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Practica medierii in Comunitatea Europeana

Masura 1n care este utilizat conceptul de solutionare alternativa a conflictelor (SAC) in statele Uniunii
Europene difera de la o tara la alta. Unele tari au un istoric bogat cu privire la implicarea unei terte
parti ca forma de solutionare alternativa a conflictelor (SAC), din care medierea reprezintda doar una
dintre tehnici. Alte tari sunt in stadiul de dezvoltare al promovdrii mecanismelor de solutionare
alternativa a conflictelor (SAC), in particular cand se vorbeste despre noile state care au aderat la
Uniunea Europeana. in unele tiri din Uniunea Europeand, recurgerea la lege este metoda acceptata de
solutionarea conflictului, iar in acestea nu exista procese de solutionarea alternativa a conflictelor

(SAC).

In ultimii cinci ani, SAC a capitat un rol tot mai important in Europa, referitor la multe aspecte ale
societatii, cuprinzand ocuparea fortei de munca, familia, vecinii, comunitatea, disputele si conflictele
comerciale si civile. In domeniul ocupdrii fortei de munci, acest lucru s-a putut realiza in general
datoriti a doud aspecte principale. in primul rind, in cazul conflictelor colective de munca,
solutionarea alternativa a conflictelor este privitd ca un proces modern de sprijin in raporturile legate
de ocuparea fortei de munca, prin importanta parteneriatului si a solutiilor "Win—Win" ("Castig—
Castig"). In al doilea rand, privitor la conflictele drepturilor individuale, pe langa solutia "Win—Win",
medierea deplaseaza indivizii din zona dependentei de judecata, privita ca un prim act de solutionarea
conflictelor, evitandu-se astfel ca tarile sa promoveze inclinarea spre o "societate dependentd de
procese in justitie", asa cum sustin majoritatea comentatorilor ci s-a dezvoltat in Statele Unite. in
legatura cu drepturile individuale, mai ales in domeniul problemei discriminarii, se pune accentul pe
mediere, ca o interventie prioritard, inaintea unui conflict care sd scape de sub control. Multi
angajatorilor predau cursuri cu privire la solutionarea conflictului, ca o tehnica de administrare, iar un
numdr mare de alti angajatori formeaza mediatori interni care sa solutioneze conflictele din propriile

lor organizatii.

Demersurile referitoare la SAC, inclusiv medierea, din cateva din cele mai dezvoltate state ale UE sunt

prezentate mai jos.



Perspectiva belgiana

Importanta negocierii contractului colectiv de munca in raporturile de munca din Belgia

Negocierea contractului colectiv de munca, in calitatea sa de "proces de reglementare", reprezintda un
proces extrem de important n raporturile de munca din Belgia. Contractele colective de munca pot fi

incheiate la diferite niveluri (national si inter-sectorial, sectorial si la nivel de intreprindere).

Contractele colective de munca incheiate in cadrul legal, stipulat de guvern (organismele comune), au
o prelungire semi-automati. In acest fel, toti angajatorii si angajatii sunt legati printr-un contract
colectiv de munca (pentru drepturi individuale normative). Obligativitatea unor astfel de contracte
colective de munca poate deveni si mai presantd daca ele sunt cerute de partenerii sociali declarati

"erga omnes" de Ordinul Regal. Nerespectarea clauzelor acestor contracte este considerata infractiune.

Se poate spune ca uneori existd frictiune sau o oarecare concurenta intre partenerii sociali §i guvern in

domeniul elaborarii legii cu privire la problemele legate de munca.

Cadrul institutional pentru negocierea contractului colectiv de munca in sectorul privat

la nivel central

La nivel central, s-a infiintat Consiliul National al Muncii — organism bipartit. Initial, consiliul s-a
dorit a fi un organism de indrumare la nivel inalt pentru toate problemele sociale. Acest lucru
reprezintd incad o misiune extrem de importanta, atita timp cat guvernul trebuie sa regaseasca opinia
consiliului in toata legislatia pentru proiectele sociale sau in toate reglementarile—proiect ale formei de

guvernamant.

Din momentul in care Legea Contractelor Colective de Munca a intrat in vigoare (1968), consiliul este
considerat prin lege drept un "organism comun", iar contractele colective de munca pot fi incheiate in
baza acestei legi. In majoritatea cazurilor, aceste contracte colective de munci sunt menite si aibi o

arie de extindere larga din punct de vedere economic.

Consiliul National al Muncii are 26 de membri, care reprezintd ambele sectoare ale industrie. Are un
presedinte independent si un secretar general, care raspunde de administrarea consiliului si de

personalul din cadrul acestuia.



Asadar, Consiliul National al Muncii poate fi privit ca 1) un organism consultativ, 2) un organism

comun si 3) un organism administrativ cand este vorba de afacerile sale interne.
De asemenea la nivel central mai existd si un Consiliu Economic Central, cu toate ca acest organism
nu este strict bipartit, deoarece reprezentantii consumatorilor si unii experti independenti au si ei un

fotoliu in acest consiliu. Consiliul este un organism de indrumare pentru toate problemele economice.

Intre cele doua consilii existd o informare si 0 coordonare stransa.

La nivel sectorial (ramuri ale industriei) — comitete comune

La nivel de industrie, guvernul poate, la solicitarea partenerilor sociali sau din proprie initiativa, sa
infiinteze comitete comune bipartite (sectoriale). Ca o reguld generald, contractele colective de munca
incheiate In cadrul comitetelor comune se adreseaza intregii industrii, in limitele legale prevazute de

lege.

Daca un comitet comun doreste, acesta poate solicita guvernului s infiinteze unul sau mai multe sub-
comitete comune, oferind astfel oportunitatea de a angaja negocierea contractului colectiv de munca la

nivel sub-sectorial.

Contractele colective de munca incheiate cu sub-comitetele comune se aplicd tuturor angajatorilor din

sub-sectoarele industriale interesate.

Guvernul numeste membri la recomandarea facutd de angajatori si de sindicate. Mai intai, Ministerul
Federal al Muncii hotaraste distribuirea fotoliilor intre organizatiile eligibile. Numai cele mai

reprezentative organizatii primesc unul sau mai multe fotolii in cadrul Comitetului.

Determinarea calitdtii de membru reprezintd o importantd foarte mare pentru organizatii, avand in
vedere faptul ca incheierea unui contract colectiv de munca la nivelul comitetului comun se face cu

conditia aprobdrii contractului—proiect de cétre fiecare organizatie care detine un fotoliu.

In prezent, exista o practica general acceptati ca mediatorii si conciliatorii care se ocupa cu problemele
de muncd (membri ai Oficiului pentru Raporturile de Munca) sd fie numiti in calitate de presedinte si
vice-presedinte in cadrul comitetelor comune, in timp ce alti oficiali din Oficiul pentru Raporturile de

Munca sunt Insarcinati sd se ocupe de secretariatul acestor comitete.



Cele patru misiuni statutare ale comitetelor comune sunt urmatoarele:

-1. Sé incurajeze incheierea contractelor colective de munca;

-2. Sa previna si sa solutioneze conflictele legate de munca;

De obicei, comitetele comune numesc un consiliu de conciliere in acest scop. Reprezinti o
caracteristica pentru sistemul raporturilor de munca din Belgia ca reglementarea conflictelor legate de
problemele de munca sa faca parte dintr-un proces de negociere colectiva, care poate fi §i un proces de

reglementare 1n acelasi timp.

-3. Sa informeze Parlamentul, Cabinetul, Consiliul National al Muncii, precum si Consiliul Economic

Central;

-4. Sa indeplineasca orice alta sarcina care i s-a atribuit prin lege sau de catre organismele mai sus

mentionate.

Este de mentionat faptul ca inca din perioada anilor 1970 rolul comitetelor comune a crescut progresiv,

iar acestea intervin sub diferite forme in elaborarea legislatiei muncii.

Concilierea si medierea conflictelor legate de contractul colectiv de munca

Masinaria complexa de conciliere—mediere a fost pusa la punct. Asa cum munca i gestionarea sunt
generatoare de reglementari legale, acestea sunt puternic antrenate in reglementarea conflictelor legate
de munca, printr-un proces de conciliere si de mediere. Partenerii sociali participd in mod activ la
maginaria Consiliilor de Conciliere, in timp ce un conciliator—mediator din domeniul muncii (din
cadrul Ministerului Muncii) prezideaza toate procedurile. Rolul extrem de activ al partenerilor sociali
reprezintd o consecinta a caracteristicilor sistemului de raporturi de munca din Belgia, asa cum s-a

descris mai sus.

Clauza de pace sociala

In unele tari (asa cum este cazul Belgiei) se considera ci fiecare contract colectiv de munca contine o
"clauzd de pace sociala", chiar daca aceastd clauza nu este iIn mod explicit mentionatd. Acest lucru
reprezinta consecinta naturii contractuale pentru contractul colectiv de munca. Toate partile trebuie sa
deruleze si sa respecte "contractul" de buna credinta (pacta sunt servanda). Obligatia de pace sfarseste

atunci cand contractul colectiv de munca expira.



Aceasta controversa este departe de a fi una teoretica, iar negociatorii belgieni, in majoritatea cazurilor,
mentioneaza in contractele lor colective de munca faptul ca ambele parti sunt satisfacute de rezultatele
procesului de negociere si faptul ca, pe perioada termenului de derulare a contractului, acestia nu vor
formula pretentii cu privire problemele generale care sunt reglementate in contract. Dificultatile cu
privire la executarea si derularea contractului colectiv de munca vor fi transmise negociatorilor sau
spre conciliere—mediere. In unele cazuri mai exista si clauze care stipuleaza ci, la finalul duratei de
valabilitate a contractului, Tnainte de orice greva generald, partile trebuie sid formuleze propuneri

pentru re-innoirea contractului sau pentru incheierea unui nou contract.

Asa cum s-a mentionat anterior, negocierea contractului colectiv de munci si concilierea—medierea
sunt percepute ca fiind parte al unuia si aceluiasi proces social. Aceastd opinie este scoasa in evidenta
si de faptul ca functia de presedinte pentru aproape fiecare comitet comun este desemnata unuia dintre
membri Diviziei pentru Conciliere-Mediere din cadrul Oficiului pentru Raporturile de Munca. Acesti
oficiali guvernamentali sunt alesi pentru cunostintele lor specifice din domeniul problemelor sociale si
economice, iar acestia 1si ITndeplinesc obligatiile de presedinte (sau de vice-presedinte) in calitatea lor

de experti in problemele sociale si economice.

Este bine de mentionat faptul ca expertii conciliatori-mediatori sunt numiti ca sa prezideze comitetele
comune pentru ca sd se arate clar intentia guvernului federal de a promova o anumitd forma de
"conciliere preventivd". In activitatea ei zilnicd, autoritatea actioneazi ca un expert independent si
neutru. In acelasi timp este clar faptul ci persoana numitd in aceastd functie poate deja si adune
informatii importante in acest stadiu, informatii care pot fi extrem de folositoare pentru mai tarziu,

cand va aparea conflictul de munca.

Fiecare comitet comun poate hotari ca sa creeze un "Consiliu de Conciliere", care sd aiba misiunea de
a preveni si de a solutiona conflictele de munca. Consiliul de Conciliere reprezintd de fapt organismul
de lucru standard din cadrul comitetului comun, care este prezidat de presedintele comitetului. in
majoritatea cazurilor, un numdr limitat de membri din comitetul comun iau parte la adunare. in multe
cazuri, acei membri sunt de fapt vocea oamenilor din diferitele organizatii care sunt reprezentate in

comitetul comun.

Consiliul de Conciliere isi desfasoara lucrarile in conformitate cu regulile stabilite de Comitetul
Comun. Procedura aplicatd este aproape aceeasi, dupd cum urmeaza: in cadrul Consiliului de
Conciliere, se afla cel putin un reprezentant al fiecarei organizatii, reprezentatd in Comitetul Comun.
Uneori, se considera suficient sa existe un delegat din fiecare sindicat care are un membru la nivel de

intreprindere interesata.



Asadar, in Consiliul de Conciliere nu este nevoie de o paritate strictd Intre numarul delegatilor. Acest

lucru este rezultatul regulilor comitetului cu privire la luarea deciziei. In cadrul Consiliului de

Conciliere, sindicatele i organizatiile angajatorilor joacd un rol major. Delegatii angajatorilor si ai
angajatilor, in mod similar, au o importanta egald §i unanimd, pentru cad tuturor organizatiilor li se

solicita sa adreseze recomandari partilor aflate in conflict.

Consiliul de Conciliere va tine o audiere, unde partile interesate pot explica punctul lor de vedere.
Partea care a solicitat concilierea va vorbi prima, presedintele si membri Consiliului de Conciliere vor
asculta toate partile si vor pune intrebari pentru mai multe informatii. Toti se vor abtine de la a da orice

indicatie cu privire la opinia lor in timpul audierilor.

