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SA DEPASIM IMPASUL - AIDE-MEMOIRE

PREAMBUL

Aceasta lista de posibilitati nu reprezinta un manual cu “solutii aprobate”,
comprehensiv sau limitativ pentru infinitul spiritul de inventivitate. Ultimul
lucru pe care am dori sa-l facem ar fi sa incercam o hiperstructurare a
eforturile dvs. de conciliator in conflictele colective, sau o inhibare a
deplinei libertati de judecata de care avem nevoie si pe care o asteptam
din partea dvs. Priviti totul ca pe o modalitate de a cauta idei, ca pe o
sursa de inspiratie pentru noi idei, In vederea solutionarii disputelor
specifice In care sunteti implicat.

1. Medierea sau arbitrajul sunt solutii posibile in cele mai multe tipuri

de discutii (cu mediere individuala & alternativa arbitrajului, tot ca
posibilitati in anumite cazuri).

. Proiectul de imbunatdtire a capacitatii profesionale (Workplace

Project - WP) poate fi o solutie la diferite tipuri de dispute, in
special atunci cand partile au convenit asupra definitivarii, dar mai
este necesar si un studiu comun, amanuntit, referitor la detaliile
tehnice sau alte aspecte relevante. Uneori, WP — care reprezinta o
extensie a concilierii - poate pune capat unei dispute/asigura
reinceperea lucrului acolo unde nu s-ar putea obtine nimic prin
simpla continuare a concilierii. Astfel de proiecte sunt gandite ca
niste cdi de rezolvare a disputelor si nu vor fi atacabile, spre
deosebire de activitatea ulterioara din interiorul firmei.
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PLATI

A. Solutii posibile in special in legatura cu cresterea salariala
ceruta

1. Oferta poate ramane neschimbatda. Daca angajatorii nu-si pot
permite sa vina cu o oferta mai mare, se pune intrebarea daca au reusit
sa-si prezinte Tn mod efectiv argumentele? Pot alti membri ai
managementului, ai conducerii sau contabilii sa revind cu argumente mai
bine fundamentate? Managementul este multumit ca oferta a fost
explicatd integral sindicatelor si angajatilor? Sa fie organizata o
prezentare, in comun, a ofertei, ori sa aiba loc o prezentare din partea
managementului, in prezenta comitetului de intreprindere? Sindicatul sau
forta de munca poate aprecia integral care este situatia financiara a
angajatorului? Oferta a fost supusa votului secret?

2. Poate avea loc o crestere directa, deschisa a ofertei.

3. Activitatea poate fi modificata in schimbul asigurarii unei oferte
imbunatatite:-

(@) mai multa flexibilitate;

(b) productivitate mai mare;

(c) incetarea practicilor restrictive;

(d) niveluri reduse de angajari, acceptarea concedierea pentru
motive care nu tin de persoana salariatului

(e) eliminarea orelor suplimentare garantate;

(f) eliminarea sistemului “job and finish” (“imi fac treaba pentru
care am fost tocmit, dupa care sunt liber sa plec”);

(g) extinderea sferei de activitate pe post/mai multa raspundere;

(h) reducerea timpului acordat pauzelor;

0] introducerea masinilor automate pentru vanzare;

6)) reducerea timpului acordat spalarii;

(k) folosirea reala a timpului pentru spalat in loc de a pleca
devreme;

) reducerea sau eliminarea pauzelor pentru fumat;

(m) introducerea acordului de incetare a activitatii;

4. Introducerea sau cresterea garantiei veniturilor minime sau
compensari pentru reducerea activitatii, eventual sa fie suspendata in
timpul actiunilor sindicale.

5. Schema de prime poate fi introdusa sau revizuita, eventual cu
sprijinul conciliatorului guvernamental ACAS (Advisory, Conciliation and
Arbitration Service - Serviciul Consultativ, pentru Conciliere si Arbitraj).
Eventual cresterea bazei de timp in schimbul reducerii perioadelor de
timp.

6. Imbunatétirile pot fi ficute/noi reduceri vor fi introduse pentru:-
(a) ore suplimentare;

(b)  serviciul in ture sau in afara orelor obisnuite de lucru;
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(o) indemnizatii pentru conditii deosebite, plata suplimentara pentru
cei care manipuleaza marfuri de natura neplacuta (“dirt money”)
etc.;

(d) responsabilitate sporita;

(e) prima de Craciun;

(f) alte prime (de exemplu, prima de vacanta).

