Conditii si criterii pentru dialogul social in
Europa - perspectiva angajatilor
De la dovezi stiintifice la ghid de orientare practicd
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Raportul este rezultatul unui program de cercetare in doi pasi despre ,Conditii si criterii pentru un dialog social de
succes In Europa”. Proiectul studiu a fost realizat in legdturd cu programul de formare al retelei EZA, axat pe dialogul
social in general. Centrul European pentru Problemele Angajatilor (EZA) este o retea care consta in 69 de organizatii
ale angajatilor din 26 de tdri diferite din Europa care sunt devotate valorilor sociale crestine. Membri EZA sunt
organizatii ale angajatilor, precum si institutii de Invatdimant si entitdti de cercetare care incearcd sa rezolve
problemele care ii preocupa pe angajati. In acest raport, atentia este concentratd, in primul rand, asupra definirii si
conceptualizdri dialogului social si a relatiilor industriale organizate din traditia europeand. In al doilea rand, sunt
discutate conditiile structurale sau institutionale si criteriile de proces pentru aceasta traditie a dialogului social.
Aceastd discutie are ca fundament lecturarea selectiva a literaturii de specialitate existente, cu scopul de a elabora un
ghid de orientare practica. Acest ghid de orientare practicd a fost aprobat intr-o serie de seminare organizate in cadrul
retelei EZA (consultati anexa).

1 | Traditia europeana a dialogului social

1.1 Caracteristici importante

In Statele Membre UE, organizatiile care reprezintd angajatorii si angajatii joacd un rol
important, acestea influentdnd dezvoltarea de la locul de muncd si participand in
contextul social si guvernarea economicd. Desi natura si mdasura acestui rol variaza
considerabil de la tara la tard, dialogul social face parte din acquis communautaire. Este
promovat de cdtre Tratatul de instituire a Comunitdtii Europene. Carta Drepturilor
Fundamentale a Uniunii Europene include dreptul angajatilor la informare si
consultare in cadrul intreprinderii (Articolul 27) si dreptul la negociere colectiva si
actionare in justitie (Articolul 28). Dialogul social si relatiile industriale organizate sunt
percepute drept componente integrate in Modelul Social European.

In consecints, implicarea cadrului legal si a sindicatului sunt definite drept
caracteristici importante ale modelului european al relatiilor industriale. Tocmai aceste
concepte de dialog social si partenerii sociali implicati, sunt indemnate de factori de
decizie politicd sd joace un rol esential In modernizarea economiei in toatd Europa.
Astfel, aceste autorititi UE nu se referd la o anume forméa idealizati a relatiilor
industriale, ci propune in general orice sistem al relatiilor industriale care este dominat
de dialogul social, si care este destul de puternic sd joace un rol esential in
modernizarea modelului social european.

Aceastd dezvoltare a dialogului social (organizat) din Europa este rezultatul a trei
procese istorice interconectate:

a) crearea de grupuri de interese organizate, in special, sindicate, nsd si
organizatii de angajatori clasificate la nivel sectorial, national si international.

b) recunoasterea acestor grupuri de interese ca actori care pot juca un rol major in
sistemul relatiilor industriale si care pot indeplini o intreaga varietate de sarcini
in cadrul acestui sistem;

c) dezvoltarea intereselor guvernelor si a legiuitorilor in sistemul relatiilor
industriale.

in mod traditional, cele mai importante caracteristici ale sistemului de dialog social din

Europa de Vest, au fost clasificate astfel:

a) organizatii centralizate si puternice pentru ambele parti (asociatii de angajatori si
sindicate);

b) o forma relativ centralizatd si coordonatd a negocierii colective;



c) concentratia politica din domeniul socio-economic al diferitelor niveluri
guvernamentale de organizatii de angajatori si sindicate(partenerii sociali);

d) integrarea muncii la nivelul intreprinderilor cu ajutorul mecanismelor de informare
si consultantd (pentru moment comitete de intreprindere sau delegati ai
personalului).

Aceasta traditie europeand a dialogului social a fost incetinitd de o serie de principii
politice importante. Acestea pot fi sintetizate dupd cum urmeaza:

- recunoasterea mutuald a angajatorilor si organizatiilor sindicale formeaza
fondarea pdcii sociale si a cooperdrii loiale.

- aceastd cooperare este realizatd pentru un obiectiv comun: imbunétdtirea
conditiilor de trai a intregii populatii multumitd prosperitdtii economice.

- prosperitatea economicd necesitd incurajarea bunelor practici din companii.

- o distributie a venitului judecata corect, rezultatd din cresterea productiei, ar
trebui garantata prin negocierea colectiva si prin institutionalizarea sistemului de
securitate sociala.

- cresterile In ceea ce priveste productivitatea realizate in cadrul sectoarelor sau
domeniilor industriei, sunt impadrtite in salarii i profit.