Apoi, presedintele va suspenda audierea si se va retrage Tmpreund cu membri Consiliului de

Conciliere, pentru ca sa delibereze cauza. Se intdmpla adesea ca membri din Consiliul de Conciliere,

cu consimtamantul dat de consiliu, s poarte discutii neoficiale cu partea pe care acestia o reprezinta.
In acest fel, sansele de succes pentru recomandarea—proiect poate fi verificata inainte ca aceasta sa

devina oficiala.

in cazul in care Consiliul de Conciliere ajunge la o intelegere, aceasta este anuntatd partilor in conflict,
la reluarea audierilor, ca o recomandare oficiald. Asa cum s-a mentionat anterior, este posibil ca
recomandarea sd mentioneze §i faptul ca respectiva cauza va fi trimisd inapoi la nivel de intreprindere,
iar uneori chiar se intdmpla ca, consiliul de conciliere sd doreasca ca rezultatele acestor noi discutii sa
fie raportate inapoi consiliului de conciliere sau presedintelui acestuia.

Partile aflate in conflict nu sunt obligate sd accepte recomandarea Consiliilor de Conciliere, Tnsa

practica ne arata ca acestea tin cont de astfel de recomandari.

Tehnici de conciliere—mediere la nivel de intreprindere

La nivelul intreprinderii, daca partile doresc acest lucru, existd intotdeauna posibilitatea de a angaja

negocieri pentru contractele colective de munca.

In conformitate cu legea muncii din Belgia, trebuie si existe un Comitet de Intreprindere in
intreprinderile cu mai mult de 100 de angajati, precum si un Comitet al Sanatatii si Protectiei in
intreprinderile cu mai mult de 50 de angajati. In ambele cazuri, acestea sunt organisme bipartite cu

reprezentare egald din rdndul angajatorilor si ai angajatilor.



Reprezentantii angajatilor sunt alesi o data la patru ani. Angajatorul numeste si el reprezentatii sdi in
aceste organisme. Principalele sarcini sunt din sfera informatiei, a consultarii si a dialogului social in
general. Cu toate acestea, in viziunea belgiand, aceste organisme nu sunt considerate organisme pentru

negocierea contractului colectiv de munca, asa cum s-a specificat anterior.

Se poate intdmpla ca aceste proceduri de conciliere—mediere de la nivel de intreprindere sa fie incluse
in contractele colective de muncd de la nivel sectorial, care trebuie sid se respecte la nivel de

intreprindere.

In unele sectoare, se poate intampla chiar ca in acest stadiu, organizatiile angajatorilor, precum si
sindicatele reprezentate in comitetul comun sa actioneze in calitate de gazde ale acestor intruniri pentru

conciliere.

Se mai poate intdmpla ca procedurile de conciliere-mediere sd aiba loc sub indrumarea
conciliatorului-mediatorului din domeniul muncii din cadrul Oficiului pentru Raporturile de Munca.
Ca o regula generald, acest lucru se intampla dupa ce cauza a fost discutatd de consiliul de conciliere
din cadrul comitetului comun si dupa ce s-a ajuns la o hotarare prin care cauza a fost trimisa inapoi la

nivel de intreprindere.

In cazuri intr-adevar exceptionale, se poate intimpla ca, vizand natura conflictului, conciliatorul—
mediatorul din domeniul muncii din cadrul Oficiului pentru Raporturile de Munca sa fie imediat
insarcinat cu rezolvarea cauzei, fard alte proceduri, Tnainte ca aceasta sa ajungd la consiliul de
conciliere. Conciliatorul-mediatorul din domeniul muncii se ocupa numai cu problema angajatorului si

a oficialilor din sindicat, nu si cu problema angajatilor individuali.

Rolul Oficiului pentru Raporturile de Munca

Ministerul Muncii are mai multe sarcini in problemele privind raporturile de munca din Belgia, cu
toate ca guvernul este considerat a avea un rol complementar in acest domeniu. Oficiul pentru
Raporturile de Munca este o ramurd a departamentului care raspunde de serviciile de conciliere si de
mediere, iar aceasta este menita sd ajute partenerii sociali in procesul negocierii contractelor colective
de munca de la nivel sectorial (inclusiv pentru munca depusa de conciliile de conciliere). Oficiul se
ocupd, de asemenea, de toate formalitatile administrative legate de contractele colective de munca,

care sunt incheiate la toate nivelurile (ex. inregistrarea acestora).



In realitate, Divizia pentru Conciliere si Mediere se compune din 4 conciliatori-mediatori seniori din
domeniul muncii, 13 conciliatori-mediatori din domeniul muncii si 11 conciliatori-mediatori din
domeniul muncii asociate. In Belgia, Ministerul Muncii este perceput ca raspunzator din punct de

vedere politic pentru mentinerea pacii sociale.

De aceea nu este surprinzator faptul ca fiecare conciliator—-mediator din domeniul muncii raporteaza

direct catre Ministerul Muncii indeplinirea sarcinilor personale.

Timp de multi ani legea nationald din Belgia nu a cuprins prevederi cu privire la dreptul la greva.
Interpretarea clasica era aceea cd din punctul de vedere al contractului de angajare, acesta era

suspendat si ¢d nu existau incalcari contractuale.

Curtea Suprema din Belgia a hotarat totusi ca dreptul la greva si fie inclus 1n contracte, din moment ce
Parlamentul a adoptat legislatia cu privire la echipamentele si la serviciile esentiale ce trebuie sa existe
in cazul "incetarii colective a lucrului" sau a "blocajului" (Legea cu privire la echipamentele si

serviciile esentiale de pe timp de pace — 1948).

Asadar, cu toate ca din punct de vedere strict juridic nu existd reglementdri specifice cu privire la
fenomenul de greva, legislatia din 1948 stipuleaza ce masuri trebuie luate atunci cand este vorba

despre un fenomen de "incetarea colectiva a lucrului” sau de "blocaj".

Aceste "masuri" trebuie pregitite de administratie si de comitetele de munca din cadrul comitetului
comun. Fiecare comitet comun, in sectorul in care 1si are jurisdictia, trebuie s intocmeasca o listd cu
toate echipamentele si serviciile care vor fi asigurate in cazul conflictului de munca. Comitetele
comune trebuie sd ia o "hotarare" cu privire la aceastd problema. Se intelege, asadar, ca in astfel de
cazuri, comitetul comun, in calitate de organism public, trebuie s ia o hotarare, contrar procesului de
luare a deciziei din cazul contractului colectiv de munci. In cazul incheierii unui contract colectiv de
munca, sindicatele si organizatiile angajatorilor sunt acelea care ajung la un acord cu privire la un

proiect de contract si nu comitetul comun, asa cum s-a aratat anterior.

Hotararea organismului public, In cazul in care aceasta a fost luatd cu o majoritate de 75% din votul
reprezentantilor muncii §i ai administratiei din cadrul comitetului comun, este din punct de vedere
legal aproape similard cu o hotdrare administrativd, in sensul legii administrative. Hotararea
comitetului comun trebuie sa fie insotitd de un efect obligatoriu de "erga omnes" conferit prin Ordinul

Regal, in caz contrar aceasta neavand nici un efect legal.
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Cu toate acestea, in acest caz, rolul guvernului nu se limiteaza la alegerea de a accepta sau de a refuza
hotararea (asa cum este cazul contractelor colective de munca). Guvernul poate stabili lista cu
echipamentele si serviciile esentiale, dupa care transmite un avertisment comitetului comun in cauza,
dupa ce a consultat opinia Consiliului National al Muncii si dupa ce in Consiliu s-a adoptat un Ordin

Regal care contine in detaliu motivarea unei astfel de actiuni.

Acest sistem a fost criticat in Parlament 1n perioada dezbaterilor dinaintea voturilor finale. Argumentul
a fost acela cd, in acest caz, era clar o problema a guvernului, iar problema nu trebuia lasata in seama

partenerilor sociali care fac parte din comitetul comun.

Majoritatea comitetelor comune preluau responsabilitatea si hotdrau o listd cu echipamentele si

serviciile esentiale.

Urmatorul par in implementarea acestei legislatii este aceea cd, in caz de conflict de muncd, legea

asteapta ca partenerii sociali sa-si asume responsabilitatea ei Insisi pentru implementarea legii si a

reglementarilor acesteia. Acest lucru trebuie sa se facd printr-un partid al muncii care sd fie creat in
cadrul comitetului comun, iar acest partid al muncii si ia toate masurile, astfel incat lista cu

echipamentele si serviciile esentiale sa fie respectata.

Cu toate acestea, existd o problema in legislatia muncii din Belgia. Dupa ani de ezitari, Belgia a
ratificat in final Carta Socialda Europeana (1961). Astfel, de la ratificarea Cartei Sociale Europene,
dreptul la greva a fost inclus in sistemul de drept national belgian. Carta Sociala Europeana stipuleaza
faptul ca dreptul la greva poate fi limitat numai in urmatoarele cazuri:

- Prin obligatii care au fost stipulate anterior in contractele colective de munca (art. 6, 4)

- Cand s-a stabilit prin lege si cand este necesar ca intr-o societate democraticd, sd se protejeze
drepturile si libertatile altor cetateni, sau pentru protectia interesului public, a securitétii nationale, a
sanatatii publice sau morale.

Aceste restrictii nu se vor aplica in nici un alt scop decét acela pentru care au fost stipulate (art. 31).

Definitia, sau mai bine spus inexistenta unei definitii clare in legislatia belgiand cu privire la

echipamentele si serviciile esentiale, face lucrurile mai complicate.
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Intr-adevar se poate face distinctia Intre "echipamentele si serviciile minime" si "echipamentele si

serviciile esentiale".

In primul caz, se poate vorbi despre o serie intreagi de misuri asupra cirora partenerii sociali trebuie
sd cada de acord (prin contractul colectiv de muncd) si care anume servicii trebuie sa fie puse la

dispozitie In interesul comun al acestora. De exemplu, intretinerea unei otelarii sau a unei topitorii de

sticla este importantd, atat din punct de vedere al muncii cat si al administrarii, atata timp cat se
considera faptul cd, dupd un conflict de munca, scopul tuturor actorilor este acela de a incepe
operatiunile normale imediat dupa terminarea conflictului. Dacd in timpul conflictului oteldria si
topitoria de sticla ar fi oprite si nu ar fi intretinute, inceperea imediatd a lucrului nu ar fi posibild, iar

infrastructura ar fi distrusa.

In cel de-al doilea caz, se poate vorbi despre o serie intreagd de masuri care trebuie luate in oricare

dintre situatii pentru interesul general. Daca partenerii sociali ar fi In imposibilitatea ludrii unor astfel

de masuri, datoria ar reveni autoritdtii publice ca sd impuna acest lucru acestora.

Insa aceasta distinctie dintre serviciile minime si serviciile esentiale nu este foarte bine delimitata in
dreptul muncii din Belgia. Trebuie sa se clarifice aceastd problema, avand in vedere faptul ca este in
interesul muncii si al administrarii de a avea reglementari clare asupra a ceea ce trebuie efectuat in
cazul unui conflict de munca. Pentru autoritétile publice este extrem de important ca acestea sa poata
elabora planificari eficiente pentru acele cazuri in care munca (sau administrarea) nu respecta

reglementarile.

Pe de alta parte, este important de subliniat faptul ca partenerii sociali, in practica lor zilnica, au hotarat
intr-un mare numar de cazuri reglementarile care trebuiau respectate in cazul conflictului de munca.
Acest lucru este bineinteles ceva pozitiv, insd este important de mentionat ca aceste "aranjamente" nu
sunt stipulate in cadrul Legii cu privire la echipamentele si serviciile esentiale de pe timp de pace

(1948).

Fara indoiald, se pare ca situatia actuald din Belgia nu se mai potriveste cu punctul de vedere al

expertilor care monitorizeaza aplicarea reglementarilor din Carta Sociala Europeana.

12



Sectorul public

Inca din 1950 s-a acceptat ideea "de facto" pentru greva angajatilor din sectorul public. Dar, asa cum

este si cazul sectorului privat, nu existd o legislatie corespunzatoare in acest sens.

Recunoasterea oficiala a dreptului la greva pentru angajatii din sectorul public a reprezentat foarte

multi ani un obstacol pentru ratificarea Cartei Sociale Europene.

Nu exista pentru angajatii din sectorul public nici un sistem legislativ care s fie comparabil cu Legea
cu privire la echipamentele si serviciile esentiale de pe timp de pace — 1948, care este aplicabila

exclusiv angajatilor din sectorul privat.