7. Se poate da o suma cumulatd, pentru a acoperi probleme diferite:

(a) un termen, o conditie sau o indemnizatie;

(b) pentru suplimentarea unei oferte in asa fel incat sa nu fie
permanenta;

(c) ca bani care sa fie dati unei organizatii de caritate agreate,
fondurilor sindicatelor sau oricarei terte parti;

(d) 1n schimbul acceptarii platilor fara numerar.

8. Reducerea saptdamanii cu program normal de lucru urmareste, in
general, cresterea salariului orar. In mod exceptional, orele pana la care
este redusa saptamana normald de lucru (de exemplu: 39 si 40 h) sa fie
platite cu salariu pentru timp complet lucrat, drept “ore complementare”.

9. Sumele sub forma de prime sau indemnizatii (de exemplu: prima
de punctualitate) pot fi consolidate, total sau partial, asa incat sa asigure
o crestere de baza mai mare a contributiilor.

10. Poate fi introdusa sau revizuita o structura pe categorii, eventual
prin evaluarea posturilor. Se introduc categorii noi, mai reduse, pentru
nou veniti etc., toti ceilalti urca o categorie. S-au produs/s-ar putea
produce schimbari in ceea ce priveste sarcinile/responsabilitatile?

11. Pachetul global poate fi redistribuit companiei, fie la aceleasi costuri
totale, fie acordand mai mult unora dintre angajati si mai putin celorlalti.

12. Poate fi luatd o decizie provizorie, pentru a reduce presiunea si a
permite continuarea negocierilor, eventual pe alte teme.

13. Prin acordarea unei cresteri suplimentare care nu va fi inclusa in

calcularea orelor suplimentare, cresc urmatoarele contributii sau
procentajul urmator.

B. Solutii posibile in special in legatura cu momentul acordarii
cresterii salariale

1. Schimbarea permanenta a datei pentru verificare poate conveni
partilor:-

(a) o data mai apropiata poate avea ca urmare restante;
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(b) o datda mai indepartata poate permite companiei sa acorde o
crestere mai mare, la aceleasi costuri, in anul financiar curent,
dar asta inseamna o baza mai ridicata pentru anul urmator;

(c) o altd data poate permite evitarea perioadelor tensionate (de
exemplu, cu cerere mare la productie).

2. Data implementdrii poate fi amanata pentru acel an, numai in
scopul asigurarii unei cresteri mai mari care, in anul respectiv, sa
fnsemne numai costuri mici sau sa nu produca costuri suplimentare
pentru salariile de baza; de exemplu: o oferta de £10/saptamana
pentru 52 de saptamani poate insemna £10.83, daca este amanata
timp de 4 saptamani, sau £11.82, dacda este amanata timp de 8
saptamani, in conditiile in care data verificarii ramane neschimbata
in anul urmator. Acest aspect poate fi util, in special daca compania
recunoaste ca salariile sale sunt scazute. De asemenea, asigura un
spatiu nelimitat pentru compromis si este cel mai bine de folosit
atunci cand negocierile continua mult dupa data verificarii.

NB: In cazul unei incidente mari a orelor suplimentare sau a muncii in
ture, se vor crea costuri aditionale pentru companie. De asemenea, se
produce o mai mare ‘suma de pornire’, de exemplu, ca baza de la care
vor incepe urmatoarele negocieri salariale.

3. Data implementarii poate fi stabilita la un termen anterior pentru
anul respectiv, numai in scopul asigurarii unei sume mai mari sub
forma de restante, eventual ca recunoastere a unui efort mai mare
sau pentru depasirea problemelor intr-o perioada de intrerupere
sau, eventual, in caz de ‘neintelegere’ a schimbarii datei de
verificare.

4. Cresterea poate fi realizata printr-o sporire procentuala mai mare in
faza de inceput a acordului (“Front end loading”).

5. Cresterea poate fi realizatd printr-o sporire procentuala mai mare
intr-o faza mai tarzie a acordului (“Backend loading”).

