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Observatie introductiva

Expertii pe termen scurt considerd ca fiind urgent necesara edificarea unor structuri colective de
negociere cu acoperire atotcuprinzatoare la nivel de ramurd economicd, pentru ca rezultatele
negocierilor colective sa tind cu adevarat cont de nevoile specifice ale ramurilor economice, precum si
ale lucratorilor si intreprinderilor din aceste ramuri. De aceea liniile directoare enuntate in continuare
se referd in special la o structurd de ramura a contractelor colective de munca. Actualmente, in cadrul
negocierilor colective accentul se pune In Romania mai ales pe alte niveluri (national si de
intreprindere). Ideile fundamentale si propunerile de procedura din aceste linii directoare se pot aplica
inclusiv acestor niveluri.

Propunerile si explicatiile urmatoare se bazeaza pe sistemul contractelor colective de munca din
Republica Federald Germania si includ experienta acumulatd a expertilor pe termen scurt in acest

domeniu.

1. Pregitirea

1. Tipurile de contracte colective de munca
In practica este de obicei contraproductiv s se incheie un unic contract colectiv de munci la
nivel de ramura. Este mai curand de dorit ca anumite domenii de reglementare sa fie tratate in
mod diferentiat in contracte colective de munca separate. Motivul este ca astfel pot fi

convenite durate de valabilitate diferite, in functie de domeniu si de zona geografica aflate



sub incidenta respectivului contract. De exemplu, contractele colective de muncd ce
reglementeaza salarizarea au de cele mai multe ori durate de valabilitate mai reduse in
comparatie cu contractele cadru, care reglementeaza incadrarea in grupe de munca, timpul de
lucru sau concediile. Acestea se pot conveni pe o duratd de mai multi ani, salariile trebuie
negociate insd mai des — odata la un an sau doi. Contractele colective trebuie sa aiba si zone
geografice diferite de aplicabilitate, care sa tind cont de puterea economicd a regiunii
respective. $i in acest caz, concediile si timpul de lucru pot fi reglementate pe arii geografice

mai largi, In timp ce salarizarea va fi diferitd de la zond la zona.

a. Contractele colective de salarizare
Contractul colectiv de salarizare prevede cuantumul concret al salariului pe diferite
grupe de munca, diferentiat uneori pentru personalul operativ (leafd) si personalul
TESA (remuneratie). Daca nu se face nici o diferentiere intre leafa si remuneratie, se
vorbeste despre un contract colectiv de salarizare.! Durata de valabilitate a contractului
colectiv de salarizare este mai redusa decat cea a contractelor colective cadru sau
contractelor cadru generale, in mod ideal unul pana la doi ani. In baza cadrului legal din
Romania (art. 3 alin. 2 din Legea Contractelor Colective de Muncd) durata este de
reguld de un an. Functia contractelor colective de salarizare este asumata in Roméania in
primul rand de contractele colective la nivel de Intreprindere si de cateva contracte
colective la nivel de ramurd. In Germania, doar unele contracte colective de salarizare

au o durata de doi ani.

b. Contractele colective de incadrare
Contractul colectiv de incadrare reglementeazd si el salarizarea, insd nu cuantumul
concret al acesteia. In acest document se prevede in ce grupa de salarizare se incadreazi
fiecare activitate si in ce conditii poate avea loc o schimbare a incadrarii. La fel ca si
contractele generale cadru, contractele colective de incadrare pot avea o duratd de
valabilitate semnificativ mai mare decat cea a contractelor colective de salarizare. Si in
acest caz, legislatia romana - art. 3 alin. 2 din Legea Contractelor Colective de Munca -

limiteaza durata la un an. In Germania, durata lor, ca si cea a contractelor generale

1 Nota traducatorului: O asemenea diferentiere la nivel functional intre salariu, leafa §i remuneratie nu exista in limba

romana



cadru, este intre doi si cinci ani; contractele raman insad valabile atat timp cat nu sunt

reziliate si inlocuite de unele noi.

c¢. Contractele generale cadru
Contractele generale cadru cuprind intregul spectru al conditiilor generale de munca,
cum ar fi programul, concediile, orele suplimentare, sporurile, acordul, protectia
impotriva concedierii §i preavizele de concediere. Daca nu existd un contract colectiv de
incadrare, contractul general cadru reglementeazd de reguld si chestiunea incadrarii unui
lucrator intr-o anumita grupa de salarizare. La fel ca si in cazul contractelor colective de
incadrare, contractele generale cadru pot avea o duratd de valabilitate de pana la cinci
ani. In Romania, contractul colectiv de muncad la nivel national este un asemenea
contract general cadru, dar durata sa de valabilitate este relativ redusa, deoarece si aici
in baza art. 3 alin. 2 din Legea Contractelor Colective de Munca durata este fixata de
reguld la un an. In Germania, contractele generale cadru se incheie in medie pe o durata

intre patru si cinci ani.

d. Contractele colective speciale
Pe langa contractele de salarizare uzuale exista si o varietate de alte contracte speciale.
Cu titlu de exemplu listam urmatoarele tipuri:

e Contracte de modificare, contracte paralele — Modificarea unor contracte generale

existente, Incheierea aceluiasi contract colectiv de catre mai multe sindicate.