Astfel, din punct de vedere oficial, dreptul la greva pentru angajatii din sectorul public se regaseste in

Carta Sociala Europeana, iar acest instrument legal face parte acum din ordinul legal belgian.
In practica, dreptul la greva nici nu se discuta pentru angajatii din sectorul public, tinindu-se cont de
faptul ca anumite limitari au fost introduse prin drept statutar. Este cazul personalului militar, atunci

cand sunt implicati in operatiuni militare.

Sectorul privat

Implementarea Legii cu privire la echipamentele si serviciile esentiale de pe timp de pace — 1948, este
legata de acceptarea de catre partenerii sociali a reglementarilor fundamentale ale acestei legislatii. Cu
toate cd asa stau lucrurile, trebuie subliniat cd de mai multi ani, majoritatea comitetelor comune de la
nivel de sector nu si-au actualizat lista pentru echipamentele si serviciile esentiale din jurisdictia lor.

Unele comitete mai nou infiintate nici macar nu au formulat o "hotarare" pregatitoare.

Desigur ca situatia poate fi si inversa, atata timp cat sistemul existent reprezintd o garantie pentru

exercitarea dreptului la greva.

Pe de alta parte, se poate spune ca partenerii sociali sunt gata sa fie de acord, in contractele colective

de munca, cu unele aspecte procedurale in cazul unui conflict de munca.

Mesajul trebuie sa fie clar: este necesar sa se actualizeze legea statutara si reglementérile in aceasta

problema.
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Influenta introducerii sistemului de "conciliere inaintea procesului in instantd" pentru

conflictele individuale de munca

Relativ recent, legislatorul belgian a introdus un sistem nou (reinnoit) pentru concilierea—medierea

dinaintea procesului in instanta in cazul conflictelor individuale de munca.

Asa cum s-a mentionat anterior, In majoritatea cazurilor, partenerii sociali din consiliul de conciliere

de la nivel sectorial nu fac o diferenta sistematica intre diferitele feluri de conflicte de munca.

Cu toate acestea, se pare ca este inevitabil ca Tn majoritatea cazurilor, administrarea din majoritatea
sectoarelor sa refuze in viitor si ia in considerare conflictele individuale de munca in adunérile din

cadrul consiliului de conciliere.

Pana in prezent nu era un lucru neobisnuit sa se concilieze si s se medieze conflictele individuale de

munca, deoarece aceste conflicte acopereau adesea de fapt conflicte colective de munca.

Evaluarea

In Belgia existd o traditie In domeniul concilierii i medierii. In general acest lucru este privit ca o

buna practica pentru ca sa se rezolve conflictele de munca prin conciliere—mediere.

O caracteristicd importanta este aceea cd, partenerii sociali insisi acceptad un rol major in procesul de
conciliere si de mediere, care garanteaza in majoritatea cazurilor un rezultat care satisface ambele parti

implicate.

Conciliatorii-mediatorii din domeniul muncii din cadrul Oficiului pentru Raporturile de Munca isi
asuma un rol extrem de important, in calitatea lor de presedinti ai comitetelor comune si in calitatea lor
de presedinti ai consiliilor de conciliere. Uneori acestia actioneaza in calitate de conciliatori—-mediatori

pe propria lor raspundere.

In conflictele de munca dificile, Oficiul pentru Raporturile de Munca nu va pregeta sa incerce si

devina partea intermediara dintre partile aflate in conflict.
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Sistemul raporturilor de munca din Belgia oferd un remediu pentru conflictele de munca, care este
cuprins in intreaga filozofie a recomandarilor Organizatiei Internationale a Muncii (OIM). Procedurile

sunt usor de accesat, se adreseaza tuturor i sunt gratuite.

Faptul ca existd un fel de "mediere preventiva", cad mediatorii—conciliatorii prezideaza negocierile de la
nivel sectorial (la nivelul comitetelor comune), iar daca este nevoie se poate apela la procedurile de
conciliere—mediere (la comisia de conciliere), face ca acest sistem sa fie destul de performant. in unele
conflicte de munci dificile, se poate ivi un "conflict de rol". In general, este favorabil ca mediatorul—
conciliatorul si cunoasca traditiile si practicile dintr-un anumit sector. In cazurile exceptionale este mai
potrivit s se numeasca un alt conciliator—mediator, care sa asiste si care sa preia cazul. Acest lucru se

referd la problemele delicate.
Pe de alta parte este ciudat (frustrant) de asemenea pentru expertii care se ocupd cu raporturile de
munca din Belgia sd vada ca masinaria de conciliere si de mediere este aproape necunoscutd pentru

persoanele din sectoarele semi-publice si publice.

Pana in prezent nu existd organism profesional pentru conciliatori-mediatori. Acest lucru se poate

schimba datorita re-introducerii procedeului de conciliere-mediere dinaintea procesului in instanta.
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Perspectiva finlandeza

Atunci cand partile nu ajung la o intelegere cu privire la un nou contract colectiv de munca, conflictul
trebuie sa fie solutionat prin conciliere si mediere. Reglementarile detaliate cu privire la procedura de

conciliere si de mediere sunt stipulate in Legea cu privire la conflictele de munca din 1962.

Procedura de negociere colectivd dintre organizatiile de muncd de pe piatd nu este guvernatd de
prevederi statutare. In sectorul privat, negocierile si procedurile deriva, in principal, din practica
stabilitd, cu toate ca termenii contractelor colective de munca, care reglementeaza notificarea ca fiind
cea care determind terminarea contractelor, pot contine prevederi cu privire la negocieri viitoare, cum
ar fi termenele cu privire la propunerile de amendament, care sa fie transmise cétre o altd parte.
Negociatorii din sectorul public, precum si procedurile acestora, se supun, intr-un anumit fel, unor

reglementéri mult mai detaliate, prin prevederi stipulate in "contractele fundamentale".

Orice persoand care intentioneaza sd Inceteze lucrul, sau sd extindd perioada de incetarea lucrului
datoritd unui conflict de munca, trebuie sd transmitd o notificare in prealabil unui conciliator
competent, precum si celeilalte parti implicate, cu cel putin doua siptaméani inainte de inceperea

acestei actiuni de incetarea lucrului, sau de extinderea perioadei de incetarea lucrului.

Obligativitatea notificarii in prealabil se aplicd oricarei persoane care intentioneaza sa inceteze lucrul,
indiferent de natura acesteia, de ramura in discutie, sau indiferent daca aceasta incetare a lucrului este

ordonata de o organizatie, sau, de exemplu, de un grup neorganizat de angajati.

Cu toate acestea, aria de obligativitate pentru notificarea in prealabil a fost restrictivd in mai multe
feluri. In primul rand, obligativitatea notificirii in prealabil priveste numai incetdrile de lucru, mai
exact grevele si blocajele. Toate celelalte forme de greva generald — cum sunt blocadele, demisiile in
masd, concedierile Tn masa, campaniile deliberate de productii incetinite, interdictiile in timp etc. —

toate sunt situate in afara ariei de obligativitate pentru notificarea in prealabil.

in al doilea rand, notificarea in prealabil, chiar si pentru incetarea intentionata a lucrului, trebuie data
numai dacd Incetarea lucrului s-a produs din cauza unui conflict de munca. Legea nu se refera la un
conflict cu privire la contractul colectiv de munca, iar aceasta, aflandu-se sub jurisdictia Tribunalului
Muncii sau a arbitrilor — obligativitatea notificarii in prealabil se aplicd numai pentru "conflicte de
interes", cu scopul incheierii unui nou contract colectiv de munca. Acest lucru mai inseamna si faptul

cd Incetarile de lucru "pur" politice, sau actiunile de loialitate, nu sunt acoperite de aceasta
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obligativitate. Organizatiile centrale au recomandat totusi ca sa se dea o notificare in prealabil cu patru

zile Tnainte, 1n cazul grevelor generale de loialitate.

Conciliatorii

In scopul medierii conflictelor de munca aparute intre angajatori si lucratori, sau intre functionarii

civili si In virtutea stabilirii de raporturi viitoare intre acestia, trebuie sa existe functii permanente

pentru doi conciliatori la nivel national. Unul din cele doua posturi poate fi lasat vacant, daca

obligatiile de conciliere pot fi duse la indeplinire de un singur conciliator la nivel national. Aceasta

este si situatia prezenta.

Un consiliu de conciliere poate fi numit pentru o anumitd sarcind de conciliere, insa acest gen de

organism de conciliere a fost folosit numai de trei ori in ultimii 30 de ani.

Legea cu privire la medierea conflictelor de munca stipuleaza sarcinile conciliatorilor ca fiind

urmatoarele:

Intra 1n sarcina conciliatorilor de la nivel national —

1)

2)

3)

4)

S)

6)

7)

Ca, in cooperare cu organizatiile angajatorilor de pe piatd, sa intre in raporturile ulterioare
dintre angajatorii si lucratorii, sau dintre functionarii civili si organizatiile acestora;

Ca, la solicitarea partilor, sa prezideze negocierile pentru incheierea contractelor colective de
munca pentru lucratorii i pentru functionarii civili;

Ca sa indrume munca de conciliere in conflictele de munca de pe teritoriul tarii i In particular,
ca sd intreprinda actele de conciliere necesare in conflictele care afecteaza zonele de jurisdictie
a doi sau mai multi conciliatori districtuali;

Ca sd actioneze 1n calitate de conducdtori ai conciliatorilor districtuali;

Ca, acolo unde este cazul, sa indrume conciliatorul districtual, daca acesta este de acord, pentru
ca sa se poarte o anumitd conciliere in afara teritoriului de competenta al acestuia din urma, fie
independent, fie asistat de un conciliator competent de la nivel national;

Ca, acolo unde este cazul, sa se facd propuneri citre Ministerul Muncii pentru numirea unui
conciliator temporar sau pentru numirea unui consiliu de conciliere ad-hoc;

Ca sa indeplineasca orice alte sarcini trasate acestora de Consiliul de Stat.

Conciliatorii de la nivel national au un birou in cadrul Ministerului Muncii.
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Mai existd inca sase conciliatori districtuali, a caror obligatii sunt in principal aceleasi ca a celor de la
nivel national, adica s intreprinda masuri de conciliere necesare solutionarii conflictelor de munca din
zona lor de jurisdictie.

Prevederile care guverneaza ineligibilitatea judecatorilor se aplica si la ineligibilitatea conciliatorilor.

Pregdtirea pentru incetarea lucrului

Nu este permis ca perioada de incetarea lucrului s fie extinsa sau Inceputd in cazul unui conflict de
munca, decat daca conciliatorii de la nivel de birou sau de la nivel national, precum si cealaltd parte
aflata in disputd, nu au primit o notificare scrisa in prealabil cu cel putin doud saptamani, prin care se
descriu cauzele incetarii proiectate a lucrului, sau extinderea perioadei de incetarea lucrului, data
inceperii acestei actiuni si aria sa de extindere. Partea care da o astfel de notificare nu va avea voie,
fara consimtamantul celeilalte parti, sa amane Inceperea sau extinderea actiunii proiectate, pana cand o
data ulterioard nu va fi stipulatd in notificare si nici nu va avea voie sa restrictioneze o astfel de actiune

la un domeniu mai limitat.

In cazul in care un conflict de munci ajunge si provoace incetarea lucrului sau extinderea unei astfel
de actiuni, care este consideratd, in lumina ariei sale de extindere sau a naturii ei cd implica un anumit
sector, Ministerul Muncii poate, la propunerea conciliatorului sau al consiliului de conciliere implicat
si cu acordarea timpului suficient pentru mediere, sd interzica incetarea proiectatd a lucrului, sau
extinderea unei astfel de actiuni, sau inceperea incetirii lucrului, pentru un termen maxim de

paisprezece zile de data anuntatd de inceperea Incetéarii lucrului.

In cazul unui conflict cu privire la termenii de angajare a functionarilor civili, Ministerul poate, pentru
motive speciale, la propunerea conciliatorului sau a consiliilor de conciliere implicate, sa prelungeasca

interdictia de Incetarea lucrului pentru alte sapte zile.

Partile vor asista la negocierile stabilite de conciliator, sau vor fi reprezentate la aceste negocieri si vor
pune la dispozitia conciliatorului informatiile necesare. Fiecare parte poate pune conditii ca
informatiile furnizate de aceasta sd nu fie dezviluite fard consimtamantul partii implicate celeilalte

parti.

Pentru indeplinirea sarcinii sale, conciliatorul, dupa ce a luat la cunostinta cauza conflictului si avand

in vedere subiectul conflictului, in functie de circumstantele care prezintd importantd pentru formarea
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opiniei sale cu privire la acest conflict si la solicitarea partilor, va putea sd determine partile sa discute

problemele in conflict si va incuraja partile ca sa ajunga la o solutionarea acestora.