Intregul raport constd in trei parti. Parte I, schiteazd o descriere generald a conceptului european de dialog social,
modul in care s-a dezvoltat si provocdrile care il asteaptd; si in special, ridicd problema relatiei dintre dialogul social si
performanta economica. Partea a II-a confrunta dialogul social din interiorul companiei: discutd modelele variate care
existd in UE si diferentele mutuale ale acestora, si furnizeazd o serie de cunostinte fundamentate bazate pe dovezi
stiintifice, pe problema reprezentatd de modalitatea prin care pot fi dezvoltate instrumente eficiente de consultanta in
cadrul companiei. In final, partea a Ill-a se concentreazd pe un dialog social realizat intre companii: intre nivelul
sectorial si cel regional/national.

1.2 O traditia de aparare

1.2.1 Impasul economic are impact asupra practicilor dialogului social

In ultimele decenii, natura negocierilor colective cu forma speciala s-a schimbat in ritm
lent. Cresterea brutald a preturilor energiei electrice din anii saptezeci ai secolului
trecut a provocat o crizd economicd mondiala si a accelerat cresterea lentd a evolutiei
socio-economice. De asemenea, acesta este momentul care marcheaza inceputul
schimbirii in practicile dialogului social. Inca de la jumaitatea anilor 1980, sindicatele
din multe tdri europene pierd membri si influentd. Pierderea personalului din
productie, cresterea angajdrilor in sectorul de servicii si aparitia schimbdrilor politice
au contribuit la modificarea modului in care este organizatd piata muncii si a celui in
care a avansat economia industriald din zilele noastre. Aceste evolutii pot fi rezumate
dupd cum urmeaza:

- pozitia statului national in ceea ce priveste respectul fatd de relatiile de munca a fost,
mai de grabd, intdrit decat diminuat, in contrast cu filosofia diminuadrii influentelor
statului, denumitd de cele mai multe ori neo-liberala.

- dialogul social la un nivel realizat intre intreprinderi nu mai este intentionat doar
pentru a pentru a permite sindicatelor sd isi exprime solicitdrile direct, ci a evoluat,
de asemenea, intr-un program pentru drepturile angajatorilor;



- clasa sociald de mijloc si vocile IMM-urilor au devenit mai importante, in contrast cu
situatia precedentd in care cele care stabileau standardele erau predominant
intreprinderile mari.

- discutiile despre competitivitate, definitd in termeni de costuri de munca si sisteme
de taxe, a luat locul unei dezbateri asupra veniturilor din productivitate si impartirea
rezultatelor benefice ale acestuia, intre munca si capital;

- a apdrut o tendinta spre descentralizare, slabind nivelul national sau sectorial in
avantajul companiilor individuale sau a entitatilor regionale.

Foarte recent, noul sistem european de guvernare economicd infiintat cu succes de
cdtre UE si statele membre UE, pentru a asigura implementarea eficientd a politicilor
de austeritate si a reformelor structurale, a schimbat fundamental conditiile
preliminare de incepere a negocierii colective nationale. Noul sistem european de
guvernare politicdi marcheazd, astfel, o paradigmd de schimbare in abordarea
dialogului social european, evoluand de la acceptarea negocierilor colective libere la
interventiile politice directe asupra rezultatelor si procedurilor negocierilor nationale.

Structurile centralizate ale negocierilor colective au fost in mare parte eliminate, un
proces care era sustinut de recomanddri la nivelul UE, in primd instantd adresat
statelor membre care au solicitat asistentd financiara suplimentard pentru a combate
criza financiard. Aceastd descentralizare a luat forma unei treceri de la negocierea la
nivel sectorial la negocierea la nivel de companie si la introducerea, sau utilizarea
crescutd, a clauzelor de deschidere, permitand astfel intelegerilor la nivel de companie
sd devieze de la intelegerile sectoriale.

In paralel, in multe tari s-a redeschis dezbaterea asupra aspectelor problematice care,
pentru o lunga perioada de timp, au fost considerate imposibil de dezbatut. Tarile cu
indexare salariald (Belgia, Cipru, Luxemburg, Malta si Spania) au fost indemnate de
citre UE si re-evalueze acest sistem. In alte tiri care aveau stabilit la nivel national un
salariu minim, valoarea adiugata a unui astfel de sistem a fost verificatd. In aproape
toate statele membre, a fost re-adusa in prim-plan discutia despre reformele/tdierile
din sectorul public si schimbadrile In ceea ce priveste securitatea sociald. Mai mult,
majoritatea statelor membre UE au luat la cunostintd un numadr de fuziuni si
reorganizari de ambele pdrti a partenerilor sociali. De partea sindicatului, a existat
tendinta de a efectua fuziuni pentru a economisi costuri si pentru a realiza uniuni de
resurse. De partea angajatorului, imaginea este, de asemenea, neunitard, desi nu sunt
disponibile la fel de multe date exacte.