e Contracte colective pentru plati anuale suplimentare — Reglementdri speciale, de

exemplu prime de craciun, prime de concediu sau sporuri in functie de realizari.

e Contracte colective de restructurare — Reglementdri pentru situatia in care o

inrdutatire a situatiei economice face necesard concedierea de personal, reglementari
pentru introducerea de noi tehnologii sau pentru asigurarea gradului de ocupare.

e Contracte colective pentru asigurare egalitatii sanselor — Reglementdri pentru

promovarea sexelor aflate in minoritate.

e. Contractele colective la nivel de intreprindere
Contractele colective la nivel de intreprindere pot reglementa practic tot ceea ce face si

obiectul contractelor colective prezentate anterior. Diferenta consta in faptul ca in timp



ce acestea din urma se negociaza de uniunile sindicale si patronale cu competente pe
ramura respectiva, contractele colective la nivel de intreprindere se negociaza de
sindicat $i managementul intreprinderii in cauzd. Conform art. 3 alin. 1 din Legea
Contractelor Colective de Munca, in Romania incheierea unui asemenea contract
colectiv este obligatorie la agentii economici cu peste 20 de lucratori, astfel incat exista
o multitudine de asemenea contracte (2004: 21 contracte colective la nivel de grupuri de
intreprinderi; 7636 contracte colective la nivel de Intreprindere, vezi Raportul de tara al
prezentului proiect de Twinning). In Germania, numarul contractelor colective la nivel
de intreprindere tinde sd creascd, insd marea majoritate a contractelor colective se
incheie inci la nivel de ramura. In schimb in Romania existau in anul 2004 doar 21 de

contracte colective la nivel de ramura (vezi Raportul citat anterior).

Fig. 1. Tipuri de contracte colective de munca (Republica Federala Germania)
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Fig. 2. Durata contractelor colective de munca

Tipuri CCM (R.F. Germania)

CCM generale cadru
CCM la nivel de intreprindere
CCM speciale
B max
CCM de incadrare .
O min

CCM salarizarea

durata in ani

2. Punctul de pornire
Punctul de pornire al negocierilor este dat de diverse situatii: fie in urma unor reglementari
legale a aparut necesitatea incheierii unui contract colectiv acolo unde acest lucru nu era
necesar pand acum, fie un contract colectiv existent a expirat, ori una dintre parti a reziliat

unilateral contractul.

a. Expirarea unui contract colectiv
Negocierile incep de reguld in momentul in care un contract colectiv valabil a expirat
sau a fost reziliat cu respectarea preavizului. Valabilitatea unui contract colectiv de
munca este Tn general limitata In timp, de exemplu contractul colectiv de munca la nivel
national din Roménia are conform legii o valabilitate de un an. O alternativa la
negocierea unui nou contract este prelungirea valabilitatii contractului existent cu
acordul partenerilor sociali, asa cum s-a si Intamplat de mai multe ori in cazul
contractului colectiv la nivel national. Dacd partenerii sociali nu convin asupra unei

prelungiri a contractului colectiv existent, incep negocierile pentru un nou contract.

b. Rezilierea unui contract colectiv existent
Mai rar apare situatia in care un contract colectiv de munca trebuie renegociat in urma

rezilierii sale Tnainte de termenul legal de expirare. O reziliere trebuie sd fie mai Intai



posibild in concordanta cu clauzele contractuale. Atunci cand rezilierea apare, ea isi are
de obicei cauza in faptul cd unul dintre partenerii sociali - sau amandoi - nu percepe
asteptarile sale ca fiind Indeplinite. Asta poate surveni de exemplu atunci cand evolutia
economicd reald din perioada acoperitd de contractul colectiv in cauza difera
semnificativ de evolutia scontatd. S-ar putea 1nsa ca partile sa fi stabilit in prealabil o
duratd lunga de valabilitate a contractului colectiv de munca si sa fi convenit asupra
necesititii ca unele ajustiri si poati fi renegociate la anumite termene. In asemenea
cazuri este sarcina conducerii patronatelor i sindicatelor sd urmareasca termenele si sa
declanseze — daca se considera a fi necesar — renegocierea acelor puncte reglementate

astfel.

c. Inceperea de negocieri in cazul in care nu existi reglementiri
In Romania - mai ales sub aspectul obligativititii generale a aplicarii contractului
colectiv de muncd la nivel national - situatiile nereglementate contractual sunt mai
curand rare. De aceea cazul enuntat in titlu apare doar atunci cand este necesar un
contract colectiv mai special, sau dacd este vorba de primul contract colectiv la nivelul
unei anume ramuri. Un alt asemenea caz poate sa apara atunci cand un contract colectiv
de munca urmeaza sa reglementeze un domeniu neacoperit contractual pana la acea data
- poate fi vorba de exemplu de un contract colectiv special pentru sporuri anuale

suplimentare (vezi mai sus la punctul I.1.d.).

