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FRANŢA
Scurt istoric


Franţa, ţara cu o lungă tradiţie a manifestării democraţiei sociale şi a rezolvării conflictelor de muncă, a înregistrat în ultimele decenii o diminuare a conflictualităţii, realizată mai ales prin aplicarea unui mecanism complex şi eficient de negociere individuală şi colectivă, prin negocieri intense realizate la nivel de ramură şi în întreprinderi. Studiul complex al evoluţiei conflictualităţii în Franţa
 a implicat atât date statistice care să releve marile tendinţe ale acestei evoluţii. Specialiştii au remarcat faptul că aceste date statistice au lacune, fiind înregistrate, în principal, doar grevele, ori, nu toate conflictele de muncă iau acestă formă. În Franţa studiile au arătat că numărul şi durata medie a grevelor s-a redus semnificativ în secolul XX, cele mai mari conflicte sociale declanşându-se înaintea celui de-al Doilea război mondial. 


În Franţa, ţară în care s-a dezvoltat o adevărată cultură a opoziţiei, de la începutul secolului al XX -lea au fost elaborate principalele prevederi ale dreptului muncii, iar statul s-a implicat în rezolvarea conflictelor sociale care aveau implicaţii majore asupra relaţiilor sociale. Reglementarea conflictelor colective de muncă prin negociere şi arbitraj a fost introdusă în Franţa încă din anul 1892 prin legea din 27 decembrie. Organizaţia Internaţională a Muncii a elaborat soclul democraţiei sociale prevăzute în Constituţia franceză: dreptul la grevă, sindical, dreptul la negociere colectivă. Ulterior a revenit partenerilor sociali misiunea de a aborda autonom modalităţile de rezolvare a conflictelor de muncă, prin elaborarea unor convenţii colective de muncă în care au fost cuprinse prevederile referitoare la relaţiile de muncă. După al Doilea Război Mondial, prin legea din 11 februarie 1950, au luat amploare negocierile colective, desfăşurate concomitent cu negocierile prevăzute în contracte sau în acordurile interprofesionale. După evenimentele din 1968, s-a trecut la încheierea unor convenţii pe ramură care impuneau ca obligatorii negocierile anuale şi la extinderea negocierilor naţionale interprofesionale. Legea din 13 noiembrie 1982 a introdus obligativitatea realizării negocierii anuale referitor la salarii, la durata muncii, la acordarea unor categorii, o dată la cinci ani, supunerea oricărui conflict unei proceduri obligatorii de conciliere, stabilite prin convenţie şi în Codul muncii, în cadrul  unei comisii de conciliere şi a unei comisii de interpretare. Concilierea şi arbitrajul conflictelor de muncă au devenit proceduri obligatorii în reglementarea conflictelor de muncă. Totuşi, legislaţia referitoare la convenţiile colective nu a fost suficientă pentru a cuprinde toate aspectele rezolvării conflictelor de muncă. Legile din anul 1986, 1989, 1993 au consolidat rolul comitetelor de întreprindere, în etapa prevenirii conflictelor, mai ales prin intervenţia lor în raport cu deciziile angajatorilor. Deplasarea de la negocierea pe ramură spre negocierea în întreprindere a fost dezbătută îndelung la nivel social, mai ales că aceasta a dus la declanşarea unor conflicte localizate dar dure. Acordul din 31 octombrie 1995 referitor la dezvoltarea negocierii colective a pus în aplicare noi modalităţi şi forme de negociere, precum înfiinţarea comisiile paritare pe ramură. 


Pe lâgă măsurile legislative, un rol esenţial a avut studiul conflictelor de muncă în Franţa, realizat mai ales de către Consiliul Economic şi Social. Acest demers a fost ca urmare a faptului că erau înregistrate statistic doar conflictele de muncă deschise, grevele. În acest context s-a decis îmbunătăţirea colectării datelor, a statisticilor pentru a permite elaborarea unor studii cantitative şi calitative, cu scopul de a elabora strategii cât mai adecvate. Studiile au abordat rolul şi efectele conflictelor care reprezintă un aspect important al vieţii sociale, fiind expresia opoziţiilor inerente care se manifestă între actorii economici şi sociali, ale căror interese, idei şi poziţii diferă în mod semnificativ. Conform concluziilor acestor studii, în general, conflictul de muncă desemnează un episod al relaţiilor de muncă în cadrul cărora raporturile dintre unul sau mai mulţi angajatori şi un grup de salariaţi se deteriorează din cauza unui dezacord important, dar nerezolvat. Opoziţia dintre angajator şi salariat se manifestă în principal în legătură cu repartiţia producţiei întreprinderiii, cu exercitarea conducerii
. Un conflict colectiv de muncă se exprimă în general prin grevă, salariaţii utilizând acest mijloc pentru a exprima nemulţumirea sau neliniştea şi doresc luarea în considerare a cererilor lor. Principala problemă este eficacitatea dispozitivelor de reglementare a conflictelor de muncă, diferitele forme de dialog social utilizate  şi negocierea colectivă, funcţionarea instituţiilor reprezentative ale părţilor aflate în conflict, elemente esenţiale în prevenirea şi rezolvarea conflictelor colective. 


Studiile au pus în evidenţă faptul că înclinarea spre conflict este mai mare în perioade cu şomaj scăzut şi de creştere economică. În perioade de şomaj ridicat şi restrângeri economice această tendinţă a scăzut considerabil, deşi riscul apariţiei unor conflicte nu dispare.


Studiul şi experienţa modurilor de prevenire şi rezolvare a conflictelor au arătat un puternic decalaj între dispozitivele instituţionale şi practica aplicării lor. Concluziile arată că dispozitivele prevăzute în Codul muncii, atât cele generale, cât şi cele reglementative, au fost puţin utilizate, apelându-se adesea la medierea judiciară care a fost recunoscută în jurului anului 1995. 


În Franţa funcţioneză mecanisme specifice de prevenire şi rezolvare a conflictelor conflictele individuale de muncă fiind în responsabilitatea consiliilor  prud’ hommes, iar conflictele colective de muncă sunt judecate de alte instanţe. Dincolo de dispoziţiile legale, există practici curente de mediere şi conciliere mult mai largi.


Concilierea facilitează relaţiile de comunicare între părţi şi creează o atmosferă mai destinsă de dialog pentru găsirea unui acord. Conciliatorul are drept scop favorizarea dialogului. Medierea implică o intervenţie mai activă a unei terţe părţi în dialog, aceasta putând să facă sugestii şi propuneri sau recomandări. În practică, diferenţele între ele sunt reduse. Un rol deosebit îl are medierea informală realizată de inspectorii muncii care au pe lângă funcţia de control şi pe cea de mediatori, ei cunoscând realitatea umană a locului de muncă. Legea din 11 februarie 1950 a inclus membrii corpului de inspecţie a muncii în procedura de conciliere. Prin Decretul din 24 novembre 1977 referitor la serviciile de muncă şi ocuparea forţei de muncă inspectorii au posibilitatea de a interveni mai activ în prevenirea conflictelor. Studiile arată că procedurile de prevenire a conflictelor, medierile şi concilierile, au avut în practică o eficacitate imediată relativ redusă. Efectele concilierii şi medierii se pot observa pe termen mediu şi lung, fiind necesară o practică durabilă a negocierii şi lucrului în comun. Specialiştii consideră că important este a pune în negociere problemele sociale autentice ale întreprinderilor şi ale fiecărui sector de activitate. Principiile generale referitoare la prevenirea conflictelor de muncă implică a ţine cont de interesele ambelor părţi aflate în conflict potenţial.  


De inspiraţie anglo-saxonă, procedura judiciară a medierii a fost considerată intermediară între conciliere şi arbitraj şi e cea mai nouă în reglementarea conflictelor de muncă. Se declanşează la iniţiativa părţilor de către autoritatea publică, mediatorul fiind ales de pe o listă cu înalţi funcţionari sau magistraţi, elaborată de ministerul muncii. Directiva europeană din 21 mai 2008 referitoare la aspecte legate de medierea civilă şi comercială defineşte medierea ca un proces structurat în care două sau mai multe părţi ale unui litigiu doresc voluntar să ajungă la un acord cu ajutorul unui mediator. Acest proces poate fi angajat de părţi, sugerat sau ordonat de o jurisdicţiesau prescrisă de legislaţia unui stat membru. Această directivă obligă statele membre ca aflate în situaţia de a preveni şi rezolva conflictele colective sau individuale, să prescrie în dreptul intern recursul la mediere. În Directivă se defineşte şi mediatorul ca având capacitatea de a conduce medierea cu eficacitate, imparţialitate, şi competenţă, în cadru deontologic précis, descris în Codul european de conduită al Madiatorului
, cu o formaţie iniţială şi continuă în domeniul tehnicilor de mediere. Organizarea profesiei de mediator este reglementată de fiecare stat. În aprilie 2002 a fost elaborată o Carte Verde referitoare la modalităţile alternative de rezolvare a conflictelor în dreptul civil şi comercial


Rapoartele Consiliului Economic şi Social francez conţin propuneri de constituire şi funcţionare a unor instanţe concentrate de reprezentare a personalului angajat, îmbunătăţirea informării economice şi sociale a delegaţiilor personalului, în cadrul comitetelor de întreprindere, pregătirea discuţiilor cu angajaţii.


 Referitor la dezvoltarea negocierii colective, care a apărut în legislaţie încă din anul 1919, se realizează perfecţionarea continuă a legislaţiei, conform noilor obiective şi forme ale conflictelor de muncă. Principiile generale se referă la îndeplinirea unor condiţii precum dorinţa explicită a părţilor de a negocia, integrând aspiraţiile salariaţilor şi realităţile întreprinderilor. Un rol major îl au organizaţiile sindicale şi patronale cu respectarea unor condiţii precum garantarea principiului accesului şi egalităţii accesului la informaţii, interlocutorii sociali să poată recurge la specialişti, să aibă cadre formate pentru negociere.  


Statul francez, ca garant al interesului general şi al drepturilor fundamentale ale cetăţenilor săi a avut un dublu rol: de a fixa cadrul negocierii colective şi, mai larg, al relaţiilor profesionale; de a elabora şi a aplica reglementările sociale, asigurând dialogul social. În acest context, a fost necesară concertarea între activitatea legislatorilor şi interlocutorilor sociali, prin proceduri de consultare, prealabile elaborării legislaţiei sociale, precum şi întărirea rolului Consiliului Economic şi Social în dialogul cu guvernul.
Prevederi legislative 


Principalele reglementări referitoare la conflictele de muncă sunt prevăzute în Constituţia franceză, în Codul Muncii, în convenţiile colective de muncă; în acordul naţional între sindicatele salariaţilor şi organizaţiile patronale dintr-o ramură profesională care conţin precizări suplimentare celor din Codul Muncii; în acordurile întreprinderilor, încheiate între angajator şi sindicatul din întreprindere; în contractul de muncă.


Prevederile din Codul Muncii includ referiri la principalii actori implicaţi în acest sistem de negociere şi rezolvare a conflictelor de muncă (consiliile proud`hommes, consiliile de întreprindere etc.), la procedurile de negociere colectivă. În ultimii ani a fost iniţiată o reformă a democraţiei sociale în acord cu schimbările produse la nivelul desemnării reprezentanţilor sindicatelor şi patronatelor, la măsurarea periodică a reprezentativităţii acestora. Legea din 5 martie 2014 referitoare la formarea profesională, ocuparea locurilor de muncă şi la democraţia socială
 a reprezentat o formă recentă de aplicare a acestor reforme importante realizate în ultimii ani
. Legea s-a inspirat din acordul naţional interprofesional din 14 decembrie 2013 şi prevede crearea unui cadru pentru determinarea reprezentativităţii patronale, ajustări ale reprezentativităţii sindicale (conform legii din 20 august 2008), prevederi legate de finanţarea organizaţiilor patronale şi sindicale, la transparenţa fondurilor şi a desemnării delegaţiilor sindicale, la  întărirea rolului inspectorilor muncii etc.



Un rol important l-a avut Decretul nr. 2014 – 406 din 16 aprilie 2014 referitor la atribuţiile ministrului muncii, pentru ocuparea forţei de muncă şi dialogului social în care se menţionează faptul că ministrul pregăteşte şi aplică regulile referitoare la politica guvernului în domeniul condiţiilor de muncă, negocierilor colective şi drepturilor salariaţilor, în colaborare cu ministrul afacerilor sociale şi sănătăţii.


Ministrul muncii François Rebsamen în discursul din Senat, ţinut în 29 aprilie 2014, s-a referit la reforma democraţiei sociale, în special, la reformarea funcţionării consiliilor proud`hommes, implicate în rezolvarea conflictelor de muncă individuale.
 El a precizat că principalele schimbări vor fi legate de modul de desemnare a consilierilor, ţinându-se cont de faptul că la alegerile organizate pentru desemnarea consilierilor proudhommes din ultimii ani au fost înregistrate participări scăzute, de la 60% în anul 1979 la 25,6% la alegerile din anul 2008. Modul de desemnare a consilierilor va fi schimbat până în anul 2015, fiind propuse mai multe variante: simplificarea votului, desemnarea consilierilor de către sindicate prin colegiu de alegători etc. Această reformă va completa cele două mari reforme realizate anterior: a sindicatelor în anul 2008 şi a reprezentării patronale în anul 2013. 