In cazul in care conciliatorul nu poate rezolva conflictul pe calea negocierii sau in altd maniera
similara, acesta poate prezenta partilor un proiect de solutionare, in scris, recomandand in acelasi timp

partilor sa accepte o limitd minima de timp fixata de conciliator pentru solutionarea conflictului.

Legea conflictelor de munca nu se aplica oricarui conflict care poate aparea din contractele colective
de muncd incheiate cu lucrdtorii sau cu functionarii civili si care pot fi solutionate de Tribunalul

Muncii sau care pot fi supuse arbitrajului, in conformitate cu termenii contractuali.

Autoritatilor li se poate solicita, in cazul in care conciliatorul solicita acest lucru, sa asiste conciliatorul

in indeplinirea obligatiilor sale legale.

Obiectul concilierii

in conflictele colective de munci, concilierea este uzanta la care se recurge numai pentru conflictele de
interes. Conflictele pot implica o singura societate sau o ramurd Intreaga, precum si sectorul privat si
public. Problemele in conflict trebuie sa se restranga la conditiile de angajare, nu si la forma de
proprietate, la investitii sau la strategia de afaceri. In sectorul public, unde grevele au fost permise inca
din 1970, se acceptd toate celelalte forme de greva generald, cu exceptia incetarii lucrului, care este
interzisa, iar greva trebuie sa aiba la bazad termenii stipulati in contractele colective de munca. Cu alte

cuvinte, sindicatelor functionarilor civili nu li se permite, de exemplu, sa intre in greve de loialitate.

Este posibil sa se opreasca sau sa se interzica o greva printr-o reglementare sau o lege speciala care sa
interzicd incetarea lucrului. Cu toate acestea, aceastd masurd a fost una pur teoretica, atata timp cat
toate conflictele au fost solutionate nainte de luarea unor masuri legislative. Ca o reguld, procesul de
conciliere se Incheie odatd cu solutionarea conflictului, cu toate cd in ultimii 30 de ani au existat cateva

conflicte care, numai din punct de vedere oficial, pot fi considerate ca Inca mai continua.
Trebuie sa se sublinieze faptul cd numarul total de conflicte conciliate a fost destul de scdzut atunci

cand un contract pentru politica de venituri sau o reglementare centralizata pentru probleme de munca

au acoperit mai multi ani din punct de vedere legislativ.
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Mijloacele de solutionarea conflictelor de munca in cadrul comunitatii

Numai in mod exceptional s-a recurs la conciliere in grevele generale ilegale sau politice. In aceste
cazuri, metodele de conciliere nu urmeaza Legea conflictelor de munca iar procesul de conciliere este
neoficial. De exemplu, conciliatorul nu prezinta nici un proiect de solutionare partilor pentru ca sa fie

acceptat, sau cel putin propunerea de solutionare este neoficiala.

In cateva ocazii, organizatiile angajatorilor si unele grupuri de interes al oamenilor de afaceri au
solicitat ca Legea conflictelor de munca sa fie modificata, prin adaugarea unei prevederi, care sa
permita o solutionare a conflictelor de munca cu privire la ceea ce numesc acestia "grupurile cheie",
indiferent de dorinta partilor implicate in conflict. De exemplu, intr-o propunere inmanatd guvernului
finlandez acum cativa ani, organizatiile angajatorilor si unele grupuri de interese au sugerat ca legea sa
fie modificata, prin adaugarea unei prevederi prin care, un consiliu tripartit pentru conflicte de munca
sd poata fi ales si sa aiba autoritatea sa adopte reglementarea conflictului de munca, iar aceasta sa fie
obligatorie pentru partile aflate In conflict. Propunerile de acest gen nu au dus pana acum la nici o

masura concreta.

Finantarea

Ministerul Muncii finanteaza cheltuielile de conciliere pentru conflictele de munca. Exista doi angajati
cu program normal la Biroul National al Conciliatorilor, in timp ce sase conciliatori districtuali isi
indeplinesc sarcinile de conciliere pe baza de contracte part-time (norma partiald). Cheltuielile anuale

pentru conciliere Insumeaza aproximativ 337 000 €.

Costurile aparute din cauza partilor aflate in conflict vor fi suportate de acestea.

Arbitrajul

Arbitrajul poate inlocui cauzele civile din tribunalele comune, dar acest lucru se intdmpla numai cu

privire la angajatii din conducere sau la cei asimilati.

Conlflictele care de altfel apartin jurisdictiei Tribunalului Muncii, pot fi solutionate prin arbitraj, Tnsa
acest lucru se Intdmpla rar. Pe baza unor contracte speciale, se recurge la arbitraj in industria grafica, in

comunicatii sau 1n conflicte din mass-media sau din aviatie.
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In Finlanda, recurgerea la arbitraj este destul de limitati in cazul conflictelor care au la bazi
contractele colective de munca. Atat in sectorul public cat si in cel privat s-a recurs la arbitraj numai in
cazurile in care problemele sau detaliile de negociere pentru contractele colective de munca au fost
lasate deschise i amanate pentru o hotarare ulterioard. Un exemplu tipic il constituie contractul de
munca pe termen lung, in care data de crestere salariald a fost stipulatd, dar suma reald a cresterii
salariale urma sa fie agreata ulterior, dupa implementarea contractului colectiv de munca. S-a mai
recurs la arbitraj intr-o anumita masura si in sectorul privat si public, precum si pentru implementarea

contractelor colective de munca.

Asa cum s-a mentionat anterior, arbitrajul poate fi substituit Tribunalului Muncii, atunci cand partile
interesate, angajatorii si sindicatele sunt de acord cu aceasta procedura. In principiu, nu exista obstacol
pentru solutionarea conflictelor pe cale de arbitraj, chiar si pentru intregul contract colectiv de munca,

insa in ce priveste implementarea lui pe cale de arbitraj, acest lucru nu s-a efectuat inca.

Arbitrajul poate fi o uzanta de solutionare atat in conflictele legale cat si in cele de interes. Este insa o

practicd destul de rara recurgerea la arbitraj in conflictele dintre angajator si angajat.

Anumiti indicatori statistici

Incd de la intrarea in vigoare in 1962 a Legii cu privire la medierea conflictelor de munca, numirul
conflictelor mediate de conciliatorii de la nivel national sau districtual a fost intre 6 si 200 de cazuri pe
an. Nu exista date cu privire la numarul conflictelor supuse conciliere in cazul contractelor care nu au
avut nici o finalitate. Ca o regula stabilita, dacd un conflict a fost supus concilierii, reglementarea lui se

va face fie in timpul procesului de conciliere, sau direct intre partile implicate.

Nu exista date statistice cu privire la arbitrajul cazurilor de pe piata muncii, deoarece arbitrajul se face

de diferite persoane, cum sunt avocatii sau alti experti juridici.

Avantajul arbitrajului este acela ca partile aflate in conflict vor primi o hotdrare obligatorie si se va
ajunge la o pace cu privire la greva generald, ca rezultat al acestui proces. Aspectul care limiteaza
recurgerea la arbitraj in Incheierea contractelor colective de munca pe scard mai larga, este lipsa de

dorinta a partilor interesate de a conferi drepturile de luarea deciziei reprezentantilor externi.
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Perspectiva germana

In Germania, autonomia pentru negocierea contractului colectiv de muncd este garantati prin
Constitutie si dateaza din 1949, cu toate ca acest lucru a fost modificat de mai multe ori de atunci. Cu
toate ca, teoretic, contractele colective de munca pot fi Incheiate intre sindicate si angajatorii
individuali, modelul normal este asocierea contractului la nivel de ramura, incheiat intre sindicatele

individuale, pe de o parte si patronatele, pe de alta parte.

Sindicatele sunt organizate in industrie, in conformitate cu principiul organizatiei industriale. Acest
lucru inseamni ci in principal, existd un singur sindicat pentru fiecare sector de activitate. in prezent
sunt 8 sindicate afiliate la organizatia—mama FSG — Federatia Sindicatelor Germane. Pentru ca sa
acopere o gama largd de operatiuni, sindicatele acoperd diferite sectoare. De exemplu, sindicatul
lucratorilor in metal acopera industria de automobile, pe cea electrica si pe cea electronicd, industria
din constructii civile si industria navald. Acolo unde existd indoiald cu privire la sindicatul care este
responsabil pentru o anume activitate, FSG emite o hotarare proprie pentru ca sia evite orice

suprapunere de sarcini sau concurenta.

Numarul total al sindicatelor a scdzut in ultimul timp, ca urmare a fuziunii dintre sindicate. Toate
sindicatele sunt organizate la nivel national, cu subdiviziuni la nivel regional si local. In aceasti
structura centralizata, cu putere de decizie in cadrul Comitetului Executiv al sindicatului, sindicatele
urmaresc mai mult o perspectivd macroeconomica predominantd §i nu una microeconomica.
Preocuparea lor se ancoreaza mai mult in sectorul industrial, comparativ cu cel de la nivelul companiei

sau de Intreprindere.

De partea angajatorilor, structura organizatoricd este aproape la fel. Angajatorii sunt uniti in BDA —
Confederatia Patronatelor Germane — care este organizata tot pe baza industriald, in conformitate cu

principiul organizatiei industriale.

O astfel de politica de negocierea contractelor de munca, extinsa din punct de vedere geografic, cum
este aceasta, poate doar sd adapteze circumstantele particulare ale societdtilor individuale, pana la un
anumit punct. Este posibil pentru partile care negociaza contractele colective de munca sa delege
puterile comune comitetului de intreprindere al angajatorilor individuali si, in acelasi timp, sa
defineasca limitele prin care acesti actori pot opera la nivelul intreprinderii. Mai mult de 90% din forta

de munca din Germania are propriile conditii de angajare definite prin contractele colective de munca.
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Germania are un sistem de Comitete de Intreprindere institutionalizate, separate de sindicate. Cu toate
acestea, sindicatele au o influentd considerabild asupra acestor organisme reprezentative, prin
participarea a 85% din comitetul de intreprindere sau din membrii de conducere, care sunt §i membri

de sindicat.

In conformitate cu legea negocierii contractelor colective de muncd din Germania, nu exista
obligativitatea de a se negocia si nici de a se recurge la procedura de arbitraj in eventualitatea vreunui
esec In negocieri. Problema daca si In ce manierd organismele care solutioneaza conflictul trebuie sa

existe, ramane 1n totalitate Tn mainile partilor implicate in negocierea contractelor colective de munca.

Obligatia de pace relativa este Inteleasd in Germania ca un element inerent in contractele colective de
munca. Acest lucru Inseamna ca, pe durata contractului colectiv de munca, nici uneia dintre parti nu 1i
este permis sd angajeze, sub nici o forma, vreo greva generald, cu intentia de a modifica continutul

existent al contractului.

Reglementarile stipulate in contractul colectiv de munca cu privire la termenii si conditiile, precum si
la terminarea relatiei de angajare individuald, pot fi solutionate, in cazul aparitiei conflictului, in

Tribunalul Muncii.

Procedurile de conciliere in cazul conflictelor din timpul negocierii contractelor colective de munca
sunt Indreptate pentru angajatii din sectorul privat, iar in secforul public pentru angajati, nu pentru
functionarii publici. In sectorul public lucreazi aproape 2,5 milioane de angajati si 1,7 milioane de

functionari publici.

Cu toate acestea, functionarii publici se bucura de dreptul de asociere (art. 9, paragraf 3 din Constitutie
si § 91 din Legea Serviciului Civil Federal), Insa contractele colective de munca nu le sunt aplicabile
acestora. Termenii de plata si alti termeni de angajare sunt stipulati de legislatie (§ 2 din Legea Platii

Federale pentru Functionarii Publici).

Pe langa acestea, § 4 din Legea Reprezentdrii Angajatilor Publici Federali si legile pentru
reprezentarea angajatilor de la nivel federal se aplica functionarilor publici, asa incat procedurile de
conciliere internd in cadrul comitetelor de conciliere din administratiile serviciilor publice acopera si
ele functionarii publici. Drepturile de co-determinare ale comitetului de conducere sunt totusi limitate

aici.

Legislatia germana face o distinctie intre conciliere, mediere si arbitraj.
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Concilierea inseamnd finalul unui conflict (de interese), stabilit de catre o tertd parte, care emite o
judecata de conciliere, dupa ce i-au fost prezentate faptele si circumstantele conflictului de catre partile

implicate.

Medierea este o procedurd voluntara, pentru care nu exista incd reglementare in Germania. Medierea
implicd balansarea intereselor. Mediatorul nu are putere de a lua hotarari. Termenul de mediere a intrat

prima data in terminologia de drept din Germania din experienta anglo-americana.

Arbitrajul inseamna ca o terta parte, arbitrul, are puterea sa hotarasca si sa emita o decizie printr-un act
de arbitraj. In legea muncii, arbitrajul este restrictionat considerabil (§ 101 Legea Tribunalelor

Mungcii).