3. Comisia tarifara
Conducerile democratic alese ale uniunilor sindicatelor si patronatelor raspund pentru toate
activitatile de negociere colectivi conduse de partenerii sociali. In vederea pregitirii si
desfasurarii de negocieri, atat sindicatele cat si patronatele vor forma de reguld organe
speciale, denumite deseori "comisii tarifare". Detaliile ar trebui sa fie reglementate in statutul
fiecarui sindicat / patronat, unde ar trebui stipulate procedurile formulérii revendicarilor
(pentru sindicate) si a ofertelor (pentru patronate). Misiunea comisiei tarifare este sd se
asigure ca revendicarile si ofertele sd tind cont de acele nevoi, conditii §i constrangeri reale,
care sunt cu adevarat relevante pentru ambele parti - pand la nivelul intreprinderii. Pentru

acest lucru este necesar ca membrii comisiei din partea sindicald sd poatd organiza o



concentrare a opiniilor in intreprinderi, iar cei din partea patronald sa fie persoane cu
activitate antreprenoriald in domeniul respectiv. Ambele parti vor trebui sa identifice cel mai
mare numitor comun, pentru a se putea asigura ca rezultatele negociate vor fi acceptate de cea
mai mare parte a membrilor uniunilor respective. La fel de important este ca ambele comisii
tarifare sa dispuna de capacitatea de a promova solutiile negociate, care de obicei contin

compromisuri $i concesii, in randurile propriilor organizatii.

a. Componenta
Comisia tarifard este compusd din membri care reprezintd intreprinderile aflate sub
incidenta unui contract colectiv de munca. Numarul membrilor comisiei depinde de
dimensiunea si gradul de eterogenitate ale respectivei zone de aplicare. Ar trebui sa fie
reprezentate atdt firme mici cat $i companii mai mari, agenti economici profitabili si

intreprinderi mai putin rentabile.

b. Instituirea unei comisii de negociere de catre comisia tarifara
Deoarece comisiile tarifare sunt de regula organe mai mari, ele ar trebui sa denumeasca
o comisie de negociere compusa din 3 — 5 persoane, care sd negocieze cu partea
adversa. In anumite situatii aceste comisii de negociere pot fi completate cu experti sau

pot fi comprimate 1n vederea identificdrii de solutii.

c¢. Contactul permanent dintre comisia tarifara si cea de negociere
Pentru ca orice rezultat negociat trebuie suspus votului intregii comisiei tarifare, este
imperios necesara mentinerea unui contact permanent intre comisia tarifard si comisia
de negociere. In functie de strategia de negociere, comisia de negociere poate avea
mandatul deplin sau poate opera doar intr-un anumit spatiu de manevra. in orice caz,
raportarea $i armonizarea pozitiilor vor duce evident la intreruperi dese ale negocierilor.
Acest procedeu este destul de anevoios, dar imposibil de evitat In masura in care

compromisul negociat trebuie sa fie acceptabil.



Fig. 3. Comisia tarifara / Comisia de negociere
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4. Culegerea si interpretarea datelor economice

a. Sursele de date
Fiecare organizatie sindicald sau patronala abilitatd sa negocieze ar trebui sa-si procure
sau sd preleveze toate datele relevante pentru reglementarea conditiilor de munca si a
celor in care se desfisoard respectiva activitate economici. In primul rand trebuie

mentionate aici statisticile oficiale economice si de pe piata muncii, pe care fiecare stat



membru al Uniunii Europene este obligat sa le puna la dispozitie. Sursele importante de
date, in special pentru evolutia din tarile vecine, sunt Eurostat-ul si OECD. Institutele de
cercetare economicd, mai ales cele finantate public, pot oferi - deseori gratuit - seturi
valoroase de date detaliate. Deseori s-a dovedit util pentru ambii parteneri sociali sa
comande propriile expertize pentru a-si argumenta pozitiile din cadrul negocierii.
Atunci cand partile nu dispun de experti proprii, este recomandatd colaborarea cu
universitati si alte institutii de cercetare, care pot oferi studii facute din interesul propriu
academic al respectivelor institutii. Alte surse importante de date sunt raportdrile
firmelor si rapoartele anuale ale unor societati publice; aceste surse ar trebui evaluate
sistematic. La fel de necesara oricarei organizatii sindicale sau patronale este si citirea si
interpretarea continud a presei economice — iar asta nu doar pentru negocierile colective
ci si pentru reprezentarea curenta a intereselor organizatiei fata de guvern si parlament.
In masura in care exista, arhivele sau bazele de date cu privire la contractele colective
de munca (ca de exemplu viitoarea baza de date a sistemului informatic de management
ROMIIS din cadrul Ministerului Muncii sau bazele de date ale partenerilor sociali), care
pot oferi informatii despre evolutiile salariilor, trebuie permanent consultate, iar datele
gasite trebuie evaluate. Foarte des solutii si sisteme inovatoare de salarizare identificate

intr-un anumit domeniu se pot aplica cu mici adaptari si altor domenii.

b. Culegerea si managementul datelor
Din cele enuntate pand acum decurge faptul cd o culegere si gestionare curentd si
coerentd a datelor economico-sociale sunt sarcini care revin obligatoriu fiecarei
organizatii sindicale sau patronale. Aceste sarcini trebuie sustinute §i organizate cu
resurse umane adecvate. Culegerea datelor trebuie sa fie o activitate curentd,

independent de faptul ca exista negocieri in derulare sau nu.

c. Datele cele mai importante (in detaliu)
aa. Productivitatea
Acest indicator, deseori numit §i productivitatea muncii, masoard performanta
economicd a unui salariat intr-o ord de productie. Indicatorul poate fi determinat pe

media economiei nationale sau pentru fiecare ramura economica in parte.