Criza economică din ultimii ani a determinat luarea unor măsuri legislative specifice, în special, Ordonanţa guvernului francez nr. 2014-326 din 12 martie 2014 referitoare la reforma prevenirii dificultăţilor întreprinderilor şi procedurilor colective care va intra în vigoare în iulie 2014 şi care vizează prevederile legate de securizarea locurilor de muncă în perioada lichidării judiciare, a disponibilizărilor etc. 


În Codul Muncii
, Cartea a IV-a, articolul L 1411, se face referire la rezolvarea conflictelor în cadrul consiliilor prud’hommes, care reprezintă o jurisdicţie electivă şi paritară, cu un număr egal de salariaţi şi angajatori. Conform L 1422-1 fiecare tribunal va include minimum un astfel de consiliu. 


În cadrul consiliului prud’hommes din întreprindere se constituie: un birou de judecată, din care fac parte, în număr egal, reprezentanţi ai salariaţilor şi ai angajatorului; un birou de conciliere care este format dintr-un consilier prud`homme al angajatorului şi un consilier prud`homme al salariaţilor. 


Conform art. L1441-1 al Codului muncii consilierii prud’hommes sunt aleşi de către alegătorii aflaţi pe listă, salariaţi, angajatori precum şi persoane în căutarea unui loc de muncă, inclusiv cei ce vor a fi pentru prima dată angajaţi, cu vârste de peste 16 ani. Ei sunt înscrişi pe liste electorale în colegiile, secţiile, comunele unde sunt arondaţi. Alegerile consilierilor prud’hommes se desfăşoară prin scrutin proporţional de listă, la o dată unică, stabilită prin decret. Scrutinul se desfăşoară în timpul programului de lucru, în primărie, fie în locuri apropiate sediului întreprinderii. Modul de desfăşurare a alegerilor se stabileşte prin decret, statul asigurând formarea ulterioară a consilierilor, aceasta fiind finanţată de stat. Angajatorii acordă consilierilor autorizări de absentare pentru formare, cu limită de 6 săptămâni, pe mandatul de 5 ani. Statutul consilierilor este stabilit prin art. L1442 care dă posibilitatea consilierilor să se ocupe de problemele de resort, stabilite prin decret. Procedurile de asistenţă, reprezentare, conciliere şi judecare sunt stabilite în art. L 1453. Rezolvarea litigiilor în consiliile prud`hommes este precizată în Cartea IV a părţii reglementative a Codului Muncii, articolul R1412, unde se menţionează că angajatorul şi salariatul pot aduce diferendele şi litigiile în faţa consiilor prud’hommes competente teritorial sau la locul de muncă. Conform articolului R1423 consiliul prud’hommes este format din secţii autonome (referitoare la încadrări, industrie, comerţ şi servicii comerciale, agricultură etc) şi activează în cadrul tribunalelor. Litigiile sunt repartizate prin ordin, pe secţiuni, în funcţie de domeniul de care acestea aparţin. 

Conform article L1453-2 din Codul Muncii, consilierii prud'hommes  nu îşi pot exercita misiunea de asistenţă sau mandatul de reprezentare decât în secţia sau în Camerele cărora le aparţin, după ce au fost mandataţi de Consiliul prud'hommes. Unul sau doi consilieri raportori pot fi desemnaţi pentru problema respectivă.. În articolul L1456-1 se menţionează că în caz de litigiu legat de disponibilizări pe motive economice, secţia sau Camera se reuneşte de urgenţă prin proceduri stabilite prin decret al Consiliului de stat. Conform articolului L1462-1, la deciziile consiliilor prud'hommes se poate face appel. 


Consiliul superior prud’hommes este un organism consultativ, care funcţionează pe lângă ministrul muncii şi ministrul justiţiei. Prin decret guvernamental se precizează competenţele, regulile de funcţionare ale acestuia.


În Partea a doua a Codului Muncii se face referire la relaţiile colective de muncă ale salariaţilor din întreprinderile de drept privat. În primul capitol, art.L2121-1 se face referire la reprezentativitatea sindicală care înseamnă îndeplinirea cumulativă a criteriilor legate de: respectarea valorilor republicane, independenţa, transparenţa financiară, o vechime de minimum doi ani în nicelul profesional şi geografic de activitate, un anume nivel de competenţă în negociere stabilit prin lege, influenţă determinată de experienţă şi activitatea depusă, efectivul aderenţilor şi cotizaţiilor. Dacă sindicatul sau organizaţia profesională nu este afiliată unui sindicat reprezentativ, autoritatea administrativă diligentă va face o anchetă de confirmare a îndeplinirii criteriilor. Capitolul 2 se referă la sindicatele reprezentative la nivelul întreprinderilor, grupului, ramurei, naţional şi interprofesional. 


În Cartea I referitoare la sindicatele profesionale se face referire la reprezentativitatea sindicală, iar în articolul L2122-1 că în întreprinderi sau instituţii organizaţiile reprezentative care satisfac criteriile articolului L. 2121-1 şi care au primit cel puţin 10 % din voturile exprimate în primul tur al alegerilor titularilor din comitetul de întreprindere sau delegaţia personalului, oricare ar fi numărul votanţilor. Reprezentativitatea sindicală la nivel de grup şi la nivelul ramurei profesionale, conform articolului L2122-4,  se asigură prin respectarea aceloraşi condiţii menţionate în articolele de la L. 2122-1 la L. 2122-3 ale Codului muncii. La nivel profesional este necesară o implantare teritorială echilibrată şi cel puţin 8% din voturile exprimate în primul tur al alegerilor titularilor din comitetul de întreprindere sau delegaţia personalului. În articolul L2122-6 se precizează că în ramurile din activitatea agricolă menţionate în L. 722-1 şi L. 722-20 din Codul rural reprezentativitatea este stabilită prin regulile statutare şi cotele stabilite în Camerele agricole departamentale. 


Conform articolului L2122-9, la nivel naţional şi interprofesional reprezentativitatea sindicatelor este asigurată dacă satisfac criteriile de la art. L. 2121-1 ; comune pentru ramurile industrie, construcţii, servicii; au primit cel puţin 8 % din voturile exprimate la nivel naţional şi interprofesional , în primul tur al ultimilor alegeri ale titularilor comitetelor de întreprindere sau delegaţii ale personalului.

În articolul L2122-10 al Codului muncii se menţionează că o confederaţie sindicală interprofesională naţională este reprezentativă la nivelul personalului relevant colegiilor electorale în care se prezintă candidaturile. Trebuie respectate criteriile art. L. 2121-1 şi L2122-9; cel puţin 8 % din voturile exprimate în cadrul colegiilor. Conform art. L2122-10-1 introdus în anul 2010, se realizează măsurarea audienţei sindicatelor în întreprinderile cu  peste 11 angajaţi prin scrutin organizat la nivel regional, odata la patru ani, în condiţii fixate prin decret. Alegători sunt salariaţii existenţi la data de 31 decembrie anul în curs, cu contract de muncă, cu vârste de peste 16 ani, fără alte limitări, lista fiind întocmită de o autoritate competentă a statului. În caz de nereguli, orice persoană poate sesiza instanţa judiciară făcând contestaţie. În anul 2014, prin legea nr. 2014-288 din 5 martie 2014 ,  au fost făcute unele modificări prin art. L2122-10-6 în care se precizează că organizaţiile sindicale ale salariaţilor care satisfac criteriile respectării valorilor republicane, independenţei, transparenţei financiare, legal constituite, după cel puţin doi ani, ca şi cele reprezentative la nivel naţional şi interprofesional se declară candidaţi la serviciul ministrului muncii, în condiţiile stabilite prin decret, scrutinul având loc prin vot electronic şi prin corespondenţă, condiţiile votului fiind stabilite prin decret. Angajatorul trebuie să asigure salariaţilor timpul pentru a vota, timpul de votare fiind considerat timp de lucru. Conform articolului L2122-10-10 exercitarea de către salariaţi a funcţiei de delegat, mandatar în organizaţiile sindicale se face în timpul programului, fiind plătit normal şi nu pot fi sancţionaţi din acesastă cauză.

Titlul V se referă la reprezentativitatea patronală, iar în articolul L2151-1 al Codului muncii se face referire la criteriile cumulative referitoare la: respectarea valorilor republicane, independenţei, transparenţei financiare, o vechime minimă de 2 ani în câmpul profesional şi geografic acoperit de negocieri, măsurată de la data depunerii legale a statutului; influenţă dată de activitate şi experienţă; audienţă care se măsoară în funcţie de numărul întreprinderilor aderente şi conform negocierilor. Candidaturile se declară conform reglementărilor în domeniu, declarând numărul întreprinderilor care au aderat şi numărul celor angajaţi.


Conform articolului L2152-1, introdus în anul 2014 prin legea nr. 2014-288 din 5 martie 2014, la nivelul ramurei profesionale, reprezentativitatea patronală se asigură printr-o implantare teritorială echilibrată, prin respectarea criteriilor menţionate în art. L. 2151-1; obţin cel puţin 8% din votul întreprinderilor care au aderat, au depus candidaturile conform legii. Numărul întreprinderilor care au aderat la aceste organizaţii este verificat de un inspector, iar verificarea audienţei lor se verifică odată la patru ani.


În ramurile agricole, menţionate în art. L. 722-1 al Codului rural, pragul de voturi este stabilit la nivel naţional, în ramurile respective. 


Reprezentativitatea la nivel naţional şi multi-profesional, conform art. L2152-2 este asigurată prin respectarea art. L. 2151-1; dacă organizaţiile aderente sunt reprezentative în cel puţin 10 ramuri profesionale din activitatea agricolă respectivă sau a profesiunilor liberale definite prin legea nr. 2012-387 din 22 martie 2012 în acest domeniu; cu aderenţi din cel puţin 15 întreprinderi relevante în trei câmpuri de activitate specifice; cu o implantare teritorială acoperind o treime din teritoriul naţional, fie departamental, fie la nivel regional. Conform legii nr.2014-288 din 5 martie 2014, prima măsurare a audienţei organizaţiilor profesionale ale angajatorilor la nivelul ramurei profesionale şi la nivel naţional şi interprofesional va avea loc în anul 2017.

Conform art. L2152-3 orice participare a unei organizaţii la o negociere la nivel naţional şi interprofesional este anunţată în prealabil la nivel naţional şi multi-profesional, comunicându-se obiectivele şi, ulterior, rezultatele acesteia.


În art. L2152-6 se precizează că după avizul Înaltului Consiliu al dialogului social, ministrul muncii aprobă lista organizaţiilor profesionale ale angajatorilor recunoscute ca reprezentative pe fiecare ramură profesională la nivel naţional şi interprofesional care vor fi măsurate la un interval stabilit prin lege.  

Cartea a doua a Codului Muncii, Titlul III se referă la negocierea colectivă pentru încheierea convenţiilor şi acordurilor de muncă. În Titlul IV se face referire la domeniile şi periodicitatea negocierii obligatorii, precizându-se la art. L2241 că organizaţiile cu convenţii de ramură sau acorduri profesionale se reunesc cel puţin odată pe an pentru a negocia salariile în funcţie de previziunile economice şi salariul minim.


În Cartea III se face referire la instituţiile reprezentative ale personalului precizându-se în Titlul I, articolele L 2311-L.2315, numărul şi modul de alegere al delegaţiilor personalului. 


În Titlul II sunt menţionate prevederile referitoare la consiliile de întreprindere care, conform art. L2323, au misiuni de informare şi consultare în legătură cu situaţia şi deciziile luate de întreprindere şi cu interesele angajaţilor săi. Ele se constituie în toate întreprinderile care au mai mult de 50 de angajaţi, membrii lor fiind aleşi cu majoritate de voturi, prin încheierea unui acord între angajator şi consiliile de întreprindere. Pentru a da aviz motivat, consiliul de întreprindere are nevoie de informaţii precise şi transmise în scris de angajator. Conform art. L2323, membrii comitetului pot sesiza instanţa dacă consideră că aceste informaţii nu sunt suficiente, iar judecătorul trebuie să răspundă în interval de 8 zile. 


În Titlurile IV,V şi VI se fac referiri la comitetul de întreprindere european, din întreprinderile de dimensiune comunitară, comitetele din societăţile europene, din societăţi cooperative europene, din societăţile rezultate prin fuziuni transfrontaliere, prevederi menţionate în articolul  L 2341-L2361. Întreprinderile de dimensiune comunitară sunt cele cu cel puţin 1000 de salariaţi în statele membre ale Comunităţii europene sau în Spaţiul economic european şi care are cel puţin o instituţie angajatoare de cel puţin 150 salariaţi în cel puţin două state membre, cu sediul social în Franţa. În momentul declanşării conflictelor, în cazul întreprinderilor de dimensiune comunitară se deschid negocieri conform L. 2342-1, din proprie iniţiativă sau la solicitarea scrisă a cel puţin o sută de salariaţi sau a reprezentanţilor lor din cel puţin două întreprinderi, situate în cel puţin două state membre. Dialogul cu salariaţii se realizează pe baza unor informaţii comunicate în prealabil, în termen rezonabil, cu conţinut precis, legat de incidenţa posibilă a măsurilor propuse a fi luate la nivel transnaţional. Informarea şi consultarea comitetului de întreprindere european vor fi articulate cu cele ale altor instituţii reprezentative. 