Cea mai mare importantd in legea muncii din Germania trebuie acordata procedurilor de conciliere in
cazul conflictelor legate de negocierea contractelor colective de munca. Ele se bazeaza in extrem de
mare masurd pe contractele colective de munca incheiate intre partile care negociaza contractele
colective de munca (sindicatele si patronatele). Ele difera in continut si sferd de influentd in functie de

afacere (ramurd), dar intotdeauna sunt strict voluntare.

Intr-o anumiti masuri, mai exista si proceduri de conciliere la nivel de stat. Procedurile au bazele lor
legale intr-o lege din perioada de ocupatie de dupa cel de-al doilea razboi mondial, inainte de
infiintarea Republicii Federale (Legea Comitetului de Control nr. 35 din 1946). Concilierea la nivel de

stat se face tot pe baze strict voluntare.

"Concilierea" printr-un comitet de conciliere din cadrul companiei este legal stipulata in § 76 din
Legea Comitetului de Intreprindere, care stabileste termenii fundamentali de procedurd. Procedura
implica In mod exclusiv solutionarea conflictelor de la nivelul intern al companiei. Conditiile sunt ca,
consiliul de munca (in sectorul public este consiliul functionarilor unei autoritdti publice) sa aiba
drepturi de co-determinare, mai ales pentru asa-numitele probleme sociale (§ 87 Legea Comitetului de

Intreprindere). Aceste proceduri sunt extrem de importante in practica.

In general, se poate spune ci s-a ajuns la infelegeri de conciliere intre partile implicate in negocierea
contractelor colective de muncd (sindicatele si patronatele) in aproape toate marile industrii ale
economiei private si serviciului civil. Acest lucru Inseamna ca existd Intelegeri de conciliere valabile
pentru aproape doud treimi dintre angajatii pentru care partile au Incheiat contracte de conciliere.
Desigur, asta nu inseamna ca ele s-au aplicat intotdeauna in conflictele provocate de negocierea

contractelor colective de munca.
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Cu toate acestea, se poate spune ca nu exista nici un an in care o negociere a contractului colectiv de

munca sa nu fi trecut prin procedura de conciliere agreata.

Conform ultimelor date, au existat proceduri interne de conciliere in comisie, conform Legii

Comitetului de Intreprindere, in aproape 16% dintre toate companiile, in perioada 1999-2000.

Un obiectiv important in concilierea de la negocierea contractelor colective de munca (comitetele de
intreprindere nu au dreptul la greva) este aceea de a se evita grevele generale, sau de a ajuta ca ele sa
inceteze. Pentru intelegerea situatiei legale din Germania, este important sa se arate ca, in contrast cu
majoritatea altor tari, conform interpretarii generale a dreptului, obligatia de a mentine pacea este
inerentd 1n negocierea contractului colectiv de munca. De aici, rezultd cd obligatia pentru negocierea
contractului colectiv de munca pentru mentinerea pacii poate fi extinsad sau limitata, in functie de cum

sunt planuite procedurile de conciliere.

Medierea, care, asa cum am mentionat, nu prea are mare importanta in legea muncii din Germania, va
fi privitd cu mai multd prioritate, in primul rdnd pentru cad oferd posibilititi mult mai vaste pentru
viitor. Limitarile rezulta din faptul ca in prezent nu existd loc de mediere acolo unde alte proceduri
conduc la solutii satisfacatoare, cum ar fi acelea ale consiliilor de conciliere interne. Cu aceste limitari,
viitorul medierii poate fi perceput ca o functie complementara alaturi de alte proceduri de conciliere

existente.

Cunostintele mediatorului, specifice ramurei, trebuie sa fie elevate in cazul conflictelor care acopera o
arie de rdspandire pentru o anumita "linie de afaceri" (ramurd), un lucru poate mai putin important dar

extrem de util in solutionarea conflictului dintr-o singurd companie.

Trebuie sd se faca distinctia intre doud niveluri diferite: cu privire la drepturile sindicatului,
posibilitatea unei actiuni colective transnationale trebuie sa fie clarificata la nivelul Uniunii Europene
(vezi art. 28 din Carta Europeana a Drepturilor Fundamentale). Cu privire la cadrul legal pentru
intelegeri cu privire la Comitetele de Intreprindere Europene, pentru ca ele si fie mult mai legale, este
necesar sd se gadseascd noi oportunitdti pentru solutionarea conflictelor, cum ar fi concilierea sau

medierea.

Procedurile de conciliere de la nivel european vor avea sansa si fie acceptate de munca si
administrarea din Germania, dacd sunt strict voluntare si dacd nu inlocuiesc solutionarea existenta a
conflictului, ci doar o completeaza. In aceste conditii, nu vor exista nici obiectiuni serioase cu privire

la o "oferta institutionald" pentru expertii in conciliere.
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Cu privire la procedurile de conciliere convenite intre parti, este alegerea lor, sindicate si patronate, sa
finanteze "organismul". Insa "concilierea ad-hoc", care In general inseamna "organismul de conciliere"

inceteaza sa mai existe, daca conflictul a fost solutionat.

Pentru cele cateva cazuri de proceduri de conciliere la nivel de stat se numeste un presedinte
profesionist, asa-numitul conciliator regional, care trebuie sa aiba suficientd experienta in probleme de
productie, angajare si raporturi de munca si care sa fie angajat in sectorul public. Persoana este platita

de autoritatile publice.

Cheltuielile pentru comitetul de conciliere intern sunt suportate de angajator si din nou acest tip de

"conciliere" reprezintd o "procedura ad-hoc".

Mai exista si anumiti specialisti cum sunt profesorii, sau personalul din cadrul sindicatului, sau expertii
patronatelor, care sunt bine informati despre aceste probleme. Mai existd un schimb continuu de pareri
cu privire la raporturile industriale dintre Germania si tarile respective. Nu existd Tnsd un "organ
profesional de cunostinte”", sau ceva similar, cu privire la solutionarea conflictelor si negocierea

contractelor colective de munca.
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Perspectiva britanica

In Marea Britanie, conceputul de asistenta din partea unei terte persoane pentru rezolvarea conflictelor
colective 1si are radacinile in Legea Concilierii din 1896, veche de cateva sute de ani. Functia de
mediere si de arbitraj a fost indeplinitd In mod traditional de catre Stat, prin departamentele sale
guvernamentale, Consiliul de Comert sau Ministerul Muncii, pand in 1970 cénd, devenind total
nepopular, guvernul s-a impus prin preturi periodice si prin controlul venitului; sindicatele si
organizatiile angajatorilor au propus un organism independent care si fie infiintat pentru a oferi o

alternativa impartiala pentru solutionarea conflictului.

SCA — Serviciul pentru conciliere si arbitraj — a fost infiintat ca un organism statutar la 1 ianuarie

1976. Functiile si obligatiile acestuia sunt:

. Sa indrume angajatorii, lucratorii, sindicatele si organizatiile comerciale cu privire la
raporturile de angajare si la problemele politicii de ocuparea fortei de munca. Principalul

instrument de lucru este o linie telefonica, care raspunde la aproape 1 milion de intrebéri pe an;

o Sa pregateasca Codurile de Practicd cu privire la standardele adecvate de ocuparea fortei de
munca;
. Sa numeasca personalul pe functii de functionari de conciliere, sd acorde asistenta celor care

depun plangeri, conform legislatiei cu privire la drepturile de ocuparea fortei de munca. Peste
300 de functionari SCA indeplinesc aceasta functie, avand spre rezolvare aproximativ 85.000

cazuri pe an;

. Sa medieze in conflictele colective de ocuparea fortei de munca. Peste 50 de functionari cu

program intreg sunt angajati in aceasta activitate, rezolvand in medie 1.200 de cazuri anual;

. Sa faca pregatirile pentru arbitrajul independent. Aproape 100 de arbitri sunt in functiune.
Aceste persoane independente sunt plitite pentru fiecare caz in parte. Ele arbitreaza in
conflictele de comert, sau conduc audierile, acolo unde se solicitd de catre parti medierea

oficiald, dar ne-obligatorie;
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o Sa aiba o serie de experti independenti, care sa actioneze in cadrul Serviciului Judecatoresc
pentru Ocuparea Fortei de Munca, privitor la plangerile referitoare la plata egald (conform
Reglementarilor cu privire la Amendamentul pentru Platd Egala din 1983 — SI 1983 1794);

. Sa aibad un Secretariat pentru Tribunalul de Politie de Arbitraj.

Conform Legii sindicatelor si a raporturilor de munca (consolidarea lor) din 1992, sectiunile 254-265,
SCA trebuie sd numeasca atat un FC — Functionar pentru certificare — precum si un CCA — Comitetul
Central de Arbitrare — cu personal cu tot. FC raspunde pentru inregistrarea si integritatea sindicatelor
independente, iar CCA este tribunalul care se ocupa de plangerile cu privire la recunoasterea
sindicatului, informatii si consultatii si cu privire la nepunerea la dispozitie de informatii, in cazul

negocierii contractului colectiv de munca.

Serviciul este finantat de guvernul Marii Britanii, prin Departamentul de Comert si Industrie (DCI), in
functie de cheltuielile efectuate. Cheltuielile Serviciului se ridica in prezent la saptezeci de milioane de

curo pc an.

SCA are o obligatie in a promova implementarea raporturile de ocuparea fortei de munca in Marea

Britanie, iar acest serviciu este disponibil atat pentru sectorul privat cat si pentru cel public.

SCA mai are o sarcina generald de a promova egalitatea, bunele relatii dintre diferite grupuri rasiale si

de a elimina discriminarea.

eyt

Europeana.

In practici, apelarea la SCA in caz de dispute, fac obiectul multor contracte colective de munci. SCA a
devenit o institutie foarte cunoscuta si bine cotatd de-a lungul anilor si, chiar §i acolo unde nu exista
intelegeri oficiale, nimic nu poate opri pértile sa solicite asistenta SCA, fie impreuna, fie separat. SCA

mai ofera servicii si din proprie initiativa, atunci cand se intrevede un conflict.

Din punct de vedere istoric, negocierea contractelor colective de munca in Marea Britanie este
caracterizatd printr-o abordare "voluntard" si cu toate ca multe sectoare folosesc abilititile SCA,
acestea nu sunt obligate prin lege sd se adreseze SCA. Chiar si in faza de arbitraj, hotararile SCA nu
sunt obligatorii din punct de vedere juridic. Insd este adevirat ca de-a lungul multor ani, obligatia
morald a fost mentinutd de partenerii sociali si ea constituie incd metoda preferatd pentru rezolvarea

conflictelor colective. Trebuie addugat cd aceastd abordare "voluntard" se aplica si pentru contractele
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colective de munca. Cu mici exceptii, ele reprezintd documente obligatorii mai mult morale decat
obligatorii din punct de vedere juridic. In Marea Britanie, recurgerea la lege pentru a intiri, sau pentru

a interpreta un contract colectiv de munca, este un eveniment rar.

Intorcandu-ne la serviciile puse la dispozitie de SCA in sectoarele public si privat, subliniem trisaturile

distincte care au determinat dezvoltarea acestui organism de-a lungul ultimilor douazeci de ani:

e Numarul sindicatelor din sectorul privat s-a diminuat puternic, insd a rdmas la cote ridicate in

sectorul public;

e Negocierea de la nivel national a disparut practic din sectorul privat, insa detine incd o pondere

semnificativa in sectorul public;

e Dezvoltarea relatiilor de parteneriat din ambele sectoare a avut un efect asupra atitudinii legate de

conflictele cu privire la ocuparea fortei de munca.

Diferenta fundamentald cu privire la numarul activitatilor greviste din Marea Britanie este aceea ca
actiunea grevistd se limiteazi aproape in totalitate la sectorul public. In ultimii ani, aceste actiuni
greviste au inclus angajatii din serviciul de pompieri pentru cresterea salariului, angajatii autoritatii
centrale pentru cresteri de pensii si lucratorii autoritatilor locale pentru "statutul de celibatar" si plata

egala.

Cu toate ca acest lucru a condus la multiple apeluri pentru limitarea actiunii greviste pentru angajatii
din serviciile publice, acestea nu au castigat in general sprijinul guvernului. Totusi, actiunea grevista

ramane in afara legii pentru fortele armate, angajatii din politie si cei care deservesc inchisorile.

In Marea Britanie exista un numar de restrictii cu privire la dreptul la greva, care se aplic pentru toate
sectoarele. Trebuie obtinuta prin vot aprobarea majoritatii pentru Inceperea grevei, iar votarea trebuie
sd fie condusa de o tertd parte, independentd. Trebuie sd se dea o notificare pentru actiunea grevista,
insotita de detalii cu privire la ce ramura de lucratori intentioneaza sa intre in greva. Actiunea grevista

trebuie s Inceapa in termen de patru saptamani de la rezultatul votului.