bb. Rata inflatiei
Masoard evolutia indicelui preturilor de consum. Daca indicele se afla sub evolutia
efectivad nominald a salariilor, se vorbeste de o crestere a puterii de cumpdrare sau a
salariilor reale. Dacd indicele depdseste evolutia efectivd nominald a salariilor, se

vorbeste de o scadere a puterii de cumparare sau a salariilor reale.

cc. Costul muncii
Se compune pentru angajator din cheltuielile cu salariile la care se vor adduga
cheltuielile salariale suplimentare asumate de Intreprindere (de exemplu

contributiile la asigurarile sociale).

dd. Cheltuielile salariale pe unitate de produs
Desemneaza ponderea cheltuielilor salariale intr-o unitate de produs si reflecta astfel

diferentele de productivitate.

ee. Situatia concurentiala
Se masoara de exemplu pe baza ponderii importurilor in cifra de afaceri a unei
ramuri economice sau pe baza evolutiei cotei internationale de piata a unei ramuri

economice.

ff. Situatia de pe piata muncii
Chiar daca somajul nu este un indicator cu aplicabilitate nemijlocitd in negocierile
pentru contractul colectiv de munca, acest indicator reflecta totusi intr-o oarecare

masurd situatia unei economii nationale.

I1. Negocierea

1. Revendicarea
Formularea unei revendicari - cel mai des insd a unui pachet de revendicari format din mai
multe elemente - constituie pentru fiecare sindicat o decizie care va influenta in mod

hotarator mersul si rezultatul negocierilor. In anumite conditii economice, este de-a dreptul



imposibil sd armonizezi asteptarile membrilor cu un set de revendicari, a caror impunere este
cat de cat realista.

Nu existd si nu poate exista o formuld matematica general valabild pentru calcularea
revendicdrilor. Este vorba mai curdnd de o decizie bazatd pe evaluarea situatiei materiale a
angajatilor, pe evolutiile economice trecute §i prognozate, coroborate cu anumite
considerente sociale i aspecte de tacticd si politica organizationald. Uneori meritd luatd in
consideratie si opinia publica tacita sau exprimata in mass-media.

S-a incetatenit totusi prin discutii ale sindicatelor europene faptul ca productivitatea si
cresterea preturilor trebuie sa fie elementele centrale pe care se bazeaza revendicarile, iar
aceste elemente se pot eventual completa cu necesitatea de recuperare sau de corectii ale
(re)distribuirii veniturilor.

Intotdeauna in determinarea revendicarii va juca un rol asa-numitul concept al "limitelor de
redistribuire”. Acest concept se referd la faptul cad o crestere salariald dupa formula
“productivitate plus inflatie” nu aduce atingere redistribuirii intre capital si salarii, dar
permite participarea lucritorilor la cresterea economici. In acceptiunea sindicatelor se tine
astfel cont atat de justetea (fairness) pietei muncii cat si de concepte precum dialog social si
parteneriat. In plus, sindicatele din tarile care inregistreaza cresteri economice modeste
argumenteaza ca aceastd formuld garanteazd mentinerea nivelului cererii de pe piata interna.
Pentru ca este aproape de neconceput ca o revendicare sa fie acceptata in proportie de 100%,
la conceperea ei trebuie calculate inclusiv marje de manevra. Ar fi insa contraproductiv s se
porneasca de la ideea ca rezultatul final va fi cu atat mai bun, cu cat revendicarea initiald este

mail mare.

Oferta

in mod normal, in situatia unor negocieri - asa cum vor fi ele tratate in cele ce urmeaza -
partea sindicald formuleaza o revendicare (vezi mai sus la punctul II.1.), iar partea patronala
raspunde cu o ofertd. Este de conceput insa si situatia in care patronatul reziliaza un contract
colectiv In urma modificarii conjuncturii economice si formuleazd o revendicare pentru
adaptarea la noile realitati. Procesul in sine nu suferd modificari, pur si simplu se inverseaza

doar partea care formuleaza revendicarea.



a. Procedura
Angajatorii se folosesc in negocierile colective de functia de coordonare exercitata de
uniunea patronald in care acestia sunt membri. Din partea angajatorilor, contractul
colectiv . de muncd la nivel national din Roméania este negociat de confederatiile
patronale organizate la nivel national, in mod similar contractul colectiv de munca la
nivel de ramura este negociat de federatiile patronale la nivel de ramura. Daca exista
negocieri in vederea incheierii unui contract colectiv de munca la nivel de intreprindere,
angajatorii ar trebui sa ceard serviciile specifice de negociere din partea uniunii
patronale in care angajatorii respectivi sunt membri. Daca negocierile sunt conduse de
uniunea patronald sau in colaborare cu aceasta, aportul unor experti in negociere,
detinatori de know-how si familiarizati cu "ritualul" unei negocieri, va favoriza un

rezultat optim al negocierii.

Cel mai bine ar fi sa se negocieze la nivel de ramura economica, deoarece la acest nivel
exista datele cel mai lesne de comparat si oricum nu fiecare angajator 1n parte ar trebui
sa fie implicat in negocieri. Practica romaneascd a unei multitudini de contracte
colective la nivel de intreprindere ar trebui limitatd, avand in vedere cd la nivelul

intreprinderilor nu se reglementeaza decat chestiuni specifice.