Procedurile de reglementare a conflictelor colective includ procedura de conciliere precizată în art. L2522. Dacă prin aplicarea procedurilor precizate în acorduri colective de muncă la nivelul întreprinderii nu se ajunge la rezolvarea conflictelor, ele ajung în faţa comisiei naţionale sau regionale de conciliere. Dacă acest conflinct vizeză revizuirea unei convenţii de ramură, a unui acord profesional sau interprofesional, ministrul de resort se poate implica direct în procedura ulterioară de mediere. Părţile apar în faţa comisiei de conciliere printr-un reprezentant numit de ele. În timpul şedinţei, preşedintele comisiei consemnează în proces verbal dacă s-a ajuns la un acord sau dezacord şi punctele asupra cărora s-a convenit sau nu. Dacă procedura de conciliere eşuează, conflictul intră în procedură de mediere sau de arbitraj. În art. L2522-7 se precizează că Comisiile de conciliere naţionale sau regionale cuprind reprezentanţi ai organizaţiilor reprezentative ai angajatorilor şi ale salariaţilor, în număr egal, precum şi reprezentanţi ai autorităţilor publice al căror număr nu poate depăşi o treime din totalul membrilor comisiei. În cadrul comisiilor regionale de conciliere se constituie comisii departamentale care au aceeaşi componenţă ca şi cele regionale. Prin decret se precizează modalităţile de aplicare ale prevederilor din acest capitol.


Conform art. R2522 -1 procedura de conciliere într-un conflict colectiv de muncă include notificarea din partea diligentă către prefect care, în legătură cu inspectorul muncii competent, intervine în vederea obţinerii unei soluţii amiabile. Procedurile de conciliere, altele decât cele prevăzute în contract, sunt angajate fie de una din părţi, fie de ministrul muncii, fie de prefect.


Comisia naţională de conciliere are sediul la ministerul muncii şi are competenţe în conflictele colective de muncă de nivel naţional sau existente în mai multe regiuni, precum şi în conflicte importante în legătură cu care este sesizată. Ea cuprinde ministrul muncii, un reprezentant al ministerului economiei, cinci reprezentanţi ai angajatorilor şi cinci reprezentanţi ai salariaţilor. Din comisiile regionale de conciliere fac parte prefectul regiunii sau departamentului, cinci reprezentanţi ai angajatorilor şi cinci reprezentanţi ai salariaţilor

În dispoziţiile penale, se menţionează că încălcarea procedurilor de concilere se amendează cu 3 750 euro.


Conform art. L. 2523, procedura de mediere poate fi angajată de preşedintele comisiei de concilere care invită părţile să desemneze un mediator, într-un interval de timp determinat, cu scopul reglementării amiabile a conflictului. Această procedură poate fi angajată, de asemenea, de o autoritate administrativă la cererea scrisă şi motivată a părţilor sau din proprie iniţiativă. Dacă părţile nu pot alege un mediator, acesta este desemnat de autoritatea administrativă de pe o listă de mediatori consideraţi ca având competenţă economică şi socială. Procedura de mediere precizată la art. 2523-4 prevede că mediatorul convoacă părţile şi le supune atenţiei o propunere de rezolvare a conflictelor, sub forma unei recomandări motivate, pentru un interval de o lună. Perioada poate fi prelungită cu acordul părţilor. Dacă mediatorul observă că aceste conflicte se datorează necunoaşterii unor prevederi legale sau a conţinutului unor acorduri, supune conflictul unei jurisdicţii competente sau unei proceduri contractuale de arbitraj. În termenul prevăzut, părţile trebuie să notifice motivat mediatorului dacă acceptă sau respectă propunerile, iar în termen de 8 zile mediatorul constată acordul sau dezacordul părţilor. În caz de eşec al medierii, în termen de 48 de ore, mediatorul comunică ministrului muncii textul recomandării motivate şi semnate, însoţite de un raport asupra diferendului ca şi respingerile motivate ale părţilor adresate mediatorului. Concluziile recomandării mediatorului, respingerile părţilor, ca şi motivaţiile sunt făcute publice, în termen de trei luni, ministrului muncii. Conform art. 2523-8, când una din părţi nu se prezintă, fără motiv legitim, mediatorul elaborează un raport înaintat autorităţii administrative care îl transmite procurorului Republicii. Când mediatorul nu primeşte datele solicitate acesta elaborează un raport autorităţii administrative care îl transmite procurorului Republicii.


În capitolul IV se face referire la arbitraj, în art. L2524 precizându-se că acordul colectiv de muncă şi convenţia pot prevede procedura arbitrajului şi a stabilirii unei liste de arbitrii întocmite de părţi, de comun acord. Dacă acordul colectiv de muncă şi convenţia nu prevăd procedura arbitrajului, părţile interesate pot decide de comun acord să supună arbitrajului conflictele nerezolvate prin procedurile de conciliere sau mediere. Arbitrul este ales de părţi, prin acord comun. Dacă acest conflict este supus arbitrajului, elementele utilizate în procedurile anterioare ale concilieriisau medierii sunt înaintate arbitrului. Arbitrul nu se poate pronunţa asupra altor obiecte decât cele determinate prin procesul verbal de neconciliere sau de propunerea mediatorului. El se pronunţă referitor la conflicte din punctul de vedere al respectării şi interpretării legilor, regulamentelor, convenţiilor colective sau acordurilor în vigoare. Acordurile sau deciziile arbitrale au acelaşi efect ca şi convenţiile şi acordurile colective de muncă. Deciziile arbitrale sunt motivate şi nu pot face obiectul unui recurs decât pentru exces de putere sau încălcare a legii, în faţa Curţii superioare de arbitraj. Dacă în cadrul Curţii de arbitraj decizia arbitrală este anulată, se desemnează un alt raportor.HYPERLINK "http://www.legifrance.gouv.fr/affichCacheMenu.do?type="

Referitor la relaţiile colective de muncă, în articolul L 2122-11 al Codului Muncii este menţionat Înaltul Consiliu al Dialogului Social, ca instanţă supremă de realizare a dialogului social, creată prin Decretul nr.2008-1163 din 13 noiembrie 2008. Conform articolului R2122 din partea reglementativă el este format din: cinci reprezentanţi ai organizaţiilor naţionale sindicale a salariaţilor şi ai sindicatelor interprofesionale şi, în mod egal, reprezentanţi ai organizaţiilor reprezentative ale angajatorilor la nivel naţional desemnaţi de către aceste organizaţii, plus reprezentanţii supleanţi în număr egal cu cel al titularilor sunt desemnaţi în aceleaşi condiţii şi întră în activitate doar în absenţa titularilor;  trei reprezentanţi ai ministrului muncii; trei persoane calificate în domeniu propuşi de ministrul muncii. Membrii Înaltului Consiliu al Dialogului Social sunt numiţi de Primul-ministru pentru o durată de cinci ani. Înaltul Consiliu al Dialogului Social se reuneşte la convocarea ministrului muncii din propria sa iniţiativă sau la cererea a jumătate sau mai mult din numărul reprezentanţilor organizaţiilor sindicale a salariaţilor şi angajatorilor. El audiază orice organizaţie sindicală naţională interprofesională a salariaţilor care solicită acest lucru. Secretariatul Înaltului Consiliu al Dialogului Social este asigurat de de serviciile ministerului muncii. 


Conform prevederilor legale, în conflictele de muncă sunt implicate reglementări prevăzute de Codul Muncii şi de Codul Civil, existând medierea judiciară şi extra-judiciară care se pot aplica în funcţie de contextul social şi juridic. Consiliul Economic şi Social a optat pentru limitarea medierilor judiciare considerând mai eficiente formele de mediere şi negociere concrete, directe între partenerii sociali, eventual prin implicarea inspectorului muncii prevăzută de art. R. 523-1 a Codului Muncii. Conform acestor precizări, orice conflict colectiv de muncă este notificat imediat prefectului care, în legătură cu inspectorul muncii competent în căutarea unei soluţii amiabile, acesta având, conform decretului din 24 noiembrie 1977, un rol de consiliere şi de conciliere în vederea prevenirii şi reglementării conflictelor. Aceasta a constituit o practică mai veche şi caracteristică, specifică funcţiei exercitate de inspectorul muncii, deşi nu este înscrisă în Cartea V a Codului Muncii.


Pe lângă procedurile de conciliere, mediere şi arbitraj prevăzute de Codul Muncii au intrat în acţiune şi intervenţia informală a reprezentanţilor administraţiei: prefectura, departamentele de muncă, autorităţile centrale, chiar parlamentarii din circumscripţiile respective.


În Cartea a V-a a Codului Muncii sunt menţionate prevederile referitoare la conflictele colective, cu referire la exercitarea dreptului la grevă şi procedurile de reglementare a conflictelor colective (art. L2521-L2525). Prevederile se aplică angajatorilor de drept privat şi salariaţilor, fiind aplicabile şi instituţiilor publice cu caracter industrial şi comercial, celor publice care oferă servicii cu caracter administrativ şi industrial, commercial, care au personal angajate în condiţii de drept privat. Conflictele colective dintre salariaţi şi angajatori fac obiectul negocierilor dacă acestea sunt prevăzute în acorduri sau la iniţiativa părţilor.


Sectorul public a constituit un caz specific, reglementat de  Legea din 31 iulie 1963, care a instituit necesitatea unui preaviz de grevă cu scopul de a obţine o rezolvarea înainte de declanşarea grevei împreună cu sindicatul, fiind inutilă prezenţa unui consilier sau mediator. În domeniul prevenirii conflictelor colectivelor de muncă au fost experimentate practici diverse precum crearea unor dispozitive de alertă sau alarmă socială pentru anumite sectoare de activitate din sectorul public. 


În sectorul public se aplică dispoziţii specifice, prevăzute în Codul muncii. Reglementările se aplică angajaţilor autorităţilor de stat departamentale, regionale, comunale; din întreprinderi, organisme şi instituţii publice sau private dacă ele gestionează servicii publice în localităţi cu peste 100 000 locuitori. Conform articolului L2512-2 dacă în aceste tipuri de instituţii şi întreprinderi se va exercita dreptul la grevă, se dă în prealabil,  un preaviz conducerii din partea organizaţiei sindicale reprezentative la nivel naţional, în categoria profesională respectivă sau în întreprindere, organismul sau serviciul respectiv. Se precizează motivele recurgerii la grevă. În timpul preavizului, de 5 zile, se defăşoară negocieri cu conducerea , precizându-se spaţiul, durata acestora.


În Cartea V referitoare la conflictele colective de muncă se face referire în Titlul I, art. L2511-1 la exercitarea dreptului la grevă care nu poate justifica desfacerea contractului de muncă  sau la vreo altă măsură discriminatorie în domeniu salarial sau în acordarea drepturilor sociale. 


În cazul încetării lucrului, conform art. L2512-3 , ora de încetare a activităţii trebuie să fie aceeaşi pentru toate categoriile salariaţilor interesaţi. Nerespectarea acestor condiţii duce la aplicarea unor sancţiuni, informând părţile. Conform prevederilor legii nr. 82-889 din 19 octombrie 1982, absenţa de la locul de muncă implică reţinerea salariului corespunzător şi completărilor lui altele decât cele acordate ca drepturi familiale. 


Aplicarea dreptului la grevă implică respectarea unor reguli referitoare la organizarea pichetelor de grevă, ocuparea sediilor cu violarea drepturilor la muncă a celor care nu participă la grevă. Responsabilitatea exercitării acestui drept se manifestă prin întreruperea contractului de muncă pe perioada grevei care nu poate fi întrerupt decât pentru abateri grave. Conform jurisprudenţei Curţii de Casaţie franceze, în sectorul privat greva este o întrerupere totală, colectivă şi concertată a lucrului în vederea îndeplinirii unor revendicări profesionale.


Fişele juridice şi practice
 referitoare la declanşarea grevei menţionează că în sectorul public este obligatorie informarea prealabilă a angajatorului în legătură cu revendicările solicitate, iar salariaţii nu sunt obligaţi să aştepte dacă acesta respinge revendicările. 


În domeniul privat, preavizul de declanşare a grevei dat angajatorului este facultativ, lucrătorii putând declanşa greva în orice moment, conform dreptului la grevă recunoscut constituţional. În acest context, în niciun contract colectiv de muncă nu se poate impune acordarea unui preaviz. 