Legislatia protejeaza angajatii pe doud cai. In primul rand, persoanele participante la greva nu pot fi
identificate, iar in al doilea rand, nici un lucrator nu poate fi concediat, decat dacad raméne in greva
continuu pentru o perioadd de 8 sdptdmani — conform legislatiei prezente care va fi in curand

modificata la doudsprezece luni.
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Institutionalizarea actiunii greviste a condus la tendinta de a se folosi rezultatul votului, atat in
sectoarele private, cat si in cele publice, ca un punct de presiune pentru a determina angajatorii sa se
reintoarcd cu mai mult discerndmant la masa negocierilor. Daca partile fac progrese, notificarea de
greva datd in prealabil cu patru sdptamani poate fi prelungitd, pentru ca sa se permite alte patru

saptamani de discutii.

Daca SCA este implicat in oricare dintre modalitatile de solutionare a conflictului, serviciul cauta
intotdeauna sa scoata in evidenta problemele si sa promoveze serviciile sale de consiliere, pentru ca sa
incerce sa determine partile sa caute cele mai bune cai de solutionare comuna, prin parteneriat sau prin

proceduri Tmbunatatite.

Ca o reguld generald, mediatorii si arbitrii sunt formati ca sd se concentreze pe substanta conflictului in
toate sectoarele. In ultimii doi ani, guvernul Marii Britanii si sindicatele din sectorul public au convenit
asupra reglementarilor care sd se ocupe cu externalizarea contractelor guvernamentale si cu protectia

lucratorilor privind plata si conditiile de munca ale acestora 1n astfel de circumstante.

In prezent, exista doi factori semnificativi in Marea Britanie care trebuie subliniati. In primul rand, in
prezent se desfasoara o dezbatere cu privire la nevoia de a promova solutionarea alternativd a
conflictului, pentru ca sa se preintdmpine ca societatea sa devina "o societate bazata pe litigii", asa cum
s-a constatat cd se procedeaza In SUA cu privire la urmdirirea obtinerii de "despagubiri". Recent,
"Grupul Operativ pentru o reglementare mai buna" a atras atentia guvernului cu privire la necesitatea
de a lua in considerare aceastd realitate, prin stipularea de metode alternative de solutionarea

conflictelor, cum ar fi medierea.

In al doilea rand, cu privire la conflictele din contractele colective de munci, importanta din ce in ce
mai mare a solutiondrii acestora se situeaza in afara proceselor oficiale de mediere si de arbitraj, ea
plasandu-se spre "negocierea asistatd". Metoda reprezintd o aplicare specifica a medierii §i 1si are
imediata origine in raportul Comisiei independente de stabilirea datoriei si a altor obligatii de la nivelul
autoritatii locale, din 2004. Aceasta se referd in primul rand, dar nu exclusiv, la serviciile publice.
Implica o forma particulara de interventie a unei terte persoane, pe care Comisia a numit-o "negociere
asistata". In mod traditional, concilierea contractelor colective de munci din partea SCA s-a axat pe
negocierile unde partile au epuizat procedurile lor de solutionare si au ajuns intr-un impas. In mod
egal, se va continua sa se indeplineasca aceastd cerintd, se va oferi concilierea in stadiul incipient al

conflictului, in conformitate cu recomandarile Comisiei, inainte sa se Inregistreze vreun "esec" oficial
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in adevaratul sens al cuvantului. Aici intrd concilierea sau medierea, pentru deblocarea negocierilor

ajunse in impas si/sau pentru a asista partile sd ajunga la un rezultat.

Aceasta abordare este relevanta indeosebi pentru contractele noi de parteneriat pe care SCA incearca
sd le adopte in sectorul public. Singura politica SCA a fost aceea de a interveni "dupd ce toate
procedurile interne au fost epuizate". Cu toate cd aceastd practica asigurd ca toate partile sa depuna
eforturile lor pentru rezolvarea divergentelor inaintea apeldrii la o tertd parte, multi comentatori au
aratat cd procesele traditionale de Solutionarea Alternativd a Conflictului (SAC) prin mediere si
conciliere Incep in situatiile in care ambele parti si-au reafirmat argumentele lor de mai multe ori §i
invariabil ele se situeaza pe pozitii stabile. Interventiile in avans, Tnainte de intreruperea finala, pot fi
efectuate pentru a asista si a sprijini negociatorii ambelor parti. Una din realitatile vietii de afaceri este
aceea ci negocierea este un proces elevat, in care chiar si "profesionistii" se pot impotmoli uneori. in
mod similar, cei noi intrati in arena negocierii, adesea fard pregatirea §i experienta necesara, sunt prinsi

in "blocaje", datorate uneori stilului sau comportamentului individual.

Majoritatea serviciilor publice duc negocieri la nivel national, care fac posibild stabilirea cadrelor
fundamentale pentru termenii si conditiile care vor servi intereselor angajatorilor si sindicatelor.
Negocierile de la nivel national mai au si un aspect negativ, cu toate ca orice esec reprezinta faptul ca
acoperirea oricarui conflict este Tn mod exceptional aproape extensiv. Mai mult, serviciile publice
implicate 1n activitdtile de existentd si de soartd, precum §i orice colaps, pot avea consecinte fatale
precum si consecinte uriage pentru un numar mare de membri ai comunitatii civice. Experienta de aici
si din alte tari sugereaza cd interzicerea grevei generale are rareori efectul scontat si determind putin,
sau chiar deloc rezolvarea problemelor subliniate. Acestea sunt problemele majore care domina
relatiile din serviciile publice din Marea Britanie. Angajatorii si sindicatele din serviciile publice
trebuie sa reflecteze cu privire la schimbarile in modernizarea procedurilor de a-si administra propriile
relatii. Trebuie sd se pund accent pe procesele de gestionarea schimbarii si nu pe rezolvarea
conflictelor. Ca si Comisia de stabilirea datoriei si a altor obligatii, punctul de vedere al SCA este ca

"negocierea asistatd" sa joace un rol semnificativ intr-unul din aceste procese.
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Perspectiva suedeza

La inceputul anilor 1970 a avut loc o noua turnura in legaturd cu politica de munca de pe piata din
Suedia. Abordarea anterioara, care ldsa partenerii sociali sa reglementeze divergentele care rezultau din
contractele colective de munca fara nici o interventie din partea statului, a fost abandonata si s-a trecut
la o politicd guvernamentald prin schimbari aduse 1n legislatie. Aceasta politicd a avut In vedere, in
primul rand, problemele legate de protectia locurilor de munca §i co-determinarea lucratorilor in
procesul de luarea deciziei. In ciuda opozitiei angajatorilor impotriva acestei actiuni legislative,
Riksdag (Parlamentul suedez) a adoptat practic in unanimitate Legea protectiei locurilor de munca
(1974) si Legea co-determinarii (1976). Prevederile din 1928 cu privire la contractele colective de
munca si la greva generala au fost incluse in ultima lege, agsa cum s-a intamplat si cu reglementarile din
1936 privind dreptul la organizare si la negociere. Legea din 1920 cu privire la mediere a fost si ea
inclusd, cu unele modificari minore. Pe langd toate acestea, au fost introduse o serie de prevederi,
pentru ca sa se permita sindicatelor de la locul de munca sa aiba un cuvant de spus in luarea deciziei de
citre angajator. O asemenea reglementare a fost aceea potrivit céreia, nainte de luarea deciziei care
priveste orice schimbare substantiald in operatiunile companiei, sau care afecteaza serios angajatii,
angajatorii trebuie sa intre de comun acord 1n negocieri cu organizatia de sindicat de la locul de munca

respectiv, cu care este obligat sd negocieze, in conformitate cu contractul colectiv de munca.

Unii cercetatori si observatori au descris aceastd prevedere ca un prim pas spre sfarsitul a ceea ce a fost
cunoscut sub denumirea de "modelul suedez". A intors balanta dintre partenerii sociali, iar statul nu a
mai avut o pozitie neutrd. SAF si-a pus Intrebarea daca a existat vreun indiciu la incheierea contractelor

colective de munca prin care rezultatul sa fi fost schimbat ulterior prin interventia statului.

Sfarsitul negocierii centralizate

Cativa ani mai tarziu, sistemul negocierii contractelor colective de munca dintre LO si SAF a inceput sa
se degradeze. In urma dezbaterilor pe scari largi, care s-a intins pe toati piata muncii in 1980,
Patronatul din Constructia de Masini din Suedia a refuzat si mandateze SAF ca si negocieze. In
schimb, in 1983, s-a ajuns la o intelegere printr-o negociere directd cu partea adversd, Sindicatul
Suedez al Lucratorilor in Metal. Alte patronate din SAF au urmat modelul, iar acest lucru a insemnat
sfarsitul negocierilor centralizate de la nivelul sectorului privat. Aceastd randuiala a devenit rapid o
practicd generald, implicand direct negocierile de salariu dintre angajatorii si sindicatele de la nivel de

industrie nationala si de la nivel sectorial.
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Masuri de salvare a economiei — solutii temporare

Asa cum s-a ardtat mai sus, anii 1980 si 1990 au reprezentat timpuri grele pentru economia suedeza.
Modelul ineficient de salarizare a fost descris ca fiind factorul major. Problemele au inceput la mijlocul
anilor 1970, cand salariile au inceput sa creasca mai repede decat productivitatea. Cresterile salariale au
fost rapid depasite de inflatie. Guvernul suedez a cdutat sa remedieze situatia printr-o serie de
devalorizari. A abandonat aceasta politica la mijlocul anilor 1980, hotarand ca o astfel de strategie nu a

fost viabild pe termen lung.

In 1990, guvernul a propus inghetarea preturilor si salariilor pentru o perioada de doi ani, precum si
interzicerea grevelor. Scopul a fost de a castiga controlul asupra salariilor §i a cresterii cheltuielilor de
pe piatd. Cu toate acestea, propunerile au fost respinse de Riksdag. Guvernul a demisionat, a fost
reformat si s-a adoptat o noud strategie. In locul elaborarii altor legi, a cautat si convinga partenerii
sociali sd-si asume cea mai mare parte din responsabilitatea actiunilor proprii. Guvernul a numit un
grup de negociere, format din negociatori si mediatori cu experientd. Sarcina grupului a fost de a
incerca si de a obtine o scadere a tendintei de cheltuiala. A reusit, prin obligarea partenerilor sociali ca
sd accepte, In 1991, un "pact de stabilizare" pentru o perioada de doi ani. Aceastd Intelegere a inclus

solutia unui pachet centralizat, prin care partenerii au fost de acord sa scada salariile si preturile.

Contractele de colaborare dintre partenerii industriali

Runda de negocieri din 1995 din Suedia a condus Incé o data la cresteri salariale mai mari decét a putut
suporta economia. in acelasi timp, somajul era relativ mare fatd de standardele din Suedia. Din nou,
guvernul s-a aratat preocupat de evolutia problemei salariale. In primivara lui 1996, acesta a invitat
partenerii sd conlucreze pentru ca si elaboreze schimbarile solicitate in sistemul salarial inca din martie
1997. La nivel national, partenerii, adica organizatiile cele mai mari, nu au ajuns la o intelegere comuna
si la un set de propuneri. Cu toate acestea, partenerii din sectorul industrial (12 patronate si 7 sindicate)
au convenit Tn martie 1997 sa coopereze mai Indeaproape. Contractul — cunoscut sub numele de
Contractul Industrial — cuprinde doud parti: contractul cu privire la dezvoltarea industriala si la
problema salariala si contractul cu privire la procedura de negociere la nivel industrial. Trei
organisme diferite sunt implicate in contract, printre care mediatorii, care au avut ca sarcind sa asiste
partenerii la masa negocierilor. In general, scopul Contractului Industrial este de a promova dezvoltarea
industriala, randamentul §i competitivitatea si de a cimenta calea catre o crestere salariala favorabila

pentru angajati. Pe langd acestea, intentia este de a crea o situatie prin care, partenerii industriali sa

33



poata evita greva generala si s poatd sa se angajeze in negocieri salariale constructive, care sa aiba ca

rezultat reglementari cumpanite.

Runda de negocieri din 1998 a fost efectuatd practic fara nici un fel de conflicte, rezultand cresteri
salariale moderate. Contractul Industrial poate fi astfel descris ca fiind un factor fundamental in aceasta

evolutie.

Eforturile pentru elaborarea reglementarilor acceptabile de ambele parti

In aprilie 1997, guvernul a desemnat un investigator special care si recomande ciile de consolidare
pentru autoritatea de mediere a statului §i care sa revizuiasca reglementarile cu privire la conflictele
industriale. Raportul investigatorului, prezentat in noiembrie 1998, a intrunit opinii diferite din partea
partenerilor sociali. In special sindicatele au fost preocupate de restrictiile propuse in reglementrile cu

privire la greva generala.