Partea patronala (ca de altfel si cea sindicald), ar trebui sa formeze comisii tarifare (vezi
mai sus la punctul I. 3.), compuse din reprezentanti ai membrilor respectivei uniuni i
experti in negociere. Suplimentar, uniunile patronale pot infiinta la nivel national un
consiliu de coordonare, care pe baza situatiei economice generale sa elaboreze liniile
orientative ale politicii salariale. Aceste linii pot fi consultate si coroborate cu situatia la
nivelul ramurii economice in cauza pentru elaborarea unei oferte la nivel de ramura ca

raspuns la revendicarile formulate de sindicate.

b. Pregitirea
Inca dinaintea inceperii negocierii si comunicarii unei revendiciri din partea sindicala,
expertii uniunilor patronale §i comisia tarifard elaboreaza anumite elemente
pregatitoare ale ofertei. Pentru acest lucru, uniunile patronale si comisiile culeg si

analizeaza in permanentd date si cifre despre evolutia economiei, despre preturi, costuri,



C.

contracte, gradul de ocupare, evolutiile de pe piata valutara etc.. Inclusiv evolutia
generald a societatii si problemele sociale generale fac obiectul acestei analize.

Preocupdrile centrale se indreaptd spre urmatoarele intrebari:

e (Cat de mari pot fi concesiile?
e Cum se poate ajunge la pragul concret de salarizare urmarit de angajatori?
¢ In ce masurd se poate cupla indeplinirea unor revendicari salariale cu introducerea

unor reglementari flexibile in contractul colectiv de munca?

Pentru a da un raspuns se tine cont de cateva considerente, pe care le tratdm mai jos.

Factorul costurilor

Salariile reprezintd pentru intreprinderi costuri cu forta de munca, similar cu cheltuielile
pentru materia primi, energie, masini-unelte sau transport. In cazul in care cheltuielile
salariale cresc, se va ajunge la o diminuare a profitului sau la o crestere a preturilor.
Este evident si posibild introducerea unor modalititi mai eficiente de productie. In
practicd, pentru a elabora o ofertd se combind de obicei diversii factori de reducere si

crestere a cheltuielilor.

Cuantumul ofertei angajatorilor trebuie sd permitd intreprinderilor respective obtinerea
unui profit. Profiturile sunt necesare pentru asigurarea investitilor. Dacd o firma
lucreaza o perioadd mai lunga fard profit, cu profit redus sau chiar in pierdere, aceasta
nu poate ramane profitabila pe termen lung. Urmarea este necesitatea de a reduce sau
chiar a opri productia.

Un alt factor important este evolutia preturilor. Deoarece aceastd evolutie depinde de
cerere si ofertd, Intreprindere nu poate fixa preturile dupa bunul ei plac. Daca se incheie
un contract de munca la nivel de ramura, atunci cresterea salariala va crea o presiune
pentru toate firmele din acea ramura, iar ,,presiunea“ se distribuie egal — este mai usor
de sustinut si justificat o crestere a preturilor la nivelul unei intregi ramuri. Cel putin pe
termen lung si acest aspect ar fi un argument important pentru ca si In Romania
contractele colective la nivel de ramurd sa capete o importantd mai mare decat cele la

nivel de intreprindere.



Dar preturile nu sunt determinate doar de situatia nationald ci §i de conjunctura
concurentiala la nivel international. Daca un produs poate fi fabricat in strdinatate cu
costuri mai mici, atunci firma din straindtate este mai bine pozitionata fata de cea din
tard. Pentru a putea pastra capacitatea de a face fata concurentei, firma din tara va trebui

sd 1a 1n consideratie inclusiv masuri de rationalizare, care intra in calculul ofertei.

O oferta rationald a partii patronale trebuie sd asigure suficiente fonduri pentru
investitiile necesare §i prin acestea pentru pastrarea locurilor de muncd. Faptul ca
patronatul refuza revendicari salariale prea ridicate si pledeaza pentru profituri adecvate
este ca atare si 1n interesul angajatilor. Astfel se poate opri spirala preturilor si se pot
evita concedierile cauzate de misuri de rationalizare. In calculul ofertei trebuie tinut
cont de relatia de opozitie intre interesele pe termen lung (mai ales ale sigurantei
locurilor de munca) pe de-o parte si interesele pe termen scurt ale unor cresteri salariale
pe de-alta parte. Nici interesele din urma nu au insd voie sa fie neglijate, deoarece joaca
un rol major in privinta gradului de multumire a resurselor umane, aspect care se

rasfrange la randul sau si asupra motivatiei si productivitatii.

d. Considerente ale politicii sociale la nivel de intreprindere
Refuzul anumitor revendicari de catre partea patronald poate fi interpretat si prin prisma
urmaririi unei anumite politici sociale la nivelul intreprinderii. Uneori poate fi logic sa
se refuze o majorare de salariu, pentru a ramane lichiditati prin care sd se finanteze
anumite prestatii sociale, cum ar fi sporuri de performantd, locuinte de servicii sau
pensii ocupationale. In acest caz se poate rispunde la o revendicare de majorare printr-o
oferta diferentiati. Indeplinirea anumitor revendiciri poate fi conditionatid pe de-alti
parte si prin introducerea anumitor componente de flexibilizare. De exemplu se pot
introduce in contractele colective la nivel de ramura clauze de exceptare, care sa
permitd Intreprinderilor sa ia anumite masuri pentru siguranta locurilor de munca in
situatii economice dificile. Sau se pot reglementa modele flexibile de program de lucru,
care pot fi implementate apoi la nivelul intreprinderii in functie de nevoile firmei si

salariatilor ei.