Protecţia salariatului grevist este asigurată conform articolului L. 522-1 din Codul muncii care precizează că acesta îşi păstrează locul de muncă, iar contractul de muncă se suspendă doar pe perioada grevei, inclusiv. Conform deciziilor Curţii de Casaţie, se suspendă şi regulamentul de ordine interioară sau orice altă notă de serviciu. Angajatorul nu poate aplica nicio sancţiune disciplinară şi nu poate disponibiliza grevistul. De cealalţă parte, grevistul nu poate lucra în timpul grevei la alt loc de muncă decât sub riscul de a pierde locul de muncă din întreprinderea unde s-a declanşat greva, prin desfacerea contractului de muncă. 


Greva nu suspendă mandatul reprezentativ al celor care reprezintă personalul şi lasă acestora libertatea de mişcare pentru exercitarea mandatului lor.


Greva implică suspendarea plăţii salariului de către angajator, deşi acordul încheiat la închiderea grevei poate prevede plata acestuia, conform art. 2044 Cod civil. Salariul este redus numai proporţional cu durata grevei, orice depăşire fiind interpretată ca o sancţiune. La solicitarea angajatorului, în timpul grevei, se poate efectua un serviciu minim care trebuie remunerat. Misiunile îndeplinite de reprezentanţii salariaţilor pe timpul grevei trebuie plătite de angajator. 


Referitor la ocuparea de către lucrători a întreprinderii în timpul grevei, conform deciziilor Curţii de casaţie franceze, se face precizarea că dreptul la grevă nu implică a dispune în mod arbitrar de localul întreprinderii, ocupând localul nici de a împiedica activitatea angajaţilor care nu participă la grevă. Acestea pot fi considerate ilicite şi se poate decide expulzarea greviştilor din sediul întreprinderii, prin ordonanţă de expulzare emisă de o autoritate publică, fie primărie fie prefectură. Refuzul aplicării expulzării de către grevişti poate atrage disponibilizarea sau plata unor daune.


Pichetele de grevă organizate în faţa întreprinderii nu reprezintă un abuz, ci doar în situaţia în care acestea împiedică accesul la locul de muncă a celor care continuă activitatea.
AUSTRIA
În Austria, sindicatele au o tradiţie îndelungată. Există o singură confederație sindicală (Österreichischer Gewerkschaftsbund - ÖGB, fondată în 1945), din care fac parte aproximativ 1,4 milioane de angajaţi. Deşi nu este afiliată unui anumit partid, ÖGB are totuşi legături politice puternice prin intermediul sistemului propriu de grupări politice, care deţin drepturi formale în structura sindicală. 

Afilierea la sindicate este voluntară. Sindicatele reprezintă interesele politice, economice şi sociale ale angajaţilor în relaţia cu angajatorii, Guvernul şi partidele politice. Sarcinile ÖGB includ negocierea acordurilor colective de muncă, punerea în aplicare a măsurilor sociale avantajoase, garantarea standardelor sociale, protecţia salariilor reale, consultarea membrilor conform legii, etc.

Reprezentarea angajaţilor se realizează prin intermediul consiliilor lucrătorilor, care, potrivit legii, pot fi înfiinţate în orice organizaţie lucrativă, cu cel puţin 5 angajaţi în mod constant; în practică, aceste consilii se înfiinţează în cadrul organizaţiilor cu număr mare de angajaţi. Consiliile au drepturi importante, precum dreptul la informare, dreptul la consultare şi, în anumite domenii, drept de veto. Rolul principal al consiliului este de a reprezenta forţa de muncă în relaţia cu angajatorul, fiind ales de angajaţi şi compus exclusiv din angajaţi.

Camerele de Muncă (Arbeitskammer – AK) reprezintă aproximativ 3 milioane de angajaţi în toată Austria. Calitatea de membru este obligatorie, iar contribuţia la Camera de Muncă (Arbeiterkammerumlage) este dedusă automat din salariu şi se ridică la 0,5% din salariul brut. Camera de Muncă reprezintă interesele sociale, economice şi politice ale angajaţilor în relaţia acestora cu angajatorii, Guvernul şi partidele. 

Printre serviciile oferite direct angajaţilor se numără consilierea privind legislaţia în domeniul muncii, reprezentarea juridică în instanţa de muncă şi asigurări sociale, protecţia angajaţilor, a ucenicilor şi tinerilor, consiliere în materie de asigurări sociale şi de contabilitate a salariilor şi în materie fiscală, protecţia consumatorului, oferirea unui număr mare de măsuri de formare profesională etc. 

Camera de Muncă operează prin intermediul organizaţiilor provinciale, care sunt grupate în Camera Federală. Camera de Muncă are, de asemenea, influenţă politică în Austria şi este un pilon important al parteneriatului economic şi social. 

Conflictele individuale

În Austria, dreptul individual de muncă şi litigiile de muncă intră în sfera de competenţă a instanţelor de drept comun. Competenţa în primă instanţă este deţinută de instanţele de Land (Landesgerichte). Fiecare dintre acestea acţionează ca o instanţă de muncă şi securitate socială (Arbeits-und Sozialgericht), pe lângă alte domenii de competenţă (cu excepţia land-ului Viena, care are o instanţă specială de muncă şi securitate socială). Instanţele de apel sunt patru mari instanţe de land (Oberlandesgerichte), iar ultima instanţă este Curtea Supremă de Justiţie (Oberster Gerichtshof - OGH). Instanţele de muncă şi securitate socială sunt competente să se pronunţe cu privire la toate litigiile care decurg din dreptul muncii, inclusiv dispute privind contractele de muncă, plata, condiţiile de muncă, orice formă de discriminare, concedierea abuzivă etc., precum şi asupra tuturor cererilor de beneficii care decurg din dreptul securităţii sociale. Cu toate acestea, litigiile individuale de muncă pot fi luate în considerare de instanţa de judecată numai în cazul în care acestea apar din raporturi de muncă de drept privat. În conformitate cu aceasta, toţi angajaţii (cu excepţia funcţionarilor publici de carieră care beneficiază de protecţie împotriva concedierii) au dreptul de a introduce în instanţă astfel de cazuri.
 

Comparativ cu aceste mecanisme jurisdicţionale, metodele de soluţionare alternativă a litigiilor (ADR) nu figurează preponderent în sistemul juridic austriac de soluţionare a litigiilor individuale de muncă. Într-o anumită măsură, acest lucru poate fi explicat prin structura pronunţat "corportatistă" a relaţiilor de muncă austriece. Pe de altă parte, acest corporatism se manifestă prin faptul că interesele angajaţilor sunt reprezentate simultan de două tipuri de organizaţii, respectiv sindicatele şi Camera de Muncă.

 În cazul unui litigiu individual de muncă, angajatul în cauză - în special în cazul în care în compania angajatorului nu există un consiliu al lucrătorilor – va contacta, în mod normal, fie sindicatul al cărui membru este, fie Camera de Muncă (al cărei membru este, în mod obligatoriu, orice angajat din sectorul privat) pentru obţinerea de informaţii, pentru consiliere şi, eventual, pentru asistenţă în procedurile judiciare. În special Camera de Muncă este specializată în furnizarea serviciilor de consiliere individuală şi asistenţă, având, anual, sute de mii de contacte cu angajaţii care doresc consultanţă juridică în toate aspectele legate de dreptul muncii. În practică, în cele mai multe cazuri de conflict individual de muncă, Camera de Muncă sau sindicatul încearcă să intervină prin contactarea angajatorului, pentru a nu se ajunge în faţa instanţelor. În cele mai multe cazuri, intervenţiile informale de soluţionare în afara instanţei au avut succes. În Austria, metodele ADR, deşi nu sunt prevăzute de lege, pot lua forma concilierii sau medierii şi joacă un rol important în soluţionarea conflictelor individuale de muncă.

Procedurile ADR sunt prevăzute fie prin statut, fie prin protocoale cu caracter obligatoriu, în următoarele situaţii:

• în baza dreptului de co-determinare la nivel de companie, în mod frecvent, conducerea şi comitetul de întreprindere (în special în companiile mari) încheie acorduri de lucru (Betriebsvereinbarung) în care pot prevedea proceduri alternative de soluţionare a conflictelor. Astfel de acorduri de lucru pot prevedea ca, în anumite situaţii (de exemplu, implementarea unor măsuri de monitorizare de către conducere, proceduri de evaluare a personalităţii, designul locului de muncă, acţiuni pozitive pentru femei, acţiuni de echilibrare loc de muncă - viaţă personală, salarizarea în funcţie de performanţă, transferul de personal etc.), o terţă parte să aibă misiunea concilierii sau medierii. Uneori, sunt înfiinţate comisii speciale bi-partite, iar o terţă parte este invitată să acţioneze ca şi conciliator sau mediator. În astfel de cazuri, metodele ADR sunt stabilite prin acord voluntar de cele două părţi, la nivel de companie.

• în cazurile de discriminare a angajaţilor pe motiv de handicap, legislaţia prevede o procedură de conciliere în afara instanţei. Procedura este declanşată atunci când angajatul discriminat înaintează o cerere de conciliere către Biroul Federal pentru Protecţie Socială (Bundessozialamt - BSA). La solicitarea a cel puţin uneia dintre părţile aflate în conflict,  poate fi utilizată medierea. Dacă concilierea/medierea nu conduc la o înţelegere, atunci partea vătămată se poate adresa instanţei de judecată.

• în cazul în care angajatorul doreşte să rezilieze unilateral un contract de ucenicie, acesta este obligat să iniţieze o procedură de mediere, în cazul în care nu există motiv solid pentru concediere, în conformitate cu legea. Procedura prevede ca angajatorul să trimită o notificare scrisă atât unităţii de ucenici (Lehrlingsstelle) a Camerei Economice Federale din Austria (Wirtschaftskammer Österreich - WKÖ), precum şi consiliului lucrătorilor şi/sau consiliului tinerilor muncitori (Jugendvertrauensrat ). WKÖ, la rândul său, trebuie să informeze Camera de Muncă într-o anumită perioadă de timp. Ulterior, angajatorul care intenţionează să pună capăt contractului de ucenicie înainte de terminarea perioadei de formare profesională, trebuie să propună un mediator şi, în caz de refuz al ucenicului, alţi doi mediatori suplimentari, dintre care ucenicul trebuie să accepte obligatoriu unul. Rezultatul procedurii de mediere ar putea fi continuarea contractului de ucenicie sau rezilierea prin decizie unilaterală sau de comun acord.

• în plus, în cazul conflictelor care decurg din contracte de ucenicie, părţile la acordurile colective pot să înfiinţeze comisii speciale de arbitraj pentru a se pronunţa cu privire la situaţiile în care părţile aflate în conflict nu au reuşit să ajungă la o înţelegere.
Conflictele colective
 
Sintagma desemnează orice formă de confruntare contradictorială pe tema salariului, a altor termeni sau condiţii de muncă, între angajatori individuali sau organizaţii patronale, pe de o parte, şi sindicate sau grupuri de salariaţi, pe de altă parte. Formele de acţiune utilizate în astfel de litigii includ greva, oprirea lucrului şi (eventual) boicotul. În teoria dreptului, se fac distincţii între: grevă, greva economică (wirtschaftlicher Streik), greva politică (politischer Streik), greva neoficială (wilder Streik), greva selectivă (Schwerpunktstreik), greva-simbolică, folosită ca avertisment (Warnstreik) și greva parţială (Teilstreik); în cazul blocajului, între blocaj ofensiv, prin iniţierea unui litigiu (Angriffsaussperrung) şi blocaj  defensiv, ca reacţie la o grevă (Abwehraussperrung). 
În condiţiile în care puţine dispute industriale apar în Austria, însăşi abordarea de către un expert este, în esenţă, teoretică. Din punct de vedere juridic, nu există principii clare de stabilire sau evaluare a legalităţii şi consecinţelor şi, mai important, nu există nicio instanţă supremă în materie.
 
Legitimitatea unei greve, ca mijloc de protest al angajaţilor (Kampfmittel) se deduce, nu în ultimul rând, din prevederile legale care asigură imparţialitatea statului (în special în ce priveşte dreptul beneficiarilor de ajutor de şomaj de a refuza ofertele de locuri de muncă puse la dispoziţie de Serviciul de Ocupare a Forţei de Muncă). Această interpretare a legitimităţii se aplică numai grevelor percepute, şi de angajaţii înşişi, ca acţiuni colective (Gesamtaktion). 

Cu privire la participarea unui angajat într-o grevă, legislaţia în vigoare prevede că o astfel de participare reprezintă o încălcare a clauzelor contractului, cu excepţia cazului în care angajatul în cauză a notificat angajatorului motivul de reziliere a contractului. Prin urmare, concedierea unui angajat participant la grevă este, în general, considerată ca fiind legală. În practică, acest punct de vedere nu este susţinut, deoarece, în caz de grevă iniţiată sau sprijinită de Federaţia Sindicatelor din Austria (ÖGB), ori de unul dintre sindicatele afiliate, uniunea sindicală are puterea de facto de a impune includerea în soluţionarea grevei a clauzelor care interzic orice formă de represalii asupra participanţilor sau care prevăd restabilirea clauzelor care au fost respinse (Massregelungsverbot).

