuie sa se
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aplice la doud niveluri (national / european) si nici una
dintre acestea nu i se substituie celeilalte.

7. Cine li reprezinta pe angajati?

n functie de legislatia national3 a statului membru, in
cadrul sedintelor de informare si consultare, angajatii
sunt reprezentati de sindicate sau comitete de
intreprindere sau reprezentanti alesi in acest scop de
totalitatea angajatilor societatii.

Notiunea de reprezentare functioneaza in doua
directii, adica, daca sunteti reprezentant al angajatilor
trebuie ca si dumneavoastra sa-i informati pe angajatii
pe care-i reprezentati.

8. Cine reprezinta
conducerea/patronatul?

Patronatul trebuie reprezentat la cel mai inalt nivel
posibil (angajator, director general), deoarece daca
reprezentarea se face de la un nivel inferior, se pot
juca jocuri de tipul mai intai se participa la consultari si
apoi se spune «nu sunt autorizat..." anuland astfel
toate concesiile facute pana in acel moment.

De asemenea, trebuie sa fiti atent ca numarul
reprezentantilor conducerii, al avocatilor etc. sa nu
depaseasca numadrul reprezentantilor angajatilor
deoarece in caz contrar este dificil de realizat un dialog
de pe pozitii egale.

9. Exista diferente pentru cazurile in

care exista mai multe intreprinderiin
cadrul grupului?

Comitetele de intreprindere sau sindicatele dintr-o
intreprindere a unui grup este bine s3d informeze
comitetele de fntreprindere sau/si sindicatele din
celelalte intreprinderi ale grupului pe teme de interes
general, pentru a-si coordona activitatea.

10. Tn ce conditii trebuie
implementata procedura de
informare si consultare?

Situatiile prevazute de Directive cuprind toate
subiectele care influenteaza dezvoltarea activitatii de
ocupare n intreprindere, mult mai mult daca deciziile
angajatorilor pot ameninta ocupatia, masurile
potentiale de preventie prevazute, mai ales in ceea ce



Raspunsuri pe care trebuie sa ni le amintim

priveste  formarea  angajatilor si  dezvoltaea
aptitudinilor, pentru a contracara evolutiile negative si
consecintele acestora si pentru a se spori gradul de
ocupare si adaptabilitatea angajatilor, care au potential
de a fi influentate. Informarea si consultarea in cazul
transferului de operatiuni este de asemenea o
procedura obligatorie.

in cazul CEl, infomarea si consultarea se referd la
chestiuni transnationale, adicd la chestiuni ce privesc
intreprinderi ce activeaza in cel putin doua state
membre.

11. Tn ce situatii este bine s3 aiba loc
informarea si consultarea?

Exista doua dimensiuni ale utilitatii informarii si
consultarii.

Prima, cea pozitiva, pentru a se consolida dialogul si a
se promova increderea reciproca dintre angajatorul si
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angajatii unei intreprinderi. Se asteapta ca acest lucru
sa aiba un impact pozitiv asupra organizarii muncii, a
accesului angajatilor la formare, asupra prevenirii
riscurilor, a Tmbunatatirii sigurantei, a procesului de
angajare, a implicarii angajatilor, a sesnibilizarii la
nevoile de adaptare si de competivitate a
intreprinderii.

Cea de a doua se referd la gdsirea modalitatilor de
diminuare a consecintelor negative ale deciziilor ce
ameninta sau prejudiciaza angajatii, organizarea muncii
sau conditiile de munca.

12. Ce se intampla cand angajatorul
nu furnizeaza informatii?

Puteti comunica acest aspect Inspectoratului Muncii
sau va puteti adresa instantelor.