1.2.2  Situatia specifica statelor membre est-europene

Pentru tdrile care au aderat la UE relativ recent, marea provocare constd in diminuarea
diferentei de dezvoltare dintre ele si statele membre UE cu dezvoltare medie, sau, cel
putin, cu dezvoltare minima: convergenta produsului intern brut va dura, cel mai
probabil, cateva decenii, chiar si in conditiile in care tara ar beneficia de o ratd de
crestere economici continui mai mare decit restul statelor membre UE. Insi
convergenta economicd nu este suficientd, aceasta ar trebui sustinutd de convergenta
progresiva din domeniul social. Acest proiect incredibil de ambitios nu poate fi realizat
in lipsa implicarii totale si a asumarii unui angajament intre partenerii sociali. In orice
caz, dialogul social din aceste tdri experimenteaza dificultati majore.



In primul rand, in multe dintre statele est-europene, organizatiile de sindicat sufera de
un deficit substantial de legitimitate. Sindicatele sunt adesea vazute drept o simpla
continuare a predecesorilor lor, care isi au originile in, nu prea indepartatul, trecut
comunist, si au trecut printr-o perioadd in care cu greu au reusit sa isi mentind
contactul cu audienta. Aceleasi aspecte par sa se aplice si pentru partea angajatorilor,
care experimenteaza un deficit similar. Organizatiile angajatorilor care isi apara
interesele profesionale si comerciale la nivel colectiv si care contribuie la dezvoltarea
pietei muncii, au fost un fenomen nou in aceste societati.

in al doilea rand, in multe dintre aceste tari, sistemul formal de negociere colectivd nu
s-a dezvoltat puternic in practici. In majoritatea statelor membre a fost pus la
dispozitie un cadru legal pentru mai buna functionare a dialogului social, in timp ce, la
nivel de intreprindere au apdrut progresiv practicile negocierii colective descentralizate
pentru asigurarea conditiilor de munca. Dar la nivel intermediar (de ex. sectorial) nu
pare sd existe prea mult dialog. Mai mult, intelegerile colective sectoriale in unele din
aceste state membre est-europene au tendinta de a contine in special recomandari, in
loc de dispozitii obligatorii - chiar si referitor la problemele in legaturd cu salariile. Sau
acestea sunt atat de des reinnoite dupa termenul de expirare, incat genereaza dubii in
ceea ce priveste impactul si durabilitatea lor.

In al treilea rand, in pofida unor eforturi facute in acest domeniu, cadrul de lucru legal
si institutional, menit sa sustind negocierea sociald, lasa mult de dorit.

1.3  Nici in cadrul UE nu existd un model universal al dialogului social

Modalitdtile in care dialogul social este sustinut, precum si mdsura in care acesta este
aplicat, diferd de la tard la tara. Continutul standard al dialogului social este suficient
de flexibil pentru a putea fi adaptat la diverse situatii, atat timp cat acesta are impact
asupra guverndrii sociale si economice, fie ca este efectuat la nivel de companie,
sectorial, regional sau national.

Scopul si profunzimea dialogului social se pot modifica considerabil in functie de

gradul de implicare al diferitilor parteneri.

- Nivelul minim al dialogului social este reprezentat de situatia in care partenerii se
limiteazd la schimbul de informatii si la furnizarea explicatiilor. Acesta este cazul in
care, de ex. conducerea realizeazd o prezentare periodicd a situatiei financiare sau
comerciale a companiei. Astfel de intalniri sunt planuite cu speranta de a facilita acest
tip de comunicare, al carui rezultat este, de cele mai multe ori, clarificarea pozitiilor si
a punctelor de vedere.

- Urmadtorul nivel este atunci cand contactele formale dintre angajatori si angajati sunt
de naturd consultativd, acest fapt insemnand cd ambele parti isi solicitd una alteia
opinia asupra unor aspecte specifice, fara sa fie constranse sa isi insuseasca punctul
de vedere al celeilalte parti. In multe tiri membre UE, comitetele comune din
interiorul companiei au, intr-adevdr, un rol cu conotatie consultativad: angajatii sau
reprezentantii angajatilor sunt informati in privinta unor actiuni planuite, si le este
permis sau solicitat sd 1si expunad opinia.

- Urmadtorul nivel pe scara de evolutie a dialogului social este controlul. Acest aspect
implica faptul cd angajatii isi dobandesc rolul direct si activ in luarea deciziilor. O
caracteristica specificd al acestui nivel este dreptul de a verifica: angajatul pune la



dispozitie o varietate de informatii (date despre caracteristici personale, rata
accidentelor sau emisiilor de contaminanti aeropurtati), iar angajatii si reprezentantii
angajatilor isi pot exprima aprobarea sau dezacordul privitor la acestea, si, de
asemenea, pot solicita reglementdri in acest sens. Usor asemanator sunt drepturile la
consimtdmant: unui angajator nu i este permis sa implementeze o mdsurd anume,
decat daca aceasta a fost aprobatd formal de cdtre reprezentantii angajatilor. Acesta
poate fi comparat cu dreptul la informare, precum este stipulat in Dreptul Social din
Olanda, acest drept le permite organizatiilor sindicale sa solicite statului investigarea
afacerilor intr-o anumitd companie privata.