Comparativ cu standardele internaţionale, Austria (ca şi Elveţia) a avut, mult timp, cele mai mici statistici în materie de grevă, în ceea ce priveşte numărul de ore de muncă pierdute şi numărul de angajaţi implicaţi, iar frecvenţa disputelor de muncă a fost extrem de scăzută. 

GERMANIA

Legislaţia muncii
 din Germania (numeroasele acte normative nu au fost unificate într-un cod) garantează negocierea şi stabilirea drepturilor salariale şi a condiţiilor de muncă de către organizaţiile angajaţilor şi ale angajatorilor, în mod independent faţă de stat. Autonomia negocierii este reglementată în art.9 (Libertatea de asociere. Interzicerea măsurilor împo​triva mişcărilor muncitoreşti) al Constituţiei Germaniei: (3) Dreptul de a întemeia asociaţii pentru protecţia şi ameliorarea condiţiilor de muncă şi a condiţiilor economice este garantat pentru fiecare în parte şi pentru toate profe​siunile. Convenţiile care urmăresc să limiteze sau să îm​piedice acest drept sunt nule, iar măsurile luate în acest sens sunt ilegale. Măsurile din art.12a, art.35 par.(2) şi (3), art.78a, par.(4) şi art.91 nu pot fi luate împotriva mişcărilor muncitoreşti care urmăresc protecţia şi ameliorarea condiţiilor de mun​că şi a condiţiilor economice ale organizaţiilor în sensul prevederii (1).
În Germania, cele mai mari opt sindicate comerciale au format împreună Federaţia Sindicatelor Germane din domeniul comerţului (Deutscher Gewerkschaftsbund – DGB). Statutul de membru al unui sindicat este voluntar. Sindicatele negociază contractele colective cu angajatorii, în special în ceea ce priveşte plata, programul de lucru şi concedierea.

În cazul unui litigiu de muncă, sindicatele pot să organizeze grevă şi îi plătesc pe membrii lor pe întreaga durată a grevei. Sindicatele sprijină înfiinţarea comitetelor de întreprindere şi, de asemenea, sprijină angajaţii în conflictele cu angajatorul şi îi reprezintă în litigiile cu acesta. Membrii de sindicat se bucură de protecţie juridică gratuită în litigiile legate de dreptul muncii şi legislaţia socială. Unele sindicate, de asemenea, asigură diverse activităţi gratuite pentru petrecerea timpului liber sau asigurare în caz de accident.

Cu toate că, teoretic, contractele colective de muncă pot fi încheiate între sindicate şi angajatorii individuali, modelul urmat în practică este negocierea contractului la nivel de ramură, încheiat între sindicate, pe de o parte, şi patronate, pe de altă parte.  Sindicatele sunt organizate în industrie în conformitate cu principiul organizaţiei industriale. Acest lucru înseamnă că, în principal, există un singur sindicat pentru fiecare sector de activitate. În prezent, există opt sindicate afiliate la Federaţia Sindicatelor Germane. Pentru ca să acopere o gamă largă de operaţiuni, sindicatele acoperă diferite sectoare. De exemplu, sindicatul lucrătorilor în metal acoperă industria de automobile, pe cea electrică, pe cea electronică, industria construcţiilor civile şi industria navală. Acolo unde există îndoială cu privire la sindicatul care este responsabil pentru o anume activitate, Federaţia emite o hotărâre proprie pentru a evita orice suprapunere de sarcini sau concurenţa. Toate sindicatele sunt organizate la nivel naţional, cu subdiviziuni la nivel regional şi local. În această structură centralizată, cu putere de decizie în cadrul Comitetului Executiv al sindicatului, sindicatele urmăresc mai mult o perspectivă macroeconomică predominantă şi nu una microeconomică. Preocuparea lor se ancorează mai mult în sectorul industrial, comparativ cu cel de la nivelul companiei sau de întreprindere. 

Mai mult de 90% din forţa de muncă din Germania are propriile condiţii de angajare definite prin contractele colective de muncă. Germania are un sistem de Comitete de întreprindere (se înfiinţează în cadrul oricărei organizaţii cu cel puţin 5 angajaţi) instituţionalizate, separate de sindicate. Cu toate acestea, sindicatele au o influenţă considerabilă asupra acestor organisme reprezentative, aproape 80% dintre membrii comitetului de întreprindere fiind şi membri de sindicat.  

 O altă legătură între sindicate şi comitetele de întreprindere o reprezintă  faptul că aceste comitete au dreptul să invite la şedinţe sindicatele, cu acordul unui sfert dintre membrii săi, iar membrii comitetelor de întreprindere pot participa la cursurile de formare organizate de sindicate. Din anul 2001 a fost introdusă cerinţa ca genul (femei/bărbaţi) aflat în minoritate la locul de muncă să fie reprezentat proporţional în aceste comitete, în orice caz, cel puţin doi membri.

Legea prevede două tipuri principale de drepturi ale comitetului de întreprindere: dreptul de participare acolo unde acesta trebuie să fie informat şi consultat cu privire la probleme specifice şi unde poate face propuneri angajatorului, şi aşa-numitul drept de co-determinare, în cazul în care deciziile nu pot fi luate împotriva voinţei comitetului de întreprindere.

În anumite domenii în care comitetul de întreprindere are drept de co-determinare, voinţa comitetului poate fi anulată printr-o decizie a instanţei de muncă. În alte domenii, comitetul de întreprindere trebuie să convină în mod pozitiv la propunerile angajatorului, iar o hotărâre judecătorească a unei instanţe de muncă nu poate înlocui acest acord. În schimb, o eventuală dispută trebuie, în aproape toate cazurile, să fie înaintată unei comisii de conciliere (Einigungsstelle), care este compusă din reprezentanţi ai angajatorului şi din cei ai comitetului de întreprindere, cu poziţii neutre. În domeniile în care este necesar un acord, comitetul de întreprindere poate face, de asemenea, propriile sale propuneri care trebuie să fie luate în considerare în acelaşi mod ca şi propunerile venite din partea angajatorului. Cheltuielile comitetului întreprinderii sunt suportate de angajator (spaţii, copiatoare, personal, convorbiri telefonice, lucrări de traducere etc.)
.

În conformitate cu legea negocierii contractelor colective de muncă din Germania (Tarifvertragsgesetz
), nu există obligativitatea de a se negocia şi nici de a se recurge la procedura de arbitraj în eventualitatea vreunui eşec în negocieri. Chestiunea dacă şi în ce manieră se soluţionează conflictul rămâne în totalitate la latitudinea părţilor implicate în negocierea contractelor colective de muncă. 

Comitetul de întreprindere (întreprindere, în înţelesul de entitate publică sau privată care desfăşoară o activitate cu scop lucrativ) este un organism ales în mod democratic, care reprezintă numai angajaţii unei întreprinderi. Înfiinţarea, drepturile şi obligaţiile acestui organism sunt guvernate, în ceea ce priveşte întreprinderile, de Legea privind organizarea întreprinderilor (Betriebsverfassungsgesetz
), iar în ceea ce priveşte personalul din serviciul public, de Legea federală privind reprezentarea funcţionarilor publici (Bundespersonalvertretungsgesetz
). Pe langă sindicate, o serie de alţi reprezentanţi asigură protejarea intereselor anumitor grupe de lucrători (reprezentanţii persoanelor cu handicap sever, agenţii pentru egalitatea de şanse, reprezentanţi ai tinerilor etc.). În ceea ce priveşte conflictele de muncă, de regulă comitetul de întreprindere şi angajatorul încearcă să conlucreze într-un spirit de încredere reciprocă. Cu toate acestea, în cazul în care interesele celor doi parteneri sunt divergente,  pot apărea dispute.

În urma unui vot secret (în care cel puţin 75% dintre angajaţii-membri de sindicat trebuie să voteze în favoarea acţiunii), în urma înregistrării eşecului negocierilor salariale sau a unei tentative nereuşite de conciliere, sindicatul este autorizat, în mod legal, să organizeze o grevă. Desfăşurarea de greve de avertizare restrânse,  adică opriri scurte ale lucrului, este permisă la expirarea obligaţiei convenite anterior prin contractele colective, ca un mijloc de a sublinia cererile în timpul negocierilor salariale în curs de desfăşurare. Toţi angajaţii dintr-o companie pot intra in grevă, indiferent dacă sunt sau nu sunt membri de sindicat.

O grevă legală nu are consecinţe, în conformitate cu legislaţia muncii, pentru cei care iau parte la grevă, atât timp cât angajatul nu face decât să-şi solicite un drept inalienabil. Greva reprezintă un refuz legal de a munci. În consecinţă, contractul de muncă rămâne în vigoare, dar nu sunt făcute plăţi salariale. Fondul de grevă oferă membrilor de sindicat sprijin pentru a compensa pierderea de venituri, însă lucrătorii care nu sunt membri de sindicat nu primesc nimic.

Angajatorii pot să răspundă la o grevă a sindicatelor cu un blocaj. Un blocaj înseamnă excluderea temporară a unui număr de lucrători şi neplata acestora, dar se poate ajunge şi la închiderea întreprinderii.

În legislaţia germană există distincţii între conciliere, mediere şi arbitraj. Concilierea reprezintă finalul unui conflict (de interese), stabilit de către o terţă parte, care emite o judecată de conciliere, după ce i-au fost prezentate faptele şi circumstanţele conflictului de către părţile implicate. Termenul de mediere a intrat prima dată în terminologia juridică germană, preluat din experienţa anglo-americană. Medierea este o procedură voluntară, reglementată prin Legea privind medierea (Mediationsgesetz
) adoptată în iulie 2012, care implică balansarea intereselor, iar mediatorul nu are autoritatea de a lua hotărâri. În ceea ce priveşte arbitrajul, acesta presupune că o terţă parte, arbitrul, are autoritatea să hotărască şi să emită o decizie printr-un act de arbitraj. Recurgerea la procedura arbitrală este restricţionată considerabil, după cum prevede art.101 din Legea tribunalelor muncii (Arbeitsgerichtgesetz
). 

În cazul conflictelor legate de negocierea contractelor colective de muncă, cea mai mare importanţă se acordă procedurilor de conciliere, între sindicate şi patronate. Procedurile de conciliere diferă în conţinut şi sferă de influenţă în funcţie de ramură, fiind întotdeauna strict voluntare. Procedura implică în mod exclusiv soluţionarea conflictelor la nivelul intern al companiei.

Potrivit art.76 al Legii privind comitetele de întreprindere
, pentru soluţionarea litigiilor dintre angajator şi comitetul de întreprindere, se constituie o comisie de conciliere, formată dintr-un număr egal de membri din partea angajatorului şi din partea comitetului de întreprindere, având un preşedinte imparţial, ales de comun acord de ambele părţi. Comisia de conciliere trebuie să acţioneze fără întârziere, iar deciziile se iau cu majoritate de voturi, preşedintele având dreptul de a se abţine. Decizia se depune în termen de două săptămâni la Tribunalul Muncii. De asemena, comisia ia măsuri numai în cazul în care ambele părţi le solicită sau sunt de acord cu acestea.

Un obiectiv important în concilierea la negocierea contractelor colective de muncă (comitetele de întreprindere nu au dreptul la grevă) este acela de a se evita grevele generale sau de a conduce la încetarea acestora. În Germania, este important să se arate că, în contrast cu majoritatea altor ţări, conform interpretării generale a normelor juridice în materie, obligaţia de a menţine pacea este inerentă în negocierea contractului colectiv de muncă. De aici, rezultă că obligaţia pentru negocierea contractului colectiv de muncă pentru menţinerea păcii poate fi extinsă sau limitată, în funcţie de modul cum sunt planificate procedurile de conciliere. Cheltuielile pentru comisia de conciliere sunt suportate de angajator.

În general, s-a ajuns la înţelegeri de conciliere între părţile implicate în negocierea  contractelor colective de muncă (sindicate şi patronate) în aproape toate marile ramuri ale economiei private şi serviciului public, iar acest fapt conduce la concluzia că există înţelegeri de conciliere valabile pentru aproape două treimi dintre angajaţii pentru care părţile au încheiat contracte de conciliere. În ceea ce priveşte negocierea colectivă, se poate spune că nu există niciun an în care o negociere a contractului colectiv de muncă să nu fi trecut prin procedura de conciliere agreată. Conform datelor statistice, în perioada 1999-2000 au existat proceduri interne de conciliere, pe baza prevederilor  Legii privind comitetul de întreprindere, în aproape 16% dintre companiile germane. 

ITALIA

Legea 183/2010 a eliminat obligativitatea parcurgerii tentativei de conciliere
 în litigiile de muncă, cu excepţia cazurilor în care se intenţionează contestarea unui contract de muncă „autentificat”.  

Aşadar, excluzând contractele de muncă autentificate (când, în situaţia unui litigiu de muncă, lucrătorul este obligat să realizeze în prealabil tentativa de conciliere în faţa comisiei care a autentificat anterior respectivul contract de muncă), lucrătorii se pot adresa direct instanţei de judecată pentru a intenta proces împotriva angajatorului, în vederea acordării drepturilor cuvenite. 