In 1999, guvernul 1-a desemnat pe fostul prim ministru Ingvar Carlsson si examineze situatia, pentru ca
sd determine partenerii sa fie de acord cu privire la un set de reglementdri cu privire la structura
salariala. Acesta a constatat ca partenerii aveau pareri extrem de diferite cu privire la modalitatea de
formulare a acestor reglementari, dar cadeau de acord asupra anumitor principii cu privire la structura
salariala. De exemplu, au fost de acord ca organul de mediere era necesar §i ca trebuia perfectionat si au
agreat ideea de a duce la final mai Intai negocierile din domeniile competitive din Intreaga lume, atata

timp cét negocierile din alte zone puteau sa se desfasoara in acelasi ritm.

Infiintarea Oficiului National de Mediere

Din moment ce organizatiile foarte mari de pe piata muncii nu au ajuns sa fie de acord cu privire la un
set de reglementari, guvernul nu a avut o alta optiune decét cea a cdii legislative. Oficiul National de
Mediere a fost infiintat la 1 iunie 2000. In acelasi timp, Oficiul National de Conciliere a fost inchis
dupa aproape un secol de activitate. Oficiul National de Mediere este o agentie guvernamentald, iar
obligatiile lui sunt definite mai explicit in Legea co-determinarii si intr-o ordonantd speciala. Agentia
trebuie prin lege sd promoveze un proces eficient de structurd salariala $i sa medieze conflictele de
muncd. A doua obligatie este o sarcind noud in domeniul medierii din Suedia. Inainte, se punea accent
pe asigurarea pacii industriale, in timp ce consecintele sociale si economice ale contractelor salariale
erau pe planul al doilea. Motivele introducerii de schimbari legislative au fost acelea ca structura
salariala nu a dat roade timp de mai multe decenii, atdt din perspectiva sociald cat si din cea a

individului remunerat. Sindicatele (TCO si SACO) au criticat propunerile. Au considerat ca
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schimbarile erau prea drastice si ca reprezentau obstructii ale dreptului liber la negociere. Ele si-au
aratat preocuparea si pentru elementul puternic al politicii de venit a statului, in procesul de negociere a

contractului colectiv de munca.

Pe langa faptul ca a stipulat infiintarea Oficiului National de Mediere, Legea co-determinarii a trasat o
serie de reglementari cu privire la puterile agentiei de a actiona in situatii specifice si a cuprins o
descriere detaliatd a obligatiilor. Intr-o mare misuri, noile reglementiri de pe piata muncii din Suedia

au fost inspirate de Contractul Industrial mai sus mentionat.

Obligatiile Oficiului National de Mediere in detaliu

Oficiul National de Mediere trebuie, prin lege, sa Indeplineasca doud sarcini principale. Una este de a
media in conflictele de munca. Cealalta este de a promova un proces de structurd salariald eficienta.
Ambele sarcini solicita agentia sa fie la curent cu comunicarile sau cu negocierile zilnice cu privire la
conditiile de plata si de ocuparea fortei de munca, fie prin convorbiri cu partile interesate, fie prin alte
mijloace. Agentia mai trebuie sa Indrume §i sd informeze partenerii sociali cu privire la negocierile si

contractele colective de munca.

Promovarea unui proces de structura salariala eficienta

Un numdr de factori noi au inceput sa afecteze structura salariala din Suedia:

e O Riksbank independentd (Banca Centrald a Suediei) trebuie sa urmareasca o politicd de scaderea
inflatiei. Rata dobanzii trebuie sa fie ridicatd pentru ca sd compenseze cresterile mari ale salariilor.

Banca a stabilit o tintd de inflatie de 2% (+/— 1%) pe an.

e A fost introdusd in 1992 o rata fluctuanta de schimb pentru moneda suedeza,coroana. Alaturi de
politica de scaderea inflatiei urmarita de Riksbank, acest lucru inseamna ca cresterile mari de salarii
sunt compensate prin cresteri ale ratei dobanzii, ducand la o crestere mai ponderata si la o tendinta

de ocuparea fortei de munca mai mica decéat in alt caz.
o [nternationalizarea afecteaza economia suedeza.

e Partenerii sociali din Suedia si-au asumat cea mai mare parte a responsabilitatii pentru structura
salariala, prin contracte de colaborare cu privire la aranjamentele de negociere. Primul acord de
agest gen a fost mentionat in Contractul cu privire la dezvoltarea industriala si de structura salariala,

incheiat in 1997. De atunci, contracte similare au fost semnate Intre partile din sectorul public.
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e Suedia se indreapti spre un sistem descentralizat si individualizat privitor la structura salariala. In
multe domenii, contractele incheiate nu faceau referintd la negocierea centralizatd de structura
salariala — totul se hotaraste la locul de munca de la nivel local. Majoritatea contractelor, totusi, inca

mai cuprind garantii cu privire la cresterea minima a salariului pentru fiecare individ.

Aici sunt implicati un numar de factori. Unul este cel dintre activitdtile private si cele publice, in timp
ce altul este acela dintre sectorul concurent si activitatile care nu sunt supuse concurentei internationale.
Al treilea factor este cel dintre ocupatiile dominant feminine si respectiv masculine, iar al patrulea este

acela dintre cei care castiga venituri mici $i cei care castiga venituri mari.

Responsabilitatea dominanta pentru structura salariald se afla la partenerii sociali. Obligatia Oficiului
National de Mediere este sd promoveze un proces eficient de structura salariala, adica oficiul trebuie sa
lucreze in diferite directii, pentru ca sa ajute partile implicate in negociere sa plateasca salariile in
functie de situatia macroeconomica. La infiintarea agentiei, guvernul a declarat ca era necesara o rata
mai scazuta a inflatiei §i o ratd mai mare de ocuparea fortei de munca, daca se dorea sa se atinga scopul
ocuparii fortei de munca. S-a mai specificat ca structura salariald trebuia prevazuta pentru o crestere
salariala reald pentru angajati, fara sa produca niveluri de preturi in Suedia care sa le depaseasca pe cele

ale principalilor competitori.

In instructiunile date Oficiului National de Mediere, guvernul a specificat principalele obiective de

urmat pentru un proces de structurd salariald eficienta. Acestea sunt:

e Sa se caute activ sa se dezvolte calendarul pentru procesul de negociere cu scopul de a se
ajunge la noi contracte Tnainte de expirarea perioadei contractuale precedente. Scopul este de a

preveni greva generald.

e Sa se consulte partile cu privire la optiunile de negociere in lumina situatiei macro-economice.

e Sa se exploateze si sa se ajunga la un consens care exista pe piata muncii din Suedia cu privire
la rolul sectorului competitiv in negocierile cu privire la salarii. Se va putea rezolva prin discutii

directe cu partile interesate.

e Sa colecteze, sa compileze §i sa interpreteze statisticile cu privire la importanta structurii

salariale si sa analizeze acele contracte colective de muncd demne de interes.
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Legat de acestea, trebuie subliniat cd Oficiul National de Mediere are, mai presus de toate,
responsabilitatea pentru statisticile salariale oficiale din Suedia, care sunt date de Biroul Statistic din
Suedia (BSS). Obligatia agentiei este de a intocmi statistici care sa intruneasca pe cat posibil nevoile

diferitilor utilizatori.

Oficiul National de Mediere trebuie sd promoveze un proces de structurd salariald eficientd, in
conformitate cu toate partile interesate de pe piata muncii, indiferent daca ele au incheiat contracte cu
privire la aranjamentele de negociere. Cu toate acestea, agentia are puteri limitate pentru medierea

dintre partile legate prin astfel de contracte.

Medierea din procesul de negociere

Oficiul National de Mediere conduce activititile sale pe doud niveluri. In ambele cazuri, munca implica
medierea In conflictele dintre partile cu interese diferite, dar procesul real de mediere opereaza la
niveluri diferite. Cel mai important este acela prin care organizatiile de la nivel national negociaza
contractele colective de munca de la nivel national, industrial sau sectorial. Asa cum s-a aratat anterior,
existd aproximativ 520 de contracte colective de munca incheiate la nivel national care sunt in vigoare
pe piata muncii din Suedia. Mediatorii din aceste negocieri sunt numiti ad-hoc. Mai mult, Oficiul
National de Mediere are sase mediatori la nivel regional care stau la dispozitia oficiului pe baza de
contracte permanente. Sarcina lor este s medieze in negocierea contractelor colective de munca intre
angajatorii care nu sunt organizati §i sindicat. Ca o reguld, aceastd forma de mediere a aparut cand
sindicatul a cdutat sd facd presiuni asupra angajatorului sd semneze contractul colectiv de munca (un

contract de accept) prin transmiterea unei notificari cu privire la greva generala.

Medierea voluntara

Dacd partile care negociazd contractele colective de munca accepta o astfel de variantd, Oficiul
National de Mediere poate numi directorii de negociere sau mediatorii care sa participe la procesul de
negociere. In practici, acest lucru inseamni ca una, sau ambele parti, si solicite asistentd si si ceard
oficial Oficiului National de Mediere sd purceada la o astfel de numire. Dacd una dintre parti se opune
unei astfel de numiri, Oficiul National de Mediere este blocat de la numirea unui director de negociere

sau al unui mediator.
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Medierea obligatorie

Daca Oficiul National de Mediere hotaraste ca exista un risc pentru o greva generala, sau cd o astfel de
actiune a fost deja initiata, agentia poate numi un mediator fara consensul partilor implicate. Conform
Legii co-determinarii, partea care intentioneaza sa declanseze greva generala trebuie sa notifice cealalta
parte in scris i s@ inainteze notificarea si la Oficiul National de Mediere, nu mai tarziu de sapte zile in
avans. Dupa primirea notificarii, Oficiul National de Mediere isi asuma riscul grevei generale, dar nu
numeste imediat mediatorii. Se poate ca mediatorul s nu obtina rezultatul scontat. In astfel de cazuri,
Oficiul National de Mediere se abtine sd ia o decizie imediatd, dar monitorizeazd evolutia

evenimentelor In schimb.

Partile care detin contracte cu privire la aranjamentele de negociere — adica, contracte cu privire la
procedura de negociere, care contin calendarul pentru negocieri, agenda si reglementarile de a numi
mediatori, reglementari cu privire la puterile si autoritatea mediatorilor si reglementari cu privire la
terminarea contractelor — sunt exceptate de la reglementarile care privesc medierea obligatorie. Acest
lucru este totusi conditionat de partile care au raportat contractul la Oficiul National de Mediere si care
a fost inregistrat de agentie. In astfel de cazuri, Oficiul National de Mediere nu poate sugera medierea
obligatorie. Situatia se datoreaza faptului ca partile din astfel de contracte nu trebuie sa fie obligate prin

sisteme duale.

Mediatorii numiti de Oficiul National de Mediere

Sarcina mediatorului este de a cauta ca partile sa ajunga la o intelegere. Astfel, mediatorului i se solicita
sd someze partile ca sd ajunga la masa negocierilor sau sa intreprindad actiunea necesard pentru acest
lucru. Partile somate de mediator ca sd negocieze sunt obligate sa respecte somatia. Daca o parte nu ia
parte la negocieri, mediatorul poate solicita Oficiului National de Mediere sa intervind pe langa acea

parte ca ea sa-si indeplineasca obligatiile prin constrangere cu plata unei amenzi.

Pentru ca sd se solutioneze satisfacator conflictele, mediatorii pot Inainta propunerile lor pentru
reglementare. Mediatorul poate recomanda ca cele doud parti sa recurgd la solutionarea conflictului
prin arbitraj. Mediatorul totusi nu poate sa le oblige sa recurga la aceastd metoda. Arbitrajul presupune
un acord al ambelor parti. Nu este de ajuns ca una din parti sd accepte o astfel de procedura. Oficiul
National de Mediere poate solicita partilor in conflict si solutioneze problemele prin arbitraj. insa si

agentiei 11 lipsesc puterile pentru ca sa oblige la o astfel de procedura.
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Foarte rar, partile implicate recurg la arbitraj. Acest lucru s-a intdmplat doar o datd sau de doua ori in
ultimii zece ani §i numai in legatura cu probleme minore. Conflictele cu privire la nivelul cresterilor

salariale nu sunt reglementate prin arbitraj.