6. Cresterea poate fi realizata printr-o combinatie de cresteri
procentuale si ale venitului pausal.

7. Prin acord, se poate prevedea realizarea unei verificari mai tarziu,
pe parcursul anului in care se face plata, daca intervin anumiti
factori, cum ar fi, de exemplu, o crestere a indicelui pretului de
vanzare cu amanuntul peste un numar de puncte agreat. Prin
acorduri se pot stabili termeni de schimbare sau revizuire a
termenilor pe parcursul anului de plata, cum ar fi, de exemplu, in
ceea ce priveste orele si concediile.

8. Daca, in mod exceptional, partile ajung la conciliere inainte de

termenul anual, sa aveti in vedere plata unei cresteri, incepand din
momentul in care se ajunge la o intelegere, asa incat sa fie
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incurajatd incheierea unui acord la o datd apropiatd. In orice caz,
termenul anual ramane neschimbat;

Acordul poate fi incheiat pentru o perioada care sa depaseasca 12
luni, de exemplu

o crestere imediata si una la o data ulterioara, de ex. la 6-12 luni;
un acord de tip “front loaded”, cu cresteri la inceputul perioadei de
aplicare a acordului si fara alte cresteri pe durata acordului;

o intelegere pe doi sau trei ani, cu o crestere mai mare in anul
curent, daca si cresterile sunt stabilite, eventual sa fie la acelasi
nivel, pentru anul(ii) care urmeaza.

Alte solutii posibile

”

Apreciati daca are relevanta legislatia “equal pay/equal value
(salariu egal / valoare egala).

Daca nu este posibil nici un progres in privinta revendicarii
principale, analizati daca se poate devia de la aceasta. Sindicatul
mai urmareste si altceva in cadrul principalei revendicari sau nu?

introducerea unei scheme de plati pentru concediu de boala sau
imbunatatirea acestei scheme;

largirea sarbatorilor religioase legale;

avantaje suplimentare imbunatatite;

duratda mai mare a concediului, fie imediat, fie ca angajament
pentru anii viitori;

masuri in directia armonizarii

Stabilirea unui Grup Comun de Lucru, care sa se ocupe de
chestiuni/propuneri specifice.

Luati in calcul acordarea de timp liber in schimbul platii pentru orele
lucrate suplimentar. Eventual, orele suplimentare sa fie adunate,
pentru a acumula zile libere.

Luati in considerare introducerea unei verificarii a sanatatii (de ex.
pentru cancer, tensiune), eventual esalonat pe mai multi ani.

Plati pentru merit
in conciliere aveti in vedere:

sistemul de analizd/evaluare de merit;

impartirea banilor intre cresteri generale si cresteri de merit;

limita minima/maxima pe scald, precum si numarul de etape;
posibila progresia automata prin vechime, dobandirea de calificari
etc.:

pregatiri pentru proceduri de contestatie.
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CONCEDIERI/DISCIPLINA

1. in gestionarea disputelor legate de disciplind sau concedieri, esenta
consta din trei aspecte:

i. Exista o procedura? A fost urmata aceasta procedura?

ii. Angajatul este un reprezentant sindical/membru recunoscut al
comitetului de intreprindere? Daca este membru al comitetului de
intreprindere, in actiune trebuie implicat responsabilul cu norma
intreaga de la sindicat, pentru dificultatile asociate cu aspectul
sicanarii.

iii. De ce este vorba, in acest caz, despre o problema de drept colectiv
al muncii? Exista si vreun alt motiv la origine?

iv.  Exista actiune sindicala in sprijinul angajatului?
A. Concediere

1. Repunerea in drepturi, reangajarea sau, eventual, reangajarea in
alt domeniu de activitate ori pe alt post, cu posibilitatea transferarii in
acelasi domeniu de activitate/pe postul anterior, dupa trecerea unei
perioade de timp. Posibila asocierea cu alta sanctiune, suspendare (in
cazul in care contractul prevede aceasta sau daca angajatul accepta),
retrogradarea, incadrarea pe o treaptad inferioarda. Eventual dupa ce a
cerut scuze sau a dat asigurdri in ceea ce priveste comportamentul viitor.
In cazul unui reprezentant ales, eventual renuntarea la post, temporar
sau permanent. Eventual, in schimbul a ceva ce doreste angajatorul, de
exemplu: concluzia la un acord de procedura sau acceptarea de concedieri
pentru motive care nu tin de persoana salariatului.