e. Acceptanta din partea tuturor membrilor
Un alt factor important in identificarea ofertei ca raspuns la o revendicare este faptul ca
patronatul care incheie contractul colectiv la nivel de ramura face acest lucru in numele
tuturor membrilor. Pe fondul unor performante economice foarte diferite ale membrilor,
uniunea patronald trebuie sa vizeze un rezultat care sa fie acceptabil pentru toti membri.
Acesta este de altfel si un alt motiv pentru care contractele ar trebui semnate cu
precadere la nivel de ramura — performanta membrilor din cadrul unei anumite uniuni

patronale este mult mai usor comparabila.

f. Considerente tactice
In privinta considerentelor tactice care afecteazd identificarea unei oferte trebuie tinut

cont de trei grupuri:

e Personalul / lucratorii
e Opinia publica

e Sindicatele

Din motive sociale, opinia publica este destul de favorabild revendicarilor sindicatelor,
dar se teme si de rasfringerea indeplinirii asupra nivelului preturilor. Uniunea patronala
trebuie sd sustind mesajul ca orice crestere salariala care depaseste cresterea
productivitatii va duce la cresteri de preturi sau ar periclita capacitatea de a face fatd

concurentei i prin aceasta si locurile de munca.

Personalul constd din oameni care sunt in acelasi timp si salariati, s1 consumatori. Din
prisma consumatorului, personalul se teme de scumpiri. Dar din prisma salariatului,
personalul sperd sa poatd echilibra scumpirile prin cresteri salariale si s castige chiar
un usor avantaj in comparatie cu alte grupuri de salariati. Partea patronald trebuie ca
atare sa explice lucratorilor c¢a indeplinirea unor revendicari salariale exagerate va slabi
pe termen lung sansele de castig ale Intreprinderii si va pune in pericol stabilitatea

locurilor de munca.



Fig. 4. Formarea cererii §i a ofertei
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3. Procesul de negociere

a. Participantii

La negocieri participd In primul rdnd comisiile de negociere desemnate de comisiile

tarifare. In functie de stadiul negocierii li se poate alatura un mediator neutru (vezi mai

jos la punctul I1.3.e.).

b. Procesul

Procesul de negociere poate fi desemnat si ca un ,ritual®, mediatizat corespunzaitor.

Cerere
Oferta

Nivelul
salarizare

Cresterea

«— preturilor

Evolutia productivitatii
ramura/national

Acest ritual al negocierii se desfasoara in general astfel:

munca.

1. Contractul colectiv de munca este reziliat de catre sindicate (sau expira).

Sindicatele cer in primul rand salarii mai ridicate si alte imbunatatiri ale conditiilor de




2. Patronatele resping revendicarea ca fiind ,,evident prea ridicata”. Urmeaza de
obicei o ofertd proprie de contract colectiv.

3. Sindicatele resping de obicei - la fel de vehement - oferta patronatelor.
Argumentul: ,,Oferta este inacceptabilad pentru sindicate®.

4. Are loc o disputa publica pe marginea efortului financiar real care ar trebui facut de
patronate in cazul acceptari revendicarii §i pe marginea urmarilor ofertei angajatorilor
pentru salariati.

5. Incheierea unui acord se amani de cateva ori, dupid ce partile au negociat
bucurandu-se de o mediatizare larga.

6. Sindicatele amenintad cu greva, amenintare subliniatd cateodata de sindicate prin
greve de avertisment.

7. Dupa un maraton al negocierilor, care se desfiasoara uneori pe mai multe zile si nopti,
se ajunge la un acord — dar acest lucru se intampla uneori doar dupa un conflict de
munca ce trece prin greva, ,,lock-out” sau mediere. Cate un reprezentant al sindicatelor
si patronatelor dau declaratii publice si anunta “un compromis atins dupa negocieri dure
si Indelungate”. Acest compromis este interpretat de fiecare parte (vezi si mai jos la
punctul II.3.c) astfel incat sa poate fi promovat cat mai bine in randurile propriilor

membri.

¢. Continutul
Continutul ,,ritualului de negociere* este determinat de ceea ce fiecare comisie tarifard a
colectat si interpretat ca date relevante pentru durata de valabilitate a contractului
colectiv de munca. Ritualul In sine serveste mai ales unei autoprezentdri cu efect
mediatic cat mai bun, In schimb negocierile interne din spatele usilor inchise trebuie
tratate mai diferentiat. Este misiunea fiecdrei comisii de negociere, ca prin dialogul
permanent cu comisia tarifard respectiva, sd implementeze in negociere cat mai mult
posibil din elementele de politica salarialda formulate de respectiva comisie tarifarda pe
baza doleantelor si revendicdrilor membrilor sindicatului §i patronatului aflat in
negocieri. Dacd se negociaza contracte colective de munca consecutiv intr-o ramura
dupd alta, atunci partile care negociazd primele trebuie sa constientizeze rolul de

precursor al respectivului contract colectiv de munca, in sensul in care respectiva



crestere salariald din acea ramura va fi un fel de ghid de orientare si va influenta si

negocierile ulterioare din alte ramuri.