- In orice caz, participarea reald reprezintd un aspect diferit. Un context cu adevarat
participativ implica faptul cd masurile, deciziile si planurile sunt realizate, In mod
literar, prin dialog. Acest nivel al dialogului social presupune un grad considerabil de
maturitate si o cunoastere profunda din partea ambilor parteneri, deoarece deciziile
trebuie luate, iar calea spre acest tip de comunicare este inci neclara. In orice caz,
participarea este limitatd cateodatd ,de variate forme de imputernicire care, pur si
simplu, sunt menite sa creascd contributia angajatilor in organizatie~.

- Ultimul nivel al acestei forme de democratie la locul de munca ar fi ceea ce germanii
numesc Mitbestimmung, termen mai degrabad imposibil de tradus (,codeterminare”
poate fi considerat sinonim) care implicd modelul ideal de democratie industriala,
aproximand situatia in care angajatii au, in oarecare mdsurd, dreptul de a influenta
cu adevdrat aspecte de naturd operationald, tacticd, sau chiar strategica.

1.4 Idei si motive fundamentale

1.41 Argumente economice

Luand in considerare experientele practice din secolul trecut, nu mai poate fi pus la
indoiala faptul ca prin intermediul negocierilor colective, angajatii pot si reusesc sa
obtina termeni si conditii de muncd mai bune. Asadar, procesul negocierii colective
pare s fie un proces rezonabil de redistribuire (chiar dacd nu este intotdeauna perfect).

Multe studii au concluzionat asupra impactului dialogului social asupra conditiilor de
muncd fizice si psihologice - probabil datorita faptului cad aceste aspecte sunt relativ
usor de monitorizat. Este acceptat in mod general faptul cd un nivel decent de
securitate si sandatate la locul de munca poate fi obtinut prin aplicarea metodelor
participative: multi cercetatori si practicanti sustin ideea conform careia dialogul social
este un aspect vital In ceea ce priveste asigurarea conditiilor de securitate si sandtate la
locul de muncd, idee confirmatd de mai multe studii de specialitate.

Este posibil ca cea mai complicata intrebare legatd de justificarea aspectelor
ingrijordtoare ale dialogului social sd fie despre impactul acestuia asupra eficientei
economice. Dintr-o perspectivd generald a literaturii de specialitate care dezbate
problema impactului economic al dialogului social, se evidentiaza doud concluzii
principale. In primul rand, institutiile economice care presupun salarii negociate
colectiv, salarii minime si legislatie de protectie a personalului beneficiaza de
discerndmant in ceea ce priveste impactul asupra functiondrii economiei, chiar si in
termeni de crestere a personalului, crestere economica si diferente de venit. In al doilea
rand, acest impact este conditionat de mediul negocierii sociale. Structurile



institutionale, precum cele cu negociere centralizatd cu acoperire mare, si cel mai
important: cu bundvointa ambilor parteneri sociali, precum si cu o baza solida de
membri, pot interactiona cu actiunile sindicatelor pentru a fmbunatdtii eficient
economia.

4.2. Argumente etice

Lasand deoparte consideratiile economice, un important argument normativ in
favoarea democratiei de la locul de munca este acela cd locul de munca poate actiona
drept o modalitate de a incuraja participarea publicd in contextul democratic al
procesului politic. Adeptii acestui punct de vedere sustin cd experimentarea
participdrii si a controlului la locul de munca poate fi un factor critic in procesul de
dezvoltare a valorilor si a abilitatilor civice care reprezintd, de altfel, baza functionarii
democratiei. Intr-adevar, locul de muncé prin natura sa reprezinta spatiul par excellence
in care cetdtenii (in acest caz: angajatii) pot dezvolta atitudini individuale si calitati
psihologice necesare pentru o democratie politica extinsa si reald.

Evident, in favoarea dialogului social existd si un numdr de motive inspirate din
canoanele religioase. In luna noiembrie a anului 2013, Papa Francisc a subliniat un
indicator real in cadrul primei sale declaratii apostolice, sau Invatatura scrisa oficial, cu
titlul Evanghelii Gaudium. Departe de a se limita la proclamatiile Evangheliei (asa cum
ar putea fi interpretat din titlu), aceastd lucrare contine doud capitole dedicate
aspectelor socio-economice, dintre care, al doilea capitol ofera o prezentare generald
despre ,provocdrile lumi din zilele noastre”, iar al patrulea este dedicat in totalitate
dimensiunii sociale a evanghelizarii. Merita citite paragrafele 238-258, oferind atentie
speciald aspectului privind ,,contributiile dialogului social in obtinerea pacii».