2. Concedierea cu compensare, aceasta din urma putand avea si alte
denumiri:-
De ex. plati voluntare/neobligatorii, indemnizatie de desfacere a
contractului de munca, plati pentru situatii dificile ca urmare a
minimizarii venitului, bonificatie de Craciun etc. Eventual, in
schimbul concesiilor din partea sindicatelor, conf. (1). Aveti in
vedere aspectul fiscal. Luati in considerare renuntarea la formare
profesionala

3. Angajatului sa i se permita sa demisioneze sau sa apeleze la
concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului.
Eventual, in legatura cu o trimitere (in situatia in care cazul trebuia
sa mearga ulterior la o formare profesionald, retineti ca se poate
face referire la actiunea noastra in concilierea colectiva).

4, Apeleaza la un arbitru pentru luarea deciziei. Eventual, cu termeni
de referinta care sa asigure repunerea in drepturi sau reangajarea.
Eventual, suspendare cu plata pe timpul audierilor/pana la decizie.
Aveti in vedere medierea, daca arbitrajul ridica probleme.
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10.

11.

N.B.: (conducerea se poate opune asigurarii arbitrajului/medierii
conform prevederilor contractului colectiv de munca, in cazul in
care chestiunea are legatura directa cu activitatile sindicale, asa ca
poate fi necesara o sugestie - apelarea la arbitraj privat sau
alternativa la arbitraj - daca aceasta este adecvata).

Trimite la Tribunalul Muncii, eventual cu o intelegere, si anume ca
va urma repunerea in drepturi/reangajarea, daca Tribunalul Muncii
dispune aceasta sau daca Tribunalul Muncii apreciaza concedierea
ca fiind o masura inechitabila.

Gasirea unei ocupatii prin angajarea la alta companie, eventual cu
sprijinul angajatorului care a concediat sau cu ajutorul sindicatului.

Sindicatul si angajatul accepta ideea ca nu se poate face nimic.

Concedierea ca masura in conformitate cu procedura (sau pentru a
“salva fata”) si ulterior se face reangajarea [ca la (1)]. (Atentie! De
fapt, poate fi o suspendare fara plata, care sa conduca la probleme
de continuitate, in special daca exista un Tribunalul Muncii).

Notificarea de concediere poate fi suspendatda, cu sau fara
modificarea datei de la care devine efectiva, asa incat sa permita
continuarea negocierilor in conditii mai putin presante.

Amanarea datei de incheiere, cu admiterea continuarii platii
salariului pentru o anumita perioada, ca alternativa la compensatii.
Eventual, acceptarea timpului in plus, pentru obtinerea de alte
informatii etc.

Daca un reprezentant ales este eliberat din functie, se ia persoana
care este de acord sa nu candideze sau sa accepte nominalizarea
pentru o anumita perioada.

- v

Disciplin
Eventual sanctiune redusa.

Se poate renunta la sanctiune, sau pot fi impuse alte sanctiuni
disciplinare, 1n schimbul garantiei date fin legatura cu
comportamentul viitor?

Pentru ce a fost luata masura disciplinara? A fost sustinuta de vreo
actiune sindicala (de exemplu, lucrul conform dispozitiilor,
refuzarea instructiunilor etc.)?

Céati sunt implicati (de exemplu, in conflict)? Disciplina a fost
aplicata in mod uniform?

Procedura asigura sanctiuni, indiferent de circumstantele
atenuante?
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6. Daca este implicat un angajat pe perioada de proba, procedura se
aplica in cursul perioadei de stagiu?

C. Aspecte generale

O disputa cu privire la concedieri/disciplina indica adesea ca
sindicatul/lucratorii are/au rezerve cu privire la modul in care
managementul aplicd procedura - tratament inconsecvent intre
departamente etc. Poate ca va fi necesara clarificarea modului in care
procedura va fi aplicata in viitor. O parte din intelegere poate implica
serviciile de consiliere :

a) Grupul comun de lucru sau proiectul de imbunatatire a capacitatii
profesionale pentru verificarea procedurii

b) audit al relatiilor industriale - eventual axat pe gestionarea
masurilor disciplinare/ prejudiciilor

c) exercitiu de instruire “Aplicarea zilnica si consecventa a procedurii.”
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Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului

10.