In mod evident, negocierile sunt de cele mai multe ori centrate pe revendicari salariale.
In ceea ce priveste alcatuirea formulei de crestere salariale §i a comunicarii ulterioare a
rezultatelor in relatie cu membri organizatiei respective, existd optici diferite ale

sindicatelor si patronatelor, care sunt foarte importante pentru continutul negocierilor.

Factorii importanti in acest context sunt de exemplu:

e Durata de valabilitate a unui contract colectiv de munca
e Optiunile de reziliere

e Platile unice

o Cresterile salariale procentuale

e Lunile cu crestere zero

Pentru care dintre parti va fi mai beneficd o durata de valabilitate scurtd sau lunga,

depinde de evolutia economica.

Tocmai de aceea se cupleaza de durata de valabilitate si o optiune de reziliere. Daca
una dintre parti va putea sa rezilieze unilateral contractul colectiv de munca la anumiti
termeni, atunci durata de valabilitate isi pierde din importantd. Dacd rezilierea este
posibild doar cu acordul partilor, atunci de regula se ajunge la o reziliere doar in cazul

unei modificari severe a conditiilor economice cu efecte asupra ambelor parti.

Patronatul este mai interesat decat sindicatele sd convind pliti unice in locul unei
cresteri procentuale. O platd unica nu afecteaza salariul de bazd si nu modifica baza

pentru viitoarele negocieri.

Convenirea unor ,luni de crestere zero* , in care nu va exista crestere salariald, poate
fi de interes pentru ambele parti in sensul promovarii rezultatelor in randul propriilor

membri. Pentru patronate scade efortul financiar total, deoarece cresterea efectiva va fi



mai micd, atunci cand se convin luni cu crestere zero. Partea sindicald va putea

demonstra la randul ei o crestere procentuald mai ridicata.

Sindicatele au un interes major Intr-o crestere procentuala cat mai ridicatd, deoarece
acestea duc la cresterea salariului care va constitui baza pentru viitoarele negocieri de
contracte colective de munca. (Cateva modele de calcul si efectele duratei de
valabilitate asupra cresterii salariale efective sunt prezentate in anexa ,,Modele de
calcul pentru negocieri colective si de mediere™). Partile aflate in negociere pot
contribui printr-o armonizare a intereselor fiecareia dintre ele ca acel compromis care
trebuie necesarmente gasit si cu care nimeni nu va fi complet multumit sa poatd fi

promovat cu sanse mai mari de acceptare in randul propriilor membri.

Promovarea rezultatului poate fi inlesnitd si prin largirea cadrului de negociere in
afara simplei cresteri salariale. Chiar si in cadrul unor negocieri pur salariale se poate
negocia in paralel si pe marginea altor chestiuni financiare, inclusiv a unora care in mod
normal ar face obiectul unui alt tip de contract colectiv de munca. Pentru partea
patronala este de exemplu importantd extinderea negocierilor in sensul flexibilizarii
reglementarilor contractuale care privesc de pilda programul de munca. La fel de
importanta poate fi si introducerea unor clauze de exceptare, care pot permite unor
intreprinderi aflate in dificultate economica sa devieze de la prevederile stipulate in

contractul colectiv de munca.

De partea sindicald, extinderea cadrului de negociere are o mare importanta in special in
sensul includerii unor conventii de asigurare a ocuparii si de mentinere a investitiei.
Concesii in legatura cu nivelul salarizarii pot fi echilibrate prin garantii de ocupare a

fortei de munca sau de mentinere a localizarii.

d. Strategii de negociere
Desi negocierile i implicit batdlia pentru compromisuri mutual acceptabile face parte
din cotidian, este benefic pentru fiecare negociator sa-si imbunatiteascd propriile
calitati, sd deprindd si sd aplice noi strategii si tehnici de negociere. Organizatia

Internationala a Muncii (OIM) ofera in acest sens seminarii de pregatire adresate atat



sindicatelor cat i patronatelor. In cadrul acestor seminarii se predau si se exerseaza prin

intermediul unor simulari, ateliere si studii de caz concepte moderne de negociere de

tipul avantajului mutual (“win-win”). Este de recomandat o initiativa de traducere in

limba romana a programei elaborate de OIM si de organizare a unor seminarii pe baza

acestei programe.

e. Medierea

Dacé negocierile au intrat intr-un impas §i se contureaza un conflict de munca ar trebui

“ A . . 2 - 4 .
luatd in considerare o mediere”. Se propune ca partile contractante — independent de

procedura legald a medierii (Legea Nr. 168 din 12.11.1999) - sa incheie acorduri de

mediere care sa reglementeze procedurile. Sunt posibile diverse modele de acord, care

trebuie atent cantarite:

Acordul cu clauza de ,,acceptare obligatorie”. Oricare din parti poate cere medierea,

deoarece conform acordului, cealalta parte este obligata sa accepte mediere. Trebuie
tinut cont de faptul ca dacd o parte este sigurd ca poate cere medierea in caz de

nevoie, acest lucru se va rasfringe asupra strategiilor de negociere.