2 | Dialogul social de la locul de munca

Un aspect cheie al modelului european de dialog social este integrarea factorului de

muncd la locul de munca prin dezvoltarea structurilor colective de participare:

- aplicarea drepturilor de informare si consultantd prin introducerea comitetelor de
intreprindere sau prin recunoasterea legala a reprezentantilor sindicali;

- si/sau a negocierilor colective care se concentreazd mai mult asupra schimbului
economic al relatiilor de angajare (negocierea salariilor, timpului de lucru si a
contractului).

In traditia post-belica, in Europa de Vest, negocierea colectiva a fost extinsa dincolo de
companie, la nivel sectorial. In ceea ce priveste participarea angajatilor sau democratia
la locul de munca au fost infiintate forme institutionale de reprezentare a angajatilor.
Aceste forme de reprezentare a angajatilor existd sub toate formele si sunt introduse in
diverse dispozitii legale. Aceste diferente in structurd si cadru legal de munca din
Europa rezultd in diferente in drepturi, responsabilitdti, competente si puteri ale
acestor reprezentanti ai angajatilor. Cu toate acestea, caracteristicile principale ale
acestor forme europene de reprezentare a angajatilor la locul de muncd sunt
recunoasterea institutionala si rolurile dedicate sindicatelor.



Dialogul social de la locul de muncad este o unealtd puternica: din punctul de vedere al
angajatilor, sindicatele ar trebui sa faciliteze urmadtoarele imbunatatiri in ceea ce
priveste conditiile si mediul de munca:

- obtinerea cresterilor salariale;

- garantarea protectiei impotriva tratamentelor nedrepte;

- promovarea oportunitatilor egale;

- transformarea locului de munca intr-unul interesant si placut;

colaborarea cu administratia pentru o performanta ridicata;

cresterea reactiei administratiei fata de angajati;

imbunatatirea conditiilor de munca.

Pe langa o politicd ,decentd” a resurselor umane si in ciuda existentei intereselor
diferite, bazele unui dialog social la locul de munca ar trebui sd includa: angajamentul
de ambele padrti, obiectivele clare despre ce este dezbdtut cum si unde, informatii la
scard larga despre afacere si personal furnizate in timp util. Un cadru de lucru
monitorizat in mod regulat serveste ca stimulent prin care se depun eforturi pentru
recunoasterea formald a sarcinilor de lucru ale unui reprezentant al angajatilor, aceasta
recunoastere fiind considerata un pas valoros in cariera.

La nivel institutional, democratia de la locul de munca trebuie organizatd de o serie de
organisme reprezentative care sd transmita reprezentantilor resursele necesare pentru
a juca rolul vocii angajatilor. Aceste resurse ar trebui sd fie fundamentate pe sindicate
si (nu sau) comitete de intreprindere. La nivel international, reteaua de companii
solicitd din ce in ce mai multe organisme reprezentative la nivel de grup sau nivel
international. La nivel larg, participarea este, de asemenea, un aspect de luat in
considerare datoritd efectelor pozitive asupra personalului, detectate in cadrul
cercetdrilor asupra impactului avut. In orice caz, acesta este un tip ambitios de
codeterminare care implicd competentele necesare si consiliere. In ceea ce priveste
micile companii, ar trebui fdcutd o pledoarie in favoarea unui cadru de lucru
institutional, insd acesta trebuie sa fie unul care sda dezvolte, In special, o structura
Lusoard-.

Resursele importante sunt: protectia impotriva tratamentelor nejustificate, informatii
despre drepturi, in special cele referitoare la aspecte de afacere sau financiare, facilitati
de concediu si instruire. Implicarea expertilor externi pare necesard, in special in
domeniul de date economice si comerciale. Reprezentativitatea trebuie sa fie stabilita
prin organizarea de alegeri la un interval de timp cat mai mare posibil. Procesul de
obtinere al unui dialog social bazat pe incredere incepe cu respect mutual. Sunt o
multime de abilitdti care trebuie Insusite de cdtre parteneri, In special pentru
rezolvarea problemelor, lucrul in echipd, aplanarea conflictelor, modificarea
administratiei, tehnici de abordare a intalnirilor si competente de negociere.

3 | Dialogul intre intreprinderi

Acoperirea negocierii colective este unul dintre aspectele importante ale relatiilor
industriale organizate. Cu cat negocierile colective acoperd mai putini angajati, cu atat
vor deveni mai irelevante relatiile industriale organizate. Prin urmare, cea mai
importantd parte a mecanismului de guvernare a relatiilor industriale organizate este
acordul colectiv.