11.

12.

13.

14

15.

Evitarea sau minimizarea concedierii pentru motive ce nu tin de
persoana salariatului

Acceptati pierderea natural(a) pentru o perioada sau pana la
rezolvarea problemei.

Intrerupeti recrutarea de personal si aveti in vedere recalificarea
pentru orice post liber care trebuie sa fie ocupat.

Reduceti sau eliminati orele suplimentare.

Transferul spre alte zone de lucru, eventual la alte departamente
ori unitati, eventual cu mentinerea salariilor, pentru o perioada sau
cu titlu permanent. Aici trebuie sa aveti in vedere si costurile de
transport.

Reduceti sau eliminati munca prin subcontractare.

Program de lucru redus. Reducerea orelor de lucru pe zi, reducerea
zilelor pe saptamana, sau introducerea de saptamani alternative de
munca. Aveti in vedere situatia contractuald, posibila existenta a
unei garantii, iar Tn cazul existentei acesteia, posibilitatea
suspendarii garantiei; plati de garantare, conform legii; situatia
ajutorului de somaj si posibile revendicari in scopul obtinerii de
salarii compensatorii. Mai multe zile de concediu.

post pe care lucreaza doud persoane cu cate jumatate de norma.
Preluarea de activitati din alte parti ale companiei sau noi produse.

Amanarea luarii deciziei de incheiere, asa incat sa fie mai mult timp
pentru discutii, precum si pentru posturile libere.

Stabilirea de etape pentru reduceri pe o perioada mai lunga.
Pensionarea inainte de termen, in mod voluntar.

Reducerea sau eliminarea folosirii de lucratori din partea Oficiului
pentru munca.

Reducerea de salarii.

Reducerea costurilor prin muncd mai eficientd, eliminarea
diferentierii intre tipurile de munca prestate de angajat etc.

Reducerea lucrului in ture.
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Selectarea pentru concedierea pentru motive care nu tin de
persoana salariatului , nu este in reqgula

Voluntari - exista vreun acord?

eventual incurajati prin termeni atragatori, inclusiv posibile plati
pentru personalul angajat temporar;

eventual de cautat intr-o arie mai larga, nu doar acolo unde apar
redundante.

Angajatii care au depasit varsta de pensionare sau se apropie de
aceasta varsta.

Lucratorii despre care exista inregistrari ca au o frecventa slaba
/probleme de respectare a programului/probleme de
comportament.

Lucratori ocazionali sau temporari.

In functie de competentd, experientd sau calificari, eventual
avandu-se in vedere varsta, va fi mentinut un numar echilibrat de

lucratori.

Vechimea in munca (“primul ramane, ultimul pleaca”/last in first
out - LIFQ/).

Selectarea de la un anumit departament sau din toatd compania?

Combinarea unui numar de mai sus, pe baza de puncte.

Plati in cadrul concedierii_pe motive care nu tin de persoana
salariatului

In conformitate cu prevederile legale.

in concordanta cu normele legale, plus un numar aditional de
saptamani.

In concordanta cu normele legale, plus un procentaj, eventual
etapizat, conform vérstei si/sau vechimii.

Plati pentru angajatii sub 20 de ani.
Includerea angajarii sub varsta de 18 ani.
Plati catre angajati cu o vechime care nu depaseste 2 ani.

Mai multe saptamani pentru fiecare an de munca, peste ceea ce
prevede legislatia, eventual relationat cu varsta sau activitatea.
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8. Plati cu luarea in calcul a intregii activitati, fara a tine seama de
limita maxima de 20 de ani prevazuta de legislatie.

9. Folosirea de valori mai mari decat salariul saptamanal.

10. Folosirea grupelor de varsta diferite de limitele legale/statutare, de
exemplu, lucratori mai tineri, 41+.

11. Cresterea sau eliminarea corespunzator salariului pentru o

saptamana.

12.  Cifre minime, ca sa acopere pe toata lumea.

13. In anul urmdtor, a existat vreo reducere a varstei legale de
pensionare? (atentie la probleme de discriminare).

14.  PIati pentru lucratori peste varsta de pensionare.

15. Marirea pensiei.

16. Perioada de notificare mai lungda decat prevede legea sau
contractul, eventual cu un indice minim.

17. Plati de retinere pentru incurajarea lucratorilor sa ramana atéata
timp cat sunt necesare serviciile lor, suplimentar pe langa salarii
compensatorii (“catuse de aur”).