În acelaşi timp, menţionăm că, lucrătorul are posibilitatea de a recurge la forma de soluţionare a litigiului pe cale amiabilă pe care o consideră cea mai potrivită, putând opta pentru realizarea:

· Tentativei de conciliere în faţa Comisiei de Conciliere din cadrul Direcţiei Provinciale de Muncă;
· Tentativei de conciliere sindicală;

· Arbitrajului:

· Arbitraj realizat de către Comisia de Conciliere din cadrul Direcţiei Provinciale de Muncă,

· Arbitraj prevăzut în Contractul Colectiv de Muncă, 

· Colegiul de conciliere si arbitraj pe cale amiabilă,

· Clauza de arbitraj.

· Tentativei de conciliere efectuate în cadrul Comisiei de Autentificare a Contractelor de Muncă;

· Concilierii monocratice.

Angajatul poate solicita demararea tentativei facultative de conciliere, direct sau cu ajutorul unei organizaţii sindicale. 

1. Tentativa de conciliere facultativă în faţa Comisiei de Conciliere din cadrul Direcţiei Provinciale de Muncă

Cererea pentru demararea tentativei facultative de conciliere semnată de către solicitant, trebuie depusă fie direct de către persoana interesată, fie trebuie transmisă prin recomandată cu confirmare de primire atât Comisiei de Conciliere din cadrul Direcţiei Provinciale de Muncă / Comisiei de autentificare (în cazul contractelor de muncă autentificate), cât şi celeilalte părţi implicate (de regulă angajatorul). Este exclusă transmiterea prin fax a cererii.

Cererea trebuie să conţină o serie de elemente:

· Numele, prenumele, adresa de reşedinţă a solicitantului şi a celeilalte părţi (dacă cealaltă parte este o persoană juridică, este necesar să se indice denumirea firmei, precum şi adresa sediului legal);

· Locul unde s-a desfăşurat raportul de muncă sau unde se află firma sau filiala acesteia în cadrul căreia lucrătorul şi-a desfăşurat activitatea;

· Adresa unde trebuie transmise comunicările;

· Prezentarea faptelor şi a revendicărilor ce stau la baza cererii.

Cealaltă parte în litigiul de muncă are următoarele posibilităţi:

· Să accepte procedura de conciliere;

· Să nu accepte procedura de conciliere. În această situaţie oricare dintre părţi poate sesiza instanţa de judecată.

Dacă  cealaltă parte decide să accepte procedura de conciliere, trebuie să depună la Comisia de conciliere, în termen de 20 de zile de la primirea copiei cererii de organizare a tentativei de conciliere, un memoriu care să conţină apărarea şi excepţiile de fapt şi de drept, precum şi eventuale întrebări. În caz contrar, cazul este arhivat şi oricare dintre părţi se poate adresa instanţei judecătoreşti.

În termen de 10 zile de la depunerea memoriului de apărare, comisia va fixa audienţa pentru conciliere, care trebuie să aibă loc în următoarele 30 zile. În caz contrar, fiecare dintre părţi se poate adresa instanţei în termen de 60 de zile.

Odată realizată tentativa, dacă concilierea are un rezultat pozitiv, chiar şi parţial, va fi redactat un proces verbal ce va fi semnat de către părţile implicate şi de membrii Comisiei, căruia i se poate conferi valoare executorie prin decret judecătoresc, dacă partea interesată va realiza demersuri pe lângă Tribunal, în acest sens.

Dacă nu se obţine niciun acord, Comisia de conciliere va formula o propunere pentru soluţionarea amiabilă a litigiului, care va fi inclusă în mod obligatoriu în procesul verbal, alături de poziţia celor două părţi faţă de aceasta. 

În lipsa unui acord, oricare dintre părţi se poate adresa instanţei judecătoreşti. În eventualitatea unui proces, judecătorul va lua în considerare procesul verbal menţionat anterior şi va formula o propunere pentru soluţionarea litigiului de muncă. Dacă părţile refuză propunerea formulată de judecător, fără un motiv justificat, judecătorul va ţine cont de aceste aspecte la stabilirea sentinţei
.

2. Tentativa de conciliere sindicală

O procedură alternativă pentru soluţionarea litigiului de muncă o reprezintă realizarea tentativei de conciliere sindicală.

Procesul verbal redactat în urma obţinerii unei soluţionări amiabile în cadru sindical, trebuie semnat de către angajator, lucrător, precum şi de către reprezentanţii sindicali care au asistat părţile. Organizaţia sindicală trebuie să depună procesul verbal semnat, la Direcţia Provincială de Muncă. Directorul sau persoana delegată de acesta, după ce va confirma autenticitatea documentului, va trebui să îl depusă la Registratura Tribunalului competent teritorial. Judecătorul, la rândul său, în urma primirii unei cereri din partea părţii interesate, va confirma legalitatea formală a procesului verbal de conciliere, conferindu-i valoare executorie, prin decret judecătoresc. 

3.Arbitrajul

În orice etapă a tentativei de conciliere într-un litigiu de muncă, părţile se pot adresa unor arbitri / colegiu de arbitraj pentru obţinerea unei soluţionări pe cale arbitrală.

Arbitraj realizat de către Comisia de Conciliere din cadrul Direcţiei Provinciale de Muncă

Conform paragrafului 1, art. 412 din Codul de Procedură Civilă,  Comisia de Conciliere poate fi transformată în Colegiu de arbitraj, mandatat să soluţioneze litigiul şi să emită o sentinţă arbitrală în acest sens.

Sentinţa arbitrală va avea putere de lege pentru părţile implicate (conform art. 1372 din Codul Civil)  şi nu poate fi dizolvată decât de  comun acord sau din motive stabilite prin Lege. Aceasta nu va putea produce efecte faţă de terţi. Sentinţa arbitrală poate fi atacată la Tribunal în termen de 30 de zile, de la notificare.

Sentinţa arbitrală poate fi declarată executorie de către Tribunal, la cererea uneia dintre părţi, dacă:

1. sentinţa nu a fost atacată în termenul legal;

2. a fost respinsă acţiunea de atac a sentinţei;

3. părţile au declarat în scris că acceptă sentinţa arbitrală.

Arbitraj prevăzut în Contractul Colectiv de Muncă 

Litigiile de muncă pot fi soluţionate prin modalităţi prevăzute de contractele colective de muncă aplicabile (dacă acestea conţin astfel de posibilităţi). În practică, contractele colective pot prevedea comisii „ad hoc” cărora lucrătorii sau angajatorii li se pot adresa pentru a încerca soluţionarea amiabilă sau arbitrală a litigiului de muncă.
Colegiul de conciliere şi arbitraj pe cale amiabilă 
O modalitate alternativă este reprezentată de Colegiul de conciliere şi arbitraj pe cale amiabilă. Noul colegiu este format din: reprezentantul fiecăreia dintre părţi şi un al treilea membru, cu funcţia de preşedinte. Cel de-al treilea membru este ales de comun acord de către arbitrii celor două părţi din rândul profesorilor universitari din domeniul ştiinţelor juridice sau ai avocaţilor admişi să pledeze în faţa Curţii de Casaţie.

Partea care doreşte să urmeze această modalitate de soluţionare a litigiului de muncă trebuie să notifice personal sau prin propriul reprezentant cealaltă parte, printr-o comunicare semnată care să conţină: obiectul cererii; motivele de fapt şi de drept pe care se fondează cererea; mijloacele de probă; valoarea litigiului; nominalizarea propriului arbitru.

Dacă cealaltă parte intenţionează să accepte procedura, va nominaliza propriul arbitru. În termen de 30 de zile, cei doi arbitri trebuie să nominalizeze de comun acord preşedintele colegiului, precum şi să stabilească locul unde va avea loc concilierea.

În termen de 30 de zile de la formarea Colegiului arbitral, cealaltă parte trebuie să transmită un document de apărare ce va conţine: elementele de apărare şi excepţiile de fapt şi de drept, eventualele întrebări şi indicarea mijloacelor de probă. Solicitantul poate transmite în termen de 10 zile un memoriu de răspuns, fără a modifica conţinutul apelului. De asemenea, în termen de 10 zile, cealaltă parte poate transmite o replică, fără a modifica conţinutul memoriului de apărare.

În termen de 30 de zile de la ultima corespondenţă, Colegiul va stabili o zi de audienţă, ce va fi comunicată în scris părţilor.

Prima reuniune presupune realizarea unei încercări de conciliere pe cale amiabilă, care, dacă va avea un rezultat pozitiv, va duce la întocmirea unui proces verbal semnat de către părţi şi de către membrii colegiului. Respectivul proces verbal poate fi declarat executoriu, în urma depunerii la Tribunal a unei cereri în acest sens de către partea interesată.

Dacă tentativa de conciliere nu a avut un rezultat pozitiv, Colegiul de arbitraj strânge probele prezentate de părţi şi poate să solicite noi probe sau să interogheze părţile. Dacă se consideră necesar, se poate fixa în termen de 10 zile o nouă audienţă pentru prezentarea de noi probe sau pentru discuţii.

Litigiul de muncă trebuie să se finalizeze în termen de 20 de zile, de la ultima audienţă, printr-o sentinţă semnată de către arbitri.

Clauza de arbitraj

Există, de asemenea, posibilitatea semnării, în prealabil, de către lucrător a unei „clauze de arbitraj”, conform căreia, în eventualitatea unor viitoare litigii de muncă, acesta va utiliza calea arbitrală pentru soluţionarea acestora.

Se poate recurge la introducerea clauzei de arbitraj numai dacă aceasta este prevăzută în contractele colective de muncă şi numai după încheierea perioadei de probă (dacă nu există perioadă de probă, după 30 de zile de la semnarea contractului de muncă).

Clauza de arbitraj nu are valabilitate în cazul litigiilor legate de încheierea unui raport de muncă (concediere).

4. Tentativa de conciliere obligatorie efectuată în cadrul Comisiei de Autentificare a Contractelor de Muncă

În cazul litigiilor de muncă, în situaţia existenţei unui contract de muncă autentificat, există obligativitatea realizării tentativei de conciliere în faţa comisiei care a adoptat decizia de autentificare. În situaţia în care tentativa de conciliere eşuează, oricare dintre părţi se poate adresa instanţei de judecată, pentru soluţionarea litigiului de muncă.

Comisiile de autentificare pot fi create în cadrul Provinciilor, Direcţiilor Provinciale de Muncă, Direcţiei Regionale pentru Protecţia condiţiilor de muncă, instituţiilor bilaterale, universităţilor şi fundaţiilor universitare, precum şi în cadrul Consiliilor provinciale a consultanţilor de muncă
. 

Notă: Autentificarea contractului de muncă „la certificazione” - este o procedură voluntară, părţile unui raport de muncă având posibilitatea de a adresa unei comisii de autentificare pentru adoptarea unei decizii administrative de „autentificare” a contractului de muncă, care să-i garanteze acestuia certitudine legală şi să îi confere claritate şi stabilitate la încheiere. 

Autentificarea produce efecte de la momentul semnării contractelor (care au fost supuse acestei proceduri).

Pot fi autentificate toate contractele din care derivă direct sau indirect o prestaţie de muncă (de ex: contractele de punere la dispoziţie, regulamentele cooperative, etc.).

Părţile interesate şi persoanele terţe pot ataca legalitatea autentificării în faţa unui Tribunal administrativ regional (TAR) pentru nerespectarea procedurii şi pentru exces de putere. 

Judecătorul nu se poate disocia de evaluările părţilor, exprimate prin procedura de autentificare, cu următoarele excepţii:

· Autentificare eronată;

· Vicii de consens (eroare, violenţă, dol)

· Discrepanţe între contractul negociat şi autentificat şi modul în care acesta a fost aplicat

Prin contractul individual de muncă încheiat între lucrător şi angajator se va menţiona ce tip de comportament poate constitui motiv concediere legitimă. În cazul concedierilor din „justă cauză” sau din „motive justificate”, judecătorul trebuie să ţină cont de prevederile contractelor individuale de muncă în această privinţă, cu condiţia ca acestea să fi fost încheiate cu asistenţa comisiilor de autentificare.

5. Concilierea monocratică
În vederea soluţionării litigiului de muncă prin parcurgerea concilierii monocratice, solicitantul (lucrătorul, avocatul său sau organizaţia sindicală care îl reprezintă pe acesta) sau un inspector al Ministerului Muncii, poate solicita Direcţiei Provinciale de Muncă demararea respectivei proceduri.

Pentru demararea procedurii de conciliere monocratică, este necesar:

· Să existe elemente pentru o soluţionare pe cale amiabilă;

· Să nu existe nici o constatare a unui încălcări a normelor în domeniu;

· Să nu existe probleme de natură penală;

· Lucrătorul să îşi dea acordul pentru derularea respectivei proceduri.

Concilierea monocratică nu se poate realiza, în situaţia contractelor de muncă autentificate.