Descoperirea principald a revizuiri cercetdrii stiintifice, care a fost concluzionata in
cadrul de lucru al acestui raport, a fost faptul cd, coordonarea negocierii intre angajati
si organizatiile de angajatori, in ceea ce priveste stabilirea salariului si alte aspecte ale
angajarii (de ex. conditiile de lucru), este un determinant care influenteaza rezultatele
de pe piata muncii si performanta macroeconomicd. Tarile cu negociere colectiva
coordonatd tind sd fie asociate cu o ratd de somaj scazutd sau inexistentd, o inegalitate
scdzutd a venitului, si greve mai putine si mai scurte, decat tdrile cu negociere colectiva
necoordonata. In special, coordonarea in randul angajatorilor are tendinta de a scidea
rata somajului. In contrast, numerosi cercetitori sustin concluzia, argumentatd pe baza
unor date internationale, cd unionismul fragmentat, precum si multele uniuni de
confederatii diferite sunt asociate cu o inflatie mai mare si cu o ratd mai mare a
somajului. Sistemul de stabilire centralizatd sau coordonatd a salariilor este, de
asemenea, vazutd drept un element generator al moderarii salariilor.

De altfel, nu existd nici un dubiu ca gradul de acoperire al negocierii colective diferd de
la tard la tara. In tabelul de pe pagina urmatoare sunt redactate informatii bazate pe
cele mai recente cifre valabile, care dateaza din 2009/2010. Este clar faptul cd, prin
respectarea gradului de acoperire a negocierilor, tarile din zona euro, si, in special cele
nordice, inregistreaza cele mai bune rezultate.

Tabel 1 Grade de acoperire a negocierilor colective*

Grad acoperire (%) State membre UE Alte téri
>90 Austria, Belgia, Slovenia, Suedia, Niciun
Finlanda, Franta
80 <90 Spania, Tarile de jos, Danemarca, Islanda
Italia
70=80 Portugalia, Romania Norvegia
60 <70 Grecia, Germania ?
50 <60 Luxemburg, Malta, Cipru Israel, Elvetia, Norvegia
40 <50 Irlanda, Republica Cehd, Slovacia Australia
30 <40 Ungaria, Regatul Unit, Bulgaria Canada
20 <30 Letonia ?
10<20 Estonia, Lituania Noua Zeelandd, Japonia, SUA
<10 Niciun Mexic

* Estimari. Date pentru 2007, 2008, 2009 sau 2010 in functie de perioada de valabilitate
Sursa: http:/ /collective.etuc.org/sites/default/files /Schulten 2012 Extension procedures in
Europe.doc

3.1 Abordarea sectoriali

Dialogul social sectorial, adica nivelul intermediar intre consultatiile la nivel national
(comun sau tripartit) si negocierea colectiva la nivel de intreprindere, este un element
central in domeniul socio-economic vestic. Intr-adevir, multi autori de specialitate
invinovatesc sldbiciunea sistemului de relatii industriale din ,noile” state membre UE
pentru absenta organismelor comune functionale la nivel sectorial, in acest mod



indicand spre numdrul mic de acorduri colective, lipsa comunicdrii dintre partenerii
sociali de la acest nivel si esecul dezvoltarii unui context legal si institutional necesar.

In majoritatea tarilor acoperirea negocierii colective variaza considerabil in functie de
diferitele domenii de activitate. Astfel apare o intrebare logicad: unde isi au originea
aceste diferente? Cercetdtorii sunt departe de a fi concluzivi in ceea ce priveste factorii
de succes pentru negocierea sectoriald. Uni sustin cd acoperirea negocierii colective este
determinatd in mod vast de densitatea uniunii sectoriale, insa faptele sustin aceastd
teza doar partial.

Cele mai importante cinci aspecte ale dezvoltarii dialogului social sectorial pot fi

enumerate dupad cum urmeaza:

- capacitatea de organizare si resursele de organizatii de angajati si angajatori in
sectoare individuale;

- cadrul de lucru legal si institutional solicitat pentru a facilita dialogul social sectorial;
in acest sens pare foarte important un mecanism eficient cu extensie adaptata legal;

- rolul statului in promovarea, regularizarea si dezvoltarea unui astfel de dialog;

- integrarea dialogului social sectorial cu nivele mai mari sau mai mici ale dialogului
social (national, regional sau la nivel de intreprindere);

- caracteristicile acordurilor colective la nivel sectorial: numerele, continuturile, durata,
revizuirea si implementarea acestora.

3.2 Abordarea nationalid/regionala

Viziunea traditionald conform cdreia tratatele sociale si, mult mai specific, acordurile
interprofesionale, sunt probabil cele mai evidente rezultate ale unui dialog social de
succes care se mentine la scald nationald. In multe tiri europene, tratatele sociale au
devenit o unealtd puternica pentru adaptarea la provocdrile economice si sociale ale
globalizarii, la reformele economice si la integrarea monetara.