18. Salarii dupa incheierea relatiei de munca pentru lucratorii ramasi
fara loc de munca pe o anumita perioada de timp.

19. Combinarea unui numar de idei dintre cele de mai sus.

D. Post concedierea pe motive care nu tin de persoana salariatului

1. Prioritate la reangajare vs. viitoare posturi libere.
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SCHIMBARI IN PRACTICILE DE MUNCA
1. Plati pentru a reduce din impactul schimbarilor;

- o crestere a sumelor de plata, bazata pe impartirea
economiilor;

- plata unei sume globale/a unui supliment care nu poate fi
marit (pentru a evita cresterea unor sporuri;

- sporuri de flexibilitate;

- termeni Tmbunatatiti in caz de desfacere a contractului de
munca.

2. Schimbari la etapizare

- imbunatatiri in interiorul structurii existente;
- verificarea/revizuirea structurilor de etapizare.

3. Fara concedierea pe motive care nu tin de persoana salariatului
obligatorie. Reducerea angajarilor, realizabila prin

- acceptarea, voluntara, a desfacerii contractului de munca;

- pierderi naturale;

- regruparea surplusului de personal (cu protectia salariilor
personalului, acolo unde se considera a fi adecvat);

- recalificare pentru noi activitati;

- doua persoane ocupa acelasi post, fiecare cu jumatate de
norma (job splitting) etc.

4. Imbunatitirea conditiilor de munci.
5. Atentie acordata noilor factori de sanatate si protectie.
6. Un ‘document de salvgardare’ pentru punerea in aplicare a

procedurilor, stabilite de comun acord inaintea implementarii.

7. Declaratii de intentie pentru facilitarea schimbarilor ulterioare.
8. Grupul comun de lucru sa analizeze problema si orice alte implicatii.
9. Folosirea serviciilor ACAS pentru consiliere.

in vederea asigurarii unei evaluari independente a valabilitatii
obiectiilor la noile metode/practici propuse;

= n scopul asigurarii posibilitatii ca lucratorii sa isi poata exprima

punctul de vedere, dar si pentru a putea obtine (dintr-o sursa
independenta) aprecieri despre implicatii mai vaste.
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RECUNOASTEREA

Aspecte relevante

1. Marimea companiei.

2. Revendicarea este in favoarea “gulerelor albe” sau a “gulerelor
albastre”?

3. Cum a fost inaintata revendicarea? Prin contact formal sau
informal?

4. Revendicarea este sustinuta prin actiune sindicala?
5. Sindicatul apreciaza ca a fost deja recunoscut?
6. In ce domeniu se cautd recunoasterea?

7. A fost definit un acord cu privire la recunoastere (eventual pentru
un alt sindicat) sau exista mai mult de un sindicat care solicita
recunoasterea? Este relevant congresul sindicatelor cu privire la
procedura disputei? Sunt dispusi sa actioneze in mod concertat?

8. Posibile niveluri de recunoastere:-

(i) recunoastere limitata pentru anumite subiecte;
(ii) drepturi de negociere a contractului colectiv de munca;
(iii) verificare.

9. Tipuri de recunoastere:-

(i) drepturi exclusive de negociere a contractului colectiv de munca -
un sindicat;
(ii) mai multe sindicate — un singur sindicat.

10. Avantaje ale recunoasterii:-

(i) recunoastere voluntara vs. recunoastere fortata in baza legislatiei
sau a actiunii sindicale;

(ii) reprezentare de catre un singur sindicat fata de reprezentarea
prin mai multe sindicate;

(iii) Tmbunatatirea implicarii lucratorilor;

(iv) reprezentanti mai bine instruiti ai unitatii de productie;

(v) persoanele din conducerea sindicatului pot reduce tendintele mai
extreme de la nivel de unitati de productie.

11. Aspecte care trebuie prinse intr-un acord de recunoastere:-

(i) scopul acordului;
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(ii)
(iii)
(iv)
(v)
12.

Da

numarul si alegerea de membri pentru comitetul de intreprindere;
calificari ale membrilor comitetului de intreprindere;

conditii pentru recunoasterea continua;

verificarea intelegerilor.