Tentativa de conciliere monocratică este realizată de un funcţionar monocratic (angajat al Direcţiei Provinciale de Muncă). Părţile pot fi asistate sau reprezentate de profesionişti care au fost mandataţi special în acest sens.

În cazul ajungerii la un acord între cele două părţi, procesul verbal redactat va trebui să facă referire inclusiv la sumele de bani convenite şi justificarea plăţii acestora. Dosarul este arhivat, doar după ce Direcţia Provincială de Muncă va primi documentaţia referitoare la regularizarea raportului de muncă din punct de vedere retributiv, dar şi din punctul de vedere al plăţii contribuţiilor de asigurări sociale.

Procesului verbal de conciliere monocratică i se poate conferi valoare de titlu executoriu, prin decret al judecătorului competent, în urma depunerii unei solicitări în acest sens, de către partea interesată. 

În cazul în care angajatorul nu efectuează plata sumelor stabilite, inspectorul desemnat de către conducerea Direcţiei Provinciale de Muncă va efectua acţiuni de control, conform propriilor competenţe,  în baza cererii iniţiale. 

              POLONIA

Prevederi cu privire la contractul de muncă

Codul Muncii
, elaborat în anul 1974, ulterior modificat şi completat, reprezintă reglementarea de bază pentru contractul de muncă încheiat în Polonia. 

Tipuri de contracte de muncă:
-contract de probă-acest contract poate preceda orice alt tip de contract, dar nu poate fi încheiat pe o perioadă mai mare de 3 luni,

-contract pe o perioadă determinată este un contract încheiat pentru o perioadă limitată de timp. După două contracte de muncă pe o perioadă determinată încheiate cu acelaşi angajat, al treilea contract se consideră încheiat pe perioadă nedeterminată(dacă perioadele acoperite prin contracte sunt succesive), chiar dacă formal al treilea contract a fost încheiat pe perioadă determinată,

-contractul pentru realizarea unei anumite sarcini(de mandat),

-contractul pe perioadă nedeterminată.
 Încheierea contractului de muncă

Contractul de muncă trebuie să fie încheiat în scris şi să stabilească:

- părţile, tipul de contract, data încheierii acestuia, condiţiile de muncă, plată, respectiv: tipul muncii, locul de desfăşurare a muncii, termenul la care se începe lucrul, salarizarea corespunzătoare tipului de muncă, durata timpului de lucru. În cazul în care contractul nu a fost încheiat în scris, angajatorul trebuie ca, nu mai târziu de data la care angajatul începe lucrul, să îi confirme acestuia în scris care este tipul contractului, precum şi condiţiile acestuia.

Modificarea condiţiilor din contractul de muncă

La fel ca încheierea contractului şi modificările acestuia trebuie să îmbrace forma scrisă. Modificările pot interveni în următoarele situaţii: 

- prin acordul părţilor;

- din iniţiativa angajatorului, cu aviz de modificare, angajatorul propunând noi condiţii de muncă şi plată). În această situaţie angajatul are următoarele opţiuni:

- să depună o declaraţie de acceptare a condiţiilor propuse; la sfârşitul întregii perioade de avizare vor intra în vigoare noile condiţii,

- să depună o declaraţie prin care refuză să accepte condiţiile propuse; la sfârşitul perioadei de avizare contractul de muncă este reziliat sau

- să nu depună nici o declaraţie, acceptând astfel condiţiile în mod tacit; la sfârşitul întregii perioade de notificare, pentru angajat, vor intra în vigoare noile condiţii.
Rezilierea contractului de muncă

Contractul de muncă poate fi reziliat:

1. prin acordul părţilor,

2. din iniţiativa angajatorului sau angajatului, cu respectarea unui termen de preaviz.

Termenele de preaviz:

- în cazul contractelor de muncă încheiate pe parcursul perioadei de probă angajaţii au dreptul la 3 zile de preaviz din partea angajatorului dacă îşi desfăşoară activitatea de mai puţin de două săptămâni, respectiv o săptămână de preaviz pentru un contract de muncă mai mare de două săptămâni;

- 2 săptămâni în cazul contractelor pentru o perioadă de timp determinată, cât şi în cazul contractelor încheiate pentru perioada de efectuare a unui anumit serviciu, precum şi dacă angajarea a durat mai puţin de 6 luni;

- 1 lună dacă angajarea a durat cel puţin 6 ani;

- 3 luni - dacă angajarea a durat cel puţin 3 ani.

3. fără aviz - contractul de muncă este reziliat prin declaraţia scrisă a angajatului sau a angajatorului, fără respectarea perioadei de avizare.

Angajatorul poate rezilia contractul de muncă, în acest mod, numai din culpa angajatului, în situaţiile:

-  angajatul încalcă în mod sever obligaţiile fundamentale de serviciu,

- se comit infracţiuni în perioada contractuală, prin care nu se mai permite continuarea angajării,

- din cauza angajatului, se pierd împuternicirile necesare desfăşurării muncii în baza postului ocupat,

- în cazul în care angajatul nu este capabil să lucreze pentru o anumită perioadă de timp.

Angajatul poate rezilia contractul de muncă fără avizare:

- dacă se constată că munca efectuată are o influenţă nefastă asupra sănătăţii acestuia, iar angajatorul nu îl transferă într-un alt mediu de lucru, corespunzător,

- dacă angajatorul încalcă în mod sever drepturile fundamentale ale angajatului.

4. la expirarea termenului pentru care a fost încheiat.
În cazul rezilierii contractului de muncă de către angajator, Codului Muncii oferă protecţie angajaţilor aflaţi în concediu de odihnă, în concediu de creştere copil sau concediu fără plată, celor aflaţi în concediu medical, persoanelor aflate în aproprierea vârstei de pensionare, femeilor însărcinate şi membrilor de sindicat. 


Conform Codului Muncii angajatul poate solicita instanţei de judecată specializată în conflictele de munca verificarea legalităţii încetării contractului de muncă. În cazul unui câştig de cauză angajatul poate solicita instanţei fie repunerea în funcţie şi încetarea perioadei de preaviz, fie acordarea unor măsuri compensatorii. Angajaţii cu contracte de muncă pe termen determinat precum şi cei aflaţi în perioada de probă sau cei angajaţi pentru realizarea unei anumite sarcini pot solicita instanţei doar acordarea unor compensaţii.
Procedurile de soluţionare a litigiilor de muncă


1. Conflictele individuale de muncă

În cadrul legislaţiei muncii, în Polonia se face distincţia clară între conflictele de muncă individuale şi cele colective. Diferenţa între cele două tipuri de conflicte o face natura conflictului, nu numărul de persoane implicate. Astfel, cererea de soluţionare a unui conflict individual de muncă ţine de aspectele care decurg din contractul de muncă. Instanţele de judecată nu soluţionează cererile cu privire la condiţiile generale de muncă şi plată (care fac de obicei obiectul conflictelor colective de muncă), aplicarea standardelor de muncă şi cazării personalului lucrativ. 

Cele mai multe cereri de soluţionare a conflictelor de muncă individuale privesc drepturile salariale şi încetarea contractului de muncă; de cele mai multe ori angajaţii solicită instanţelor de judecată despăgubirea în urma accidentelor la locul de muncă şi contactării bolilor profesionale, iar angajatorii doresc să fie despăgubiţi pentru distrugerea bunurilor încredinţate angajaţilor sau în urma încetării contractului de muncă fără preaviz din vina angajatului.


Deşi cele mai multe litigii privind conflictele de muncă sunt rezolvate în justiţie, există şi posibilitatea soluţionării unui conflict de muncă pe cale amiabilă în faţa unei Comisii de conciliere constituite la locul de muncă. Potrivit Codului Muncii, o Comisie de conciliere poate fi constituită pentru rezolvarea pe cale amiabilă a unor conflicte de muncă survenite între angajat şi angajator. Membrii Comisiei de conciliere sunt numiţi la propunerea angajatorului şi sindicatului sau în lipsa unui sindicat, doar la propunerea angajatorului, după consultarea prealabilă a angajaţilor. Comisia de conciliere trebuie să fie formată din cel puţin trei membri, care să nu îndeplinească funcţii de manager, contabil şef, consilier juridic, conducător al departamentului de resurse umane şi/ sau salarizare în cadrul instituţiei. Membrii Comisiei de conciliere vor fi remuneraţi pe perioada desfăşurării activităţii în cadrul acesteia. Angajatorului îi revine obligaţia asigurării locaţiei şi echipamentului necesar bunei desfăşurări a activităţii Comisiei. De asemenea, angajatorului îi revin şi cheltuielile corespunzătoare desfăşurării şedinţei Comisiei de conciliere.


Comisia de conciliere se întruneşte doar în cazul solicitării unui angajat, principalul său rol fiind acela de a soluţiona pe cale amiabilă conflictele născute între angajat şi angajator precum şi încheierea unei înţelegeri între aceştia în termen de 14 zile de la depunerea cererii în faţa Comisiei. Înţelegerea poate fi pusă în aplicare de către o instanţă de judecată, care o învesteşte cu formulă executorie. Dacă angajatorul nu respectă termenii înţelegerii, aceasta va fi pusă în aplicare în baza prevederilor Codului de procedură civilă şi a formulei executorii emise de către instanţa de judecată. În cazul în care, procesul de mediere eşuează, nefiind soldat cu o înţelegere între părţi, angajatul poate solicita Comisiei în termen de 14 zile de la terminarea lucrărilor Comisiei să trimită cazul spre soluţionare unui instanţe de judecată specializată în conflictele de muncă. Angajatul are dreptul să solicite instanţei de judecată anularea termenilor înţelegerii în termen de 30 de zile de la încheierea acesteia în faţa Comisiei de conciliere.


Litigiile privind conflictele de muncă sunt judecate de către instanţele de judecată specializate în conflictele de muncă. Conflictele de muncă sunt judecate în primă instanţă de către un complet de judecată format dintr-un judecător şi doi asistenţi judiciari („lay judges”), care sunt aleşi de către consiliile municipale la propunerea sindicatelor şi organizaţiilor de angajatori. Asistenţii judiciari participă la judecata cazurilor de discriminare, hărţuire (“mobbing”), conflictelor de muncă (concedieri, repuneri în funcţie, acordarea de despăgubiri). Litigiile care au drept subiect remuneraţia sau accidentele petrecute la locul de muncă sunt judecate de către un singur judecător.


Angajatul poate fi reprezentat de către o organizaţie sindicală (chiar şi în cazul în care angajatul nu este membru al sindicatului), de către un alt angajat de la fostul loc de muncă, un inspector de muncă sau conform regulilor generale de reprezentare în instanţă, de către un avocat sau un membru apropiat al familiei. Judecata ar trebui să se desfăşoare în termen de două săptămâni de la data depunerii cererii de soluţionare a conflictului de muncă. Termenele de judecată ar trebui să fie scurte şi să nu dureze mai mult de 3 luni de zile, însă în practică acestea pot varia între 6 luni şi doi ani. Cheltuielile de judecată în cazul angajaţilor care depun cereri de soluţionare a conflictelor de muncă sunt acoperite de către stat. În cazul în care angajatul pierde procesul, cheltuielile de judecată ale angajatorului vor fi acoperite de către angajat, iar dacă angajatul câştigă procesul împotriva angajatorului, cheltuielile de judecată vor fi acoperite de către angajator. 


Instituţia medierii este prevăzută în cadrul Codului de procedură civilă, putând fi demarată înaintea procesului sau în timpul acestuia, dacă părţile decid acest lucru în baza unei înţelegeri. Medierea poate fi iniţiată de către una dintre părţi sau de către instanţă, procesul medierii fiind unul confidenţial. Mediatorul este remunerat pentru activitatea desfăşurată în cadrul Comisiei. Funcţia de mediator nu este compatibilă cu cea de judecător (excepţie făcând judecătorii aflaţi la pensie). Dacă părţile nu ajung la o înţelegere, mediatorul nu poate fi audiat în calitate de martor în cadrul procesului. Medierea ar trebui să dureze maxim o lună, termenul putând fi prelungit la solicitarea părţilor. Atunci când părţile au ajuns la un acord, înţelegerea părţilor este trimisă instanţei spre ratificare şi executare. Instanţa poate refuza ratificarea dacă termenii înţelegerii sunt contrari legislaţiei în vigoare. 
2. Conflictele colective de muncă

Potrivit Legii privind soluţionarea conflictelor colective de muncă datând din anul 1991 (“Act on Settlement of Collective Labour Disputes”), conflictul colectiv de muncă este definit ca şi conflictul dintre angajaţi şi angajator privind condiţiile de muncă, remunerare şi/ sau beneficii sociale (conflicte cu privire la interese), libertăţile şi drepturile sindicale (conflicte cu privire la drepturi).


Conflictul colectiv de muncă nu poate veni în sprijinul conflictelor individuale de muncă, care se soluţionează prin mijloace specifice. 