Acordul fara clauzd de .,acceptare obligatorie”. In acest caz medierea este posibild

doar cu acordul partilor.

Alegerea mediatorului. Este beneficd alegerea unei persoane independente,

nepartinice §i In cunostintd de cauza. Alegerea se poate face in prealabil sau

convenita ad-hoc. Pot fi si doi mediatori, cate unul propus de fiecare parte.

Tehnica medierii. Se poate conveni ca mediatorul sd se limiteze la a conduce partile

catre o apropiere a pozitiilor sau un acord, fard ca mediatorul sa faca la randul sau o
propunere de solutie (sau sa dea un verdict). Daca ceea ce se doreste este un verdict,
atunci se poate conveni in prealabil ca acesta are caracter obligatoriu (arbitraj). In

Europa insa de obicei nu exista acest caracter obligatoriu, fiecare parte poate accepta

2 Nota traducatorului: Termenul german “Schlichtung” se refera la o procedura care este o combinatie dintre conciliere,

mediere si arbitraj.



sau respinge propunerea de solutie. Arta mediatorului constd in a gasi o propunere,
care prin justetea si echilibrul ei sd impiedice moralmente partile de la respingerea
lor. Sarcina mediatorului este in acest sens cu atdt mai usoara, cu cat el este

contactat cat mai devreme, intr-un moment in care fronturile nu s-au cimentat inca.

In anumite tiri europene exista servicii de mediere ale statului, care au in parte
destul de mult succes. In esentd, aceste servicii nu lucreazia mult mai diferit in
comparatie cu modelele de mediere autonoma prezentate anterior. Daca s-ar
introduce forme ale medierii de stat obligatorii sau dacd s-ar creea prin lege
obligatia de acceptare a solutiilor de mediere, aceasta situatie ar contraveni atat unor
conventii OIM (de exemplu Acordul 98 cu privire la organizarea si independenta
negocierilor colective) cat si unor norme de drept international. In Germania,
organizatiile de varf ale sindicatelor si patronatelor, DGB si BDA, au incheiat in
anul 1954 un acord de mediere (Acordul Margarethenhof) in care ambele parti se
obligd sa incheie contracte colective de munca Tn urma unor negocieri colective
libere. Daca acest lucru nu este posibil, conflictul urmeaza sa fie mediat de instante
de mediere convenite 1n prealabil. Pe baza acestui acord model la nivelul cel mai
inalt au fost elaborate si semnate multe alte acorduri de mediere intre diversele

patronate si sindicate.

f. Esuarea negocierilor
Desi se recunoaste din ce in ce mai mult ca pacea sociala este un factor de productie si o
reglementare a vietii muncii prin contracte colective este un indicator pentru coeziunea
sociala a unei societdti, nu intotdeauna negocierile colective se Incheie cu un succes.
Atunci cand negocierile pentru prelungirea sau continuarea unui contract esueaza, se
intrd mai intdi Intr-o asa-numitd perioada “fara acoperire contractuald”, timp in care
contractul vechi opereaza eventual in anumite limite. Dupa trecerea perioadei de pace
sociala obligatorie, ambele parti sunt indrituite sd declanseze masuri de conflict.
Conditiile legale si considerentele tactice, carora li se supun cele doud parti atunci cand

recurg la masuri de conflict de munca, nu pot fi tratate aici.



I11.

1.

Rezultatul negocierii

Comunicarea rezultatului

Dupa incheierea negocierilor este din nou sarcina fiecdrei comisii tarifare sa comunice si sa
promoveze rezultatele negociate in randul membrilor organizatiilor lor respective.
Considerentele tactice enumerate la punctul II. 3. c. joacad un rol major in acest sens. Fiecare
parte are misiunea sa explice membrilor organizatiei compromisul gasit si sd-1 prezinte astfel

incat sa fie acceptat in cea mai mare masura posibila.

Implementarea

Implementarea contractelor colective de munca trebuie sa fie asistatd de catre serviciile de
consultanti ale patronatelor si sindicatelor. In primul rind ele se asiguri ca rezultatele
negocierilor sa fie publice si ca toti factorii care intrd sub incidenta noului contract colectiv de
munca s poate avea lesne acces la documentele in cauza — acest lucru se poate face de
exemplu prin inregistrarea noilor contracte colective de muncd in baza de date sau arhiva

contractelor colective de munca.

Dar uniunile patronale si sindicatele ar trebui sa ofere consultantd membrilor lor inclusiv la
aplicarea concretd a contractului colectiv respectiv. Atunci cand trebuie aplicate contracte
colective complexe se pot organiza seminarii practice de consultantd. Se poate acorda si
asistentd la interpretarea anumitor puncte din contract. Consultanta organizatiilor este
necesara si atunci cand trebuie puse in practica la nivelul unei intreprinderi anumite prevederi
de flexibilizare — de exemplu in crearea unui model de program de munca bazat pe
reglementarile generale prevdzute intr-un contract colectiv de munca. Nu in ultimul rand,
organizatiile §i comisiile lor tarifare vor trebui sa inregistreze i sd analizeze eventualele
probleme care apar pe parcursul aplicarii contractului colectiv de munca, pentru a putea aduce

modificarile cuvenite in cadrul urmatoarelor negocieri.

Anexa: ,,Modele de calcul pentru negocieri colective si de mediere*