Existd doud nivele ale dialogului social national. Primul, nivelul elementar se
concentreaza in mod strict asupra aspectelor privitoare la relatiile de muncd, acesta va
fi adesea de naturd bipartitd si are loc in contextul in care reprezentantii angajatorilor si
ai sindicatelor vor discuta aspecte interne precum plata, termeni, conditii si drepturi la
muncd, scheme de pensionare si alte asemenea. Acesta este denumit dialog social
Jingust’, pe cand dialogul social ,vast” discutd in mod general politici de angajare,
precum crearea de locuri de muncd, accesul la beneficii de somaj, compensatii pentru
angajarea persoanelor cu dizabilitdti... Adesea, aceasta formd de dialog social national
este tripartit, si discutiile pot fi extinse pentru a include o intreagd gamd de politici
sociale si economice. Dialogul social ,vast” este consideratd cea mai matura forma de
luare a deciziilor de comun acord, in care organizatiile societdtii civile joacd un rol
variat.

Raportul EZA concluzioneaza faptul cd existd trei moduri de a verifica calitatea
practicilor de negociere sociald la nivel national /regional:

- implementarea unui salariu minim

- existenta pacturilor sociale;

- initiative de formare profesionald institutionalizate.



3.2.1 Ce se poate spune despre salariile minime?

Dezbaterea despre implementarea unui salariu minim in toate tdrile europene a
reintrat in agenda politicd, in contextul repercusiunilor sociale raspandite ale crizei
economice care a inceput in 2008. Intr-adevar, ideea unui salariu minim european ia
amploare ca parte a unei largi re-orientdri macro-economice, una care este intentionata
sd se indepdrteze de la politicile actuale de ofertd la un model de salariu bazat pe cerere
si ofertd, care este fundamentat pe asumarea faptului ca in acest context de refacere
lentd a economiei si inflatie inexistente, salariile joaca un rol important in cresterea
cererii interne si a coeziunii sociale, precum si in evitarea deflatiei prelungite.

In prezent, regimurile de salariu minim existente in Europa pot fi grupate in mod
general in doud categorii: universal, regimurile de salariu minim care definesc nivelul
general de salariu, si sectorial, tipurile de salariu minim care stabileste salariul minim
pentru domenii si/sau grupe ocupationale (acesta este modul in care procedeaza tdrile
nord-europene, impreund cu Germania, Austria si Italia).

Este clar cd emiterea unui salariu minim este fezabil doar in tdrile in care procesele
dialogului social sunt centralizate si coordonate.

3.2.2 Pacturile sociale

De-a lungul ultimelor patru decenii, guvernele unor numeroase state cu economie
avansata au utilizat ,pacturile sociale” pentru a implementa schimbadri politice si
reforme fiscale si in domenii din piata muncii. Pacturile sociale implicd schimb politic
bazat pe angajament mutual in randul federatiilor de sindicate la nivel inalt, cel mai
adesea federatii nationale ale angajatorilor si, in orice caz, guverne. Continutul acestor
pacturi variazd, insd majoritatea includ bundastarea sociald, angajarea, piata muncii si
politica veniturilor.

Din nou, intrebarea externd continua sa reapara: ce context socio-economic este cel mai
favorabil pentru pacturile sociale si in care sunt acestea eficiente? Logic, rationamentul
care std la baza pacturilor sociale este acela cd guvernele vor lua initiativd pentru a
efectua pacturi sociale doar in momentul in care acestia vor vedea beneficii din urma
lor. Mai precis, dovezile stiintifice aratd ca pacturile sociale sunt favorizate in
momentul in care participarea este la un nivel ridicat, in perioade dificile din punct de
vedere economic si risc politic ridicat, cand acoperirea sindicald este mare si guvernul
este presat de timp. Insi, chiar si in astfel de cazuri, trebuie indeplinite anumite
conditii la nivel politic si institutional, inclusiv existenta guvernelor slabe din punct de
vedere electoral, a organizatiilor sindicale centralizate si puternice, traditia acordurilor
colective intre intreprinderi si forumuri politice tripartite.

3.2.3 Formarea profesionala

In mod traditional, sistemele de formare profesionala au fost intemeiate pentru a oferi
oamenilor posibilitatea de a obtine calificarea necesard procesului de munca. In orice
caz, atentia politicd asupra subiectului de formare profesionald a crescut brusc din anii
1990 péand in prezent, topica formadrii profesionale a fost dezvoltata complet sub forma



unui instrument al politicii de angajare. Imbunitatirea transparentei calificarii si
reducerea costurilor de informatii privind ceea ce este valabil si unde este valabil in
timpul formadrii, au devenit aspecte importante; de asemenea, subiecte problematice
care trebuie solutionate sunt si: drepturile egale de formare (in special pentru
persoanele cu abilitdti scazute), abilitatile care cresc rata de angajare dincolo de locul
de munca actual, recunoasterea tehnicilor de invdtare informald care implicd
cunoasterea tacita.