Mediatorii trebuie sa caute sd determine partile interesate sd amane, sau sa anuleze greva generala
planuita. Daca o parte refuza sa respecte solicitarea mediatorului de a amana greva generala pentru care
s-a dat notificarea, mediatorul poate solicita Oficiului National de Mediere sd ordone acelei parti sa
amane greva generald. Daca agentia hotaraste cad aceasta cale poate reglementa satisfacator conflictul,
poate ordona o amanare. Greva generald poate fi améanatd doar pentru 14 zile cel mult, §i procedura
poate fi urmatd numai prin mediere. Oficiul National de Mediere nu are puterea sd anuleze greva
generald 1n desfasurare. Astfel de puteri ar viola reglementdrile din Suedia recunoscute pe plan

international.

Relatiile de ocuparea fortei de munca in sectoarele public si privat

Comportamentul partenerilor social ar putea fi descris ca o trasatura distincta a sistemului de negociere
din Suedia. Masurile au fost luate pentru ca sd se reduca diferenta dintre sectoarele privat si public,
incepand cu introducerea in 1965 a legii care a dat angajatilor dreptul la greva si la negociere. Inseamni

ca relatiile dintre parti in sectorul public au corespuns mai bine cu cele aplicate in sectorul privat.

Odata cu introducerea Legii co-determinarii in 1976, dreptul al negociere s-a aplicat pe intreaga piata a
muncii si tuturor aspectelor de "relatii de munca — administrare”. Legea ocuparii fortei de munca in
domeniul public a fost introdusa in acelasi timp, iar ea stipuleaza reglementari specifice pentru sectorul
public. In general, au rimas doar mici diferente intre sectoarele privat si public. Reglementirile care
guverneaza conflictele industriale sunt cele céarora li se aplica astfel de diferente. Cu toate acestea,
similaritatea dintre sectoarele privat si public in acest sens este mai puternicd comparativ cu diferentele.
Pe ansamblu, partile din sectorul public — conform prezentelor legi si contracte — au drepturi extensive
la negociere si cu mici exceptii au dreptul la greva generald, pentru ca sd facd presiuni asupra partii

adverse 1n negocieri.

Facilitatile pentru asistarea partilor la rezolvarea conflictelor din contractele colective de

munca

Conflictele din contractele colective de munca pot fi impartite in doua categorii: conflicte de interese $i

conflicte de drepturi (conflicte juridice). Mecanismele de solutionarea conflictelor depind de tipul de
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disputd. Un principiu comun pentru toate tipurile de conflicte este faptul ca partile cautad o solutionare

pe calea negocierilor.

In cazul conflictelor de drepturi, adica de conflicte cu privire la interpretarea sau la implementarea unei
anumite legi sau intelegere, acest principiu este stipulat in contractele colective de munca. Daca partile
nu ajung la un consens, hotararea finala este lasata in seama Tribunalului Muncii. Nu este permisa nici
o greva generala in cazuri care implica conflicte de drepturi. Oficiul National de Mediere nu poate
numi mediatori in astfel de cazuri. Totusi, Tribunalul Muncii face demersurile necesare pentru a ajuta
partile sa ajungd la o intelegere, dupd cum crede de cuviintd, tinand cont de natura cazului si de alte

circumstante.

Conflictele de interes privesc ceea ce se aplica partilor in viitor, adica substantei contractului colectiv
de munca, pe care partile il negociaza. Asupra acestui tip de conflict isi concentreaza atentia Oficiul
National de Mediere, deoarece scopul agentiei este pacea industriald. Daca partile nu ajung sd incheie
un nou contract colectiv de munca inainte ca cel vechi sa expire, are loc negocierea fara nici o obligatie
de a mentine relatiile de pace industriala, ceea ce iInseamna ca partile sunt libere sa treacd la greva

generala in sprijinul solicitarilor lor.

Principiul de baza este ca medierea este voluntara. Dacd ambele parti — in general cele angajate in
negocierea noilor contracte colective de munca la nivel industrial si sectorial — doresc sa apeleze la
mediatori, Oficiul National de Mediere imediat indeplineste aceastd dorinta. In cazurile in care una
dintre parti solicitd mediere, Oficiul National de Mediere contacteaza cealalta parte pentru a cunoaste
punctul ei de vedere. In majoritatea cazurilor, se ajunge la un consens cu privire la acest lucru si

mediatorii sunt numiti.

Partea care intentioneaza sa inceapa greva generala este obligata prin lege sa notifice cealaltd parte si
Oficiul National de Mediere cu sapte zile lucratoare in avans. Cand agentia priveste notificarea,
contacteaza imediat partile ca sa determine daca ele au ajuns la o intelegere de mediere. Mediatorii sunt

astfel numiti, in mod normal imediat ce partile solicitd medierea.

Conform legii din Suedia, se acorda asistentd partilor aflate in negocieri. Daca doresc o astfel de
procedura, Oficiul National de Mediere poate numi "directori de negociere" care sa conduca discutiile
dintr-o faza incipientd, inainte ca sd apard conflictul. Agentia sugereaza de obicei introducerea de
directori de negociere cand comunicd cu partile, care in mod traditional, nu ajung la un acord fara

mediere.
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Cheltuielile pentru directorii de negociere sau mediatori sunt platite de stat. Nu se percep taxe partilor

implicate.

In cazurile in care contractele cu privire la aranjamentele de negociere (procedura de negociere) sunt
aplicabile, partile hotarasc de obicei ca mediatorii sa fie adusi la discutii cu o luna inainte de expirarea

contractului colectiv de munca in derulare.

Ca rezultat al contactului regulat cu partile de pe piata muncii, Oficiul National de Mediere poate sa
ofere asistentd prin directorii de negociere sau mediatorii sdi in stadii incipiente ale proceselor de
negociere. De asemenea, pirtile trebuie s notifice agentia cu privire la o eventuald greva generali. in
principiu, mediatorii sunt numiti in aceeasi zi in care agentia a primit notificarea pentru o astfel de
actiune. Acest lucru inseamna cd mediatorii au aproximativ o saptdmana la dispozitie pentru a incerca
sd opreasca conflictul, ajutdnd partile sa ajunga la o intelegere si sd semneze un nou contract. De obicei

acestia reusesc 1n aceasta incercare.

Restrictiile cu privire la dreptul la greva

Infiintarea Oficiului National de Mediere nu a afectat dreptul partilor la declansarea grevei generale.
Legislatia fundamentald din 1976 se aplica si in prezent in forma sa originala. Schimbarile legislative
introduse in 2000 nu au fost indreptate spre restrictionarea dreptului la greva generald. Scopul a fost de
a acorda partilor sprijin suplimentar in stadiul incipient in procesul de negociere si de a le ajuta sa
ajungd la o intelegere pasnicd cu privire la nivelul salariilor care este acceptat in conformitate cu

realitatea macro-economica.

Autoritatea Oficiului National de Mediere nu inseamna restrictii cu privire la dreptul al greva. Agentia
poate intdrzia declangarea grevei generale. Puterea de decizie cu privire la medierea obligatorie si

perioada de domolire sunt mai mult masuri care sa oblige partile sa treaca la negociere — aldturi de

ege, 0y

reuseste acest lucru, partile sunt libere sd inceapa greva generald notificata.

Contributia la prevenirea conflictului

Asa cum s-a aratat anterior, activitatile Oficiului National de Mediere sunt indreptate spre partile
angajate in negocierea contractelor colective de munca la nivel national. Conflictele de interes de la

nivelul companiei — cu exceptia cazurilor de solicitari din partea sindicatului pentru contracte colective
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de munca cu angajatori ne-organizati — nu fac obiectul Oficiului National de Mediere. Medierea este
menitd exclusiv pentru organizatiile care negociaza contractele colective de muncid. Acestea sunt
reprezentate de negociatori profesionisti, ceea ce inseamna ca domeniile in conflict au fost in general
analizate si discutate inainte ca sa apard mediatorii in scend. Frecvent, exista probleme care sunt atat de
complicate, incat nu pot fi rezolvate in cadrul numirii unui mediator. In astfel de cazuri, partile convin
de obicei sa scoatd problema din agenda medierii si sd o supuna unui grup comun de lucru a carui
sarcind este sd dezvolte propuneri pentru solutionare a problemei in perioada contractuald in derulare.

Uneori, mediatorii sunt numiti de parti ca sa prezideze astfel de grupuri de lucru.

Importanta unei expertize industriale specifice intr-o mediere

Oficiul National de Mediere are la dispozitie un grup de aproximativ 30 de mediatori ad-hoc,
reprezentand o echipa solida de experti. Majoritatea sunt negociatori la pensie din organizatiile de pe
piata muncii. Fosti ministri din cabinetul precedent si fosti oficiali guvernamentali fac parte din grup.
Doi mediatori sunt numiti pentru fiecare numire individuala, sau dupa caz trei mediatori in conflicte

majore.

Partile solicitd rar ca mediatorii sd aibd cunostinte din industrie. Sunt interesati mai mult daca
mediatorii au experientd din negocierile anterioare §i de abilitatea de a gasi solutii la problemele
dificile. Ca o reguld, partile informeaza mediatorii despre relatiile si problemele lor industriale in
timpul stadiilor de pregétire a procesului de negociere. Uneori, partile care au avut experientd cu unii
mediatori, 151 exprimd preferinta de a-i folosi din nou, cand apare un conflict. Adesea, primeazd ca
mediatorul sa fie familiar cu modalitatea de operare a Intelegerii decét cu familiarizarea unei anumite

industrii.

Finantarea si personalul

Activitdtile Oficiului National de Mediere este finantat de la bugetul national. Mediatorii ad-hoc numiti
de agentie sunt platiti pe bazd de numire, in conformitate cu tariful fix pe ora. Mediatorii regionali

angajati cu contract permanent si care functioneaza in cadrul agentiei sunt platiti cu remuneratie lunara.

In declaratia guvernamentald pentru infiintarea Oficiul National de Mediere se mentioneaza ca

personalul trebuie sa fie calificat in economie, structurd salarii, negociere colectiva, dreptul muncii,
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statisticd, interpretare contract si probleme de egalitate dintre femei si barbati. In prezent, existi noua
membri care detin calificarile necesare. Mai mult, agentia are doi consilieri speciali la dispozitie: un

economist §i un mediator cu experienta.

In final, Oficiul National de Mediere organizeaza conferinte si seminarii pentru mediatori in fiecare an,
axandu-se pe probleme cum sunt conditiile macro-economice pentru structura salariald, rezultatele

negocierii si cazuri de mediere specifice.

Masuri alternative de solutionarea conflictelor in noile state care au

aderat la Uniunea Europeana

Ungaria

Ungaria a inceput reforma pe scard largd cu privire la mecanismele de solutionarea conflictelor in
relatiile de munci de acum zece ani. In stadiile de inceput, a ciutat sfaturi de la SUA si Marea
Britanie. Intre 1997 si 1999, ambele tari au asistat serviciul nou format la nivel de stat de mediere si de

arbitrare, MDSZK, si au stabilit identitatea si scopul si au format mediatorii.

Trasatura fundamentala MDSZK, la infiintarea ei, este faptul ca este o unitate independentd in cadrul
Ministerului Muncii. Functiile generale se aseamdna in mare masurd cu cele a SCA din Marea
Britanie. De aceea, functia de conciliator a fost indeplinitd de functionari civili insd medierea si

arbitrajul au fost efectuate de persoane independente, numite special.

Aceste persoane, in jur de 40, au fost formate ca mediatori In SUA si Marea Britanie 1n transge diferite.
Evenimentele au fost proiectate in asa fel incat pentru viitor formarea si poatd fi efectuatd de

personalul MDSZK.

Un alt aspect interesant al sistemului maghiar este faptul ca medierea este partial finantatd de stat si
partial platitd de partile aflate in conflict. Aranjamentul este ca daca partile voluntar opteaza pentru
mediere, primele trei zile statul finanteaza medierea. Daca medierea nu rezolva conflictul in acest
termen, medierea continud numai daca partile hotardsc sa plateascad pentru ea. Scopul acestui proces

este de a determina partile sa ajunga la o intelegere in termenul in care nu sunt obligate sa plateasca.
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Problema impunerii unei scadente, reale sau artificiale, reprezintd subiectul unei dezbateri largi intre

organele de mediere din lumea intreaga.

Slovenia

Ca noua tara care a aderat la Uniunea Europeana, Slovenia lucreaza in prezent la elaborarea legii
muncii si dezbate care parte a medierii va fi platita in procesele de negocierea colectiva a contractelor

de munca.

Slovenia a dezvoltat un proces de dialog social intre sindicate si angajatori. Tara este caracterizatd de
angajatori mici, din care aproape toti apartin Camerei de Comert. Camera de Comert si sindicatele,

alaturi de guvern, reprezinta partile care administreaza contractele colective de munca.
Exista relativ putine conflicte cu privire la ocuparea fortei de munca, care s-au soldat doar cu

anuntarea grevei. Ce se constata In prezent, este numarul relativ mic de mediatori, numiti de partenerii

sociali, care sunt in asteptarea de a oferi mediere pe principii ad-hoc.
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