Atitudinea companiei fata de sindicate si recunoastere:-

— Nu - Indecis.

Care este practica in alte firme din domeniu? Care este atitudinea
sindicatelor fatd de - sa zicem - acordul cu privire la un singur
sindicat? Relevanta arbitrajului obligatoriu in acorduri care nu prevad

gre

va? Angajatorul este pregatit sa discute cu FTO, fara prejudecati,

despre aceasta revendicare (adica solicitarea recunoasterii)?

13.

(i)
(ii)

14.

15.

Evaluarea sprijinului in vederea recunoasterii: -

verificarea numarului de membri vs. lista de lucratori;

votare - cine va fi reprezentat?

Intrebarea care trebuie pusa pe buletinul de vot? (O simpla
intrebare de tipul ‘Doriti sa...” poate contribui la evitarea
alegatiilor in scopul convingerii, de oricare dintre parti, a situatiei
procentului sau de membri).

Nevoia de asigurari din partea companiei cu privire la termenii de
referintd pentru votare sau pentru verificarea situatiei membrilor.
Procentajul in favoarea (membrilor? A celor care voteaza?) -
necesar pentru recunoastere.

Daca doreste sa fie recunoscut mai mult decat un singur sindicat,
este nevoie de doua intrebari pe buletinul de vot:-

‘Doriti sindicat.................... ?’
‘Daca da, care sindicat, X sau Y?'

Cateva solutii posibile

1.

2.

Revizuit:

Pozitia sa ramana neschimbata.

Angajatorul va incuraja dobandirea calitatii de membru, dar nu va
asigura nici o forma de recunoastere pana ce nu vor fi X% membri.

Sindicatului sa i se acorde drepturi de consultare, eventual,
calitatea de membru in Comitetul Consultativ.

Sindicatului sa i se acorde drepturile de negociere cu privire la unul
sau mai multe dintre paragrafele de la Sectiunea 178 (3) din TULRA
/Trade Union and Labour Relations Act - Legea cu privire la
sindicate si relatiile de muncd/, (astfel obtindnd drepturile care
apartin unui sindicat recunoscut) dar nu dreptul de a negocia
termeni si conditii.
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9.

Angajatorul accepta sa acorde drepturi de negociere sau de
reprezentare la o data ulterioara, daca din vot rezulta sustinerea de
catre membri sau un sprijin de X%.

Partile convin ca in aceasta chestiune sa se hotdrasca prin
verificarea situatiei membrilor.

Partile convin ca in aceasta chestiune sa se hotarasca prin vot.

Angajatorul accepta sa acorde drepturi de negociere a termenilor si
conditiilor.

Echipa de negociere sa fie mai mica sau mai mare.

10. in dispute inter-sindicale, procedura congresului sindicatelor

referitoare la dispute. Regulile CCA (Comitetul Central pentru Arbitraj
- Central Arbitration Committee) referitoare la cereri concurente.

11. Un contract colectiv cadru asigura o formuld sau o procedura

pentru rezolutie?
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v

RELOCARE/PROBLEME LA DEPLASAREA SPRE MUNCA

In momentul relocarii, compania poate pune la dispozitie un autobuz care
sa asigure curse pentru angajatii existenti. Cu timpul, numarul lor scade,
dar fara acest serviciu cei ramasi nu pot ajunge la munca. O solutie
recenta pentru companie a fost sa cumpere autobuzul detinut in leasing,
sa il dea unui angajat care sa preia raspunderea pentru acesta si sa fie de
acord cu deservirea autobuzului pentru o perioada de un an. Ceilalti patru
angajati implicati au obtinut scdparea de o mica parte din
responsabilitate.
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ACTIUNEA SINDICALA

Acolo unde a fost initiata actiunea sindicalda, se intampla adesea ca
partile sa aiba greutati in a se intalni; de exemplu, angajatorul spune
‘nu purtam nici o discutie pana nu revin oamenii la lucru’, pe cand
sindicatele insista pe o oferta imbunatatita inaintea incetarii grevei.

A. Mijloace de a obtine o intdlnire

1. Nu va fi facuta nici o oferta formald atata timp cat nu a fost

reluat lucrul, dar s-a ajuns informal la o intelegere.