Ca rezultat al acestor interese convergente si al concentrdrii politice puternice,
problema formadrii profesionale a devenit, in ultimi ani, un domeniu major de
negociere si cooperare intre participantii relatiilor industriale. Politica la nivel UE a
jucat un rol intermediar in cresterea atentiei oferite acestei probleme. Factorii de decizie
europeni considerd promovarea formarii si a acumularii de cunostinte pe tot parcursul
vietii o strategie de angajare. Partenerii sociali sunt indemnati sa ia initiative in
domeniul formadrii profesionale. Dovezile arata faptul cd formarea profesionald poate si
ar trebui sa fie un subiect important al dialogului social.

3.2.4 Parteneriate de inovatie

Regiunile pot sustine avantaje competitive prin reflexivitatea institutionald in care
transferul continuu de cunostinte intre firme, institutii si guvern faciliteazd capacitatea
de a inova, anticipa si de a se adapta la schimbare. Un sistem regional de inovare este
compus dintr-o retea de firme care formeaza o aglomerare locald de productie si o
infrastructura institutionald menita sa sustind aceastd retea si aglomerare de productie.

Factorul cheie pentru un sistem regional de inovare sunt mijloacele institutionale si

organizatorice, prin care regiunea inteleasa ca sistem al ordinii colective sociale se

poate:

- generaliza o culturd a acumularii de cunostinte;

- imbunadtdti increderea sau capitalul social (si, astfel, sa diminueze nevoia de
negociere si contractare);

- stimula minimalizarea conflictelor prin incurajarea unei implicari democratice si
inclusive prin intermediul celei mai variate game de padrti interesate si a asociatilor
acestora.

La baza acestei ordini sociale std o retea politicd care consta in indivizi, grupuri,

organizatii si asociatii publice si private, al cdror factor cheie determinant este faptul ca

acestia interactioneazd in sensul unei strategii de inovare a unei anumite regiuni.

Parteneriatul social poate prelua conducerea unor asemenea retele si poate juca rolului

unei avangarde in procesul de dezvoltare a sistemului regional de inovare.

4 | Concluzie

Pentru angajati, dialogul social si negocierea colectiva au o functie protectiva (deoarece
acestea le oferd sansa la salariu si conditii de muncd adecvate), o functie de exprimare
(deoarece le permite exprimarea plangerilor si a aspiratiilor) si o functie distributiva
(deoarece asigurd impadrtirea cresterii economice si a rezultatelor formarii, tehnologiei
si a productivitatii). Pentru angajatori, functia principald a negocierii colective este,
probabil, aspectul de regularizare a conflictelor. In plus, experienta ne invati faptul ca
un control managerial tinde sa fie mai eficient dacd este legitimat prin reguli comune.



Dintr-o perspectivd macroeconomicd, aceastd contributie la reducerea tendintelor
incerte a stimuldrii investitiei si a dezvoltdrii intr-un mod ce presupune includerea, este
luatd in considerare partea de cerere a economiei. In final, negocierea colectiva absolva
statul si politicienii de complexa sarcind de a impune standarde si de a rezolva
probleme de coordonare intr-un domeniu cu un potential ridicat in ceea ce priveste
conflictul si risc crescut pentru esuarea implementarii.

Raportul EZA indicd faptul cd existd dovezi ample care demonstreaza cd multe din
aceste pretentii sunt cu adevdrat justificate, insd nu sunt garantate efectele pozitive, iar
instaurarea unui sistem activ de dialog social nu poate fi considerata o solutie rapida.
Coordonarea este cuvantul cheie in acest caz. Din punct de vedere institutional a fost
evidentiatd importanta mecanismului de extindere (echilibrat de proceduri ,opting
out’(de renuntare)?). Tndrepténdu-ne atentia asupra dialogului social direct de la locul
de muncd; pe langd concentrarea asupra unei culturi a respectului si a competentei
sociale, a fost propusa si o vizualizare fundamentatd pe resurse.

Facand abstractie de unele descoperiri politice de actualitate, realizate imediat dupa
criza economicd recentd, nu poate fi negat faptul ca dialogul social organizat continua
sd fie recunoscut drept un element esential al democratiei europene din secolul al XXI-
lea. Pe de alta parte, ar trebui tinuta o discutie cu forte noi despre natura dezirabild a
dialogului social. Discutia trebuie sa fie concentratd asupra procesului de inovare a
dialogului social si a rolului avut de institutiile nationale - internationale in acest
proces - o discutie care, incad este ingreunatd, in contextul european, de diversitatea
institutionala a relatiilor industriale din numeroase state membre.