Exclude persoanele din conducerea sindicatului, membri ai
comitetului de intreprindere si manageri de la nivelul companiei
si mutd negocierile la nivel de grup sau la nivel national.
Persoane de la nivelul companiei pot fi prezente in cladirea in
care are loc intélnirea, dar nu vor participa la aceasta.

Asigura conditiile de reluare a lucrului si de fincepere a
negocierilor aproape simultan, in - sa zicem - o ora de la
reluarea lucrului.

Au fost intrunite conditiile legale pentru actiunea sindicald, de exemplu,
sindicatul este vulnerabil la dispozitii provizorii?

Pe langa motivul propriu-zis al disputei, daca actiunea sindicala a fost
declansata, pot aparea noi probleme care vor trebui rezolvate.

2.

Plati pe timpul incetarii lucrului

Aveti in vedere inapoierea creditelor pentru concediu

In cazul unei revendicari referitoare la salarii pentru o perioada de
incetare a lucrului, aveti in vedere:-

(a) plata salariilor, care sa poata fi achitate o vreme;
(b) plata primei de vacanta, care sa poata fi achitata;
(c) plata unor bonusuri speciale, pe termen scurt;
(d) plati simbolice in scopuri caritabile.

Reluarea lucrului

Reluarea lucruri poate avea loc pe etape, in functie de necesarul de
munca.

(@) Daca nu este nimic de lucru (de ex., prin pierderea comenzilor)

oferiti posibilitatea plecarilor voluntare/pensionarii inainte de
termen:
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(b) Compensatii pentru cei care nu au fost reangajati/repusi in
functie intr-o anumita perioada de timp

2. Clauza de evitare a sicanarii intr-un acord de reluarea a lucrului

3. Mentinerea calificarilor pentru post si durata relatiilor de munca

4. Protectia drepturilor la pensie (acolo unde poate fi aplicata)

5. Aveti in vedere o declaratie de comun acord, prin care sunt

recunoscute dificultatile aparute si care reafirma determinarea
ambelor parti de a reface bunele relatii dintre ele.

D. MASS MEDIA

Actiunea sindicala poate atrage atentia presei, radioului sau a televiziunii.
Daca disputele locale trezesc interesul mass-mediei, asigurati si
informarea biroului de presa de la ACAS (prin sectiunea CC, daca este
corespunzator), asa incat cei de acolo sa poata raspunde efectiv la orice
intrebare. Daca urmeaza sa vorbiti presei, tineti cont de urmatoarele
puncte, care pot fi un indrumar util. Nu uitati nici o clipa ca in relatiile cu
presa nu puteti avea reguli rigide.

1. Sa aveti tot timpul in vedere ca reporterii pot sa nu fie specialisti in
relatiile dintre parti, asa ca s-ar putea sa trebuiasca sa le “explicati
pe litere” rolul nostru in conciliere - fara puteri, impartiali,
confidential etc.

2. Evitati conversatia ocazionala cu reporterii - s-ar putea sa gasiti
comentarii interpretate eronat sau afirmatii care va vor fi atribuite.

3. Declaratiile de presa trebuie sa fie scurte si la obiect. Daca este
posibil, intelegeti-va cu partile. Daca nu este posibil, asigurati-va ca
vor sti cel putin ce afirmatii au fost facute.

4. S-ar putea ca reporterii sa doreasca sa stie cine a coordonat de
fiecare parte in timpul concilierii — aveti in vedere sa clarificati acest
aspect cu partile.

5. Spuneti-le ca sunt planificate intalniri viitoare, dar evitati sa creati
impresia ca discutiile vor continua, daca este putin probabil sa se
intdmple asa (de exemplu, prin afirmatii de genul: ‘ACAS va tine
legatura cu partile’). Daca discutiile au ajuns temporar la final, este
de preferat ‘Nu sunt planificate alte discutii’ in loc de ‘Discutiile au
fost intrerupte’.

6. Daca puteti convinge partile sa nu divulge detalii ale negocierilor
catre mas media, este cu atat mai bine. Se evita astfel ‘negocierile
prin presa’ ori situatiile in care membrii sindicatelor afla detalii din
presa inainte ca negociatorii lor sa le fi facut comunicarea
nemijlocita.

Revizuit: septembrie 2004 20