Procedura de declanşare a unui conflict colectiv de muncă trebuie să respecte următoarele etape: sesizarea în scris a angajatorului de către organizaţia sindicală cu privire la revendicările angajaţilor; începerea negocierii dacă angajatorul nu satisface cererile organizaţiei sindicale; semnarea unui acord sau a unui protocol privind divergenţele părţilor, cel din urmă determinând începerea medierii; alegerea mediatorului prin consensul părţilor sau desemnarea acestuia de către autorităţi (Ministerul Muncii); încheierea medierii cu un acord sau nu; în lipsa unui acord organizaţia sindicală decide declanşarea conflictului de muncă şi organizarea grevei sau începerea procedurii de arbitrare; finalizarea judecăţii arbitrale cu o hotărâre arbitrală definitivă şi obligatorie pentru părţi.

Angajaţii trebuie să fie reprezentaţi de către uniunile sindicale pentru a putea participa la conflictele colective de muncă şi la declanşarea grevei. Calitatea de membru al uniunii sindicale este dobândită prin intermediul înscrierii în sindicat. Organizaţiile sindicale îşi pot exercita drepturile în cadrul instituţiei atât timp cât reprezintă cel puţin 10 angajaţi. În cadrul instituţiilor unde angajaţii nu sunt reprezentaţi de către niciun sindicat, conflictele colective de muncă pot fi conduse de către o organizaţie sindicală solicitată să facă acest lucru de către angajaţi. 

Conform legislaţiei în vigoare doar etapa negocierii şi medierii sunt obligatorii. Rămâne la alegerea părţilor, respectiv a sindicatelor, să solicite arbitrarea conflictului şi pe mai departe declanşarea grevei. Trebuie menţionat că fiecare etapă obligatorie a conflictelor colective de muncă, respectiv negocierea şi medierea, trebuie finalizată printr-un acord al părţilor sau printr-un protocol în cadrul căruia să fie menţionate părerile divergente ale părţilor.
Mediatorul poate solicita realizarea unei expertize economico-financiare a instituţiei, a cărui cost va fi suportat de către angajator. Prevederile legale nu stabilesc un termen limită pentru finalizarea medierii, acesta putând fi prelungit la solicitarea părţilor. Pe parcursul desfăşurării procedurii de mediere poate fi declanşată o grevă de avertisment dacă organizaţia sindicală este convinsă că disputa colectivă nu va fi soluţionată în termen de 14 zile de la depunerea sesizării în scris privind revendicările angajaţilor. Greva de avertisment reprezintă un mijloc de presiune exercitat asupra angajatorului de către angajaţi.


Arbitrajul nu reprezintă o etapă obligatorie în rezolvarea conflictelor colective de muncă. Declanşarea procedurii arbitrajului poate fi solicitată numai de către angajaţi prin intermediul reprezentanţilor lor sindicali. În Polonia arbitrajul este organizat de către Comisiile de arbitraj social, care nu reprezintă autorităţi judiciare. Comisiile de arbitraj nu au un caracter permanent, ci mai degrabă unul ad-hoc, fiind concepute să deservească o anumită cauză. Cererea de soluţionare a unui conflict de muncă prin intermediul procedurii arbitrajului va fi înaintată Comisiei de arbitraj aferente instanţei teritoriale. Comisia de arbitraj este alcătuită dintr-un judecător, care îndeplineşte funcţia de preşedinte al Comisiei, şi alţi 6 membri, reprezentând în mod egal ambele părţi ale conflictului (3+3). Reprezentanţii părţilor în cadrul Comisiei de arbitraj nu trebuie să fie afectaţi în mod direct de către conflictul de muncă. Judecata arbitrală se finalizează cu o hotărâre arbitrală definitivă şi obligatorie pentru părţi.

Greva reprezintă încetarea colectivă a lucrului de către salariaţi cu scopul soluţionării unui conflict colectiv de muncă. Pentru apărarea drepturilor şi interesele acelor lucrători care nu au dreptul să declare grevă, sindicatele pot declara o grevă de solidaritate, care nu poate depăşi o jumătate de zi de lucru. Declanşarea grevei este interzisă în cadrul instituţiilor unde încetarea colectivă a lucrului poate constitui un pericol pentru viaţa sau sănătatea omului sau securitatea statului; grevele de natură politică şi socio-economică constituie excepţii de la regulă. Angajaţii din administraţia publică, tribunale şi procuratură, serviciile de informaţii interne şi externe, poliţie, forţele armate, penitenciare, poliţia de frontieră, serviciile vamale şi unităţile de pompieri nu au dreptul să declanşeze greve. Angajaţii care participă la o grevă ilegală pot fi demişi de către angajator fără preaviz pentru încălcarea gravă a îndatoririlor de serviciu.
SPANIA

Reprezentarea sindicală – Legea organica nr.11/1985 privind libertatea sindicală

          Reprezentarea sindicală recunoscută de anumite sindicate oferă o poziţie juridică unică în scopuri de participare, atât instituţionale cat şi în calitate de acţiuni sindicale. 
          Sunt considerate cele mai reprezentative sindicate la nivel de stat următoarele:

a) Cele care deţin o audiere specială, exprimată prin obţinerea în acest domeniu a unui procent de 10%, sau mai mult din totalul persoanelor delegate, membri ai consiliilor de întreprindere şi organismele guvernamentale aferente.

b) Sindicatele sau entităţile sindicale afiliate, federalizate sau confederate unei uniuni de organizare la nivel naţional, care beneficiază de recunoaşterea celui mai reprezentativ sindicat, în conformitate cu dispoziţiile literei a).

          Organizaţiile care se bucură de recunoaşterea celui mai reprezentativ sindicat în conformitate cu numărul anterior, trebuie să deţină o capacitate reprezentativă la toate nivelurile teritoriale şi funcţionale pentru:

a) A deţine reprezentarea instituţională înaintea administraţiilor publice sau altor entităţi şi organisme cu caracter naţional, sau care aparţin unei Comunităţi Autonome.

b) Negocierea colectivă, în condiţiile prevăzute în Legea statutului lucrătorilor.

c) Să participe ca interlocutori în stabilirea condiţiilor de muncă în administraţia publică, prin intermediul procedurilor adecvate de consultare sau negociere.

d) Să participe la sistemele de soluţionare a litigiilor non-judiciare de lucru.

e) Să promoveze alegerile pentru reprezentanţii personalului, şi consiliile sau organismele corespondente la Administraţiile Publice.

f) Să obţină autorizaţii de folosire a imobilelor patrimoniului public în condiţiile prevăzute de lege.

g) Orice altă funcţie reprezentativă care se stabileşte.

Se consideră cel mai reprezentativ sindicat la nivel de comunitate autonomă dacă:

       a) Sindicatele din acest domeniu se referă la un public special, exprimat prin obţinerea unui procent minim de 15% de delegaţi şi reprezentanţi ai personalului lucrătorilor în consiliile şi organele corespunzătoare administraţiilor publice, cu condiţia ca acestea să aibă un minim de 1.500 de reprezentanţi şi să nu fie federalizate sau confederale cu sindicatele naţionale;  

       b) Sindicatele sau entităţile sindicale afiliate, federaţii sau confederaţii afiliate unei comunităţi autonome, care sunt considerate cele mai reprezentative, în conformitate cu prevederile literei a).

           Aceste organizaţii se bucură de funcţia de reprezentant, pentru a practica în domeniul specific Comunităţii Autonome funcţiile şi atribuţiile prevăzute mai sus, precum şi de capacitatea de a organiza reprezentarea instituţională în faţa agenţiilor guvernamentale sau altor entităţi cu caracter naţional.

Sindicatele care încă nu au obţinut votul majoritar într-o zonă teritorială şi funcţională specifică, constituindu-se într-un procent de 10% sau mai mult din delegaţi de personal şi membrii ai consiliilor şi organismelor relevante ale Administraţiei Publice, vor avea dreptul de a exercita în domeniul de aplicare funcţional şi teritorial, funcţiile şi competenţele menţionate şi în conformitate cu normele aplicabile din fiecare caz.

            Lucrătorii care aparţin unui sindicat din domeniul de aplicare al afacerii sau al locului de muncă au dreptul:

a) Să constituie grupuri sindicale în conformitate cu statutul sindicatului.

b) Să sărbătorească întâlniri,să notifice din timp angajatorul, să colecteze taxele şi să distribuie anunţurile sindicale în afara orelor de lucru şi fără a perturba activitatea normala in cadrul companiei.

c) Să primească informaţiile pe care le depune sindicatul.

Fără a aduce atingere la ceea ce este stabilit prin contractul colectiv de muncă, secţiunile sindicale cele mai reprezentative şi cele care au reprezentanţi în consiliile şi organele reprezentative care urmează să fie stabilite în Administraţiile Publice sau se bazează pe delegaţi din cadrul personalului, au următoarele drepturi:

a) Pentru a facilita diseminarea acelor mesaje care pot fi de interes pentru membrii de sindicat şi a lucrătorilor în general, compania va face un buletin de bord care va fi plasat la locul de muncă unde poate fi observat şi în locul în care se asigură accesul adecvat tuturor lucrătorilor. 
b) O negociere colectivă, în condiţiile stabilite de legislaţia specifică. 
c) Utilizarea unui sediu adecvat în care să îşi dezvolte activităţile acele companii sau instituţii cu peste 250 de angajaţi.

           Sindicatele cele mai reprezentative care deţin biroul electoral la nivel provincial, regional sau naţional, au dreptul:

a) De a se bucura de concediu fără plată necesar dezvoltării funcţiei sindicale, fiind în măsură să stabilească, de comun acord, limitări în conformitate cu nevoile funcţiilor sindicale în procesul de producţie.

b) Un concediu forţat, sau o poziţie similară cu cea din domeniul funcţiei publice, are dreptul să se întoarcă la locul anterior de muncă şi la calcularea vechimii pe durata exercitării mandatului său reprezentativ, având termen de revenire la locul de muncă o lună de la data rezilierii.

c) După notificarea angajatorului,exercitarea dreptului de a primi asistenţă şi de a avea acces la centrele de muncă în vederea desfăşurării activităţilor specifice sindicatului sau a întregului colectiv muncitoresc, exercitarea acestui drept poate perturba dezvoltarea normala a procesului de producţie. 

           Reprezentanţii sindicali implicaţi în negocierea contractelor colective de comisioane menţinând statutul lor de lucrători activi într-o societate, au dreptul la concediul plătit, care este necesar pentru buna desfăşurare a activităţii lor în calitate de negociatori, în cazul în care întreprinderea este afectată de negociere.

            În companii sau, după caz​​, în centrele de servicii cu mai mult de 250 de lucrători, indiferent de tipul de contract, grupurile sindicale care se pot constitui din lucrătorii afiliaţi la sindicatele care sunt prezente în comitetele companiei sau în organismele reprezentative stabilite de Administraţia Publică vor fi reprezentate, în toate scopurile, prin delegaţi sindicali aleşi din rândul membrilor companiilor sau a centrelor de muncă.

            Fie de comun acord, fie prin negociere colectivă, se poate extinde numărul de delegaţi stabilit la nivelul prezentului alineat, care protejează personalul societăţii sau, după caz​​, a centrului de muncă şi corespunde pentru fiecare dintre acestea.

             În absenţa unor acorduri specifice cu privire la numărul de delegaţi sindicali din fiecare secţiune a sindicatelor care au obţinut 10% din voturi în alegerile pentru consiliul sau organismul reprezentativ în administraţia publică, acesta va fi stabilit în funcţie de următoarea scară:

· De la 250 la 750 de angajaţi: Un delegat

· De la 751 la 2.000 de angajaţi: Doi delegaţi

· De la 2001 la 5000 de angajaţi: Trei delegaţi

· Peste 5001 : Patru delegaţi

             Grupurile sindicale care nu au obţinut 10% din voturi vor fi reprezentate de un singur reprezentant al sindicatului.

              Delegaţii sindicali, în cazul în care nu fac parte din consiliul societăţii, vor avea aceleaşi garanţii care s-au constituit legal pentru membrii consiliilor sau organismelor reprezentative de către administraţiile publice şi următoarele drepturi cu excepţia celor ce ar putea fi stabilite prin contractul colectiv:

· Să aibă acces la aceleaşi informaţii şi documentaţii pe care compania le pune la dispoziţia consiliului, oficialii sindicali fiind obligaţi să păstreze secretul profesional în domeniul în care legea este aplicabilă.

· Să participe la reuniuni ale comisiilor şi ale organelor interne cu privire la securitatea şi igiena companiei sau la adunări ale organismelor reprezentative stabilite în administraţia publică, având dreptul la cuvânt dar nu şi pe acela de a vota.

· Să se facă auziţi de companie, înainte de adoptarea unor măsuri colective care afectează lucrătorii, în general, şi membrii de sindicat în particular, şi în special în cazul concedierilor şi sancţiunilor aplicate acestora din urmă.

Rezoluţia din 29 ianuarie 1996, Direcţia Generală a Muncii, dispune  înregistrarea şi publicarea ulterioară a regulamentului de punere în aplicare a, Acordului de soluţionare extrajudiciară a conflictelor de muncă (ASEC)
.

Regulamentul se aplică pe tot teritoriul naţional. Punerea în aplicare a procedurilor prevăzute în regulament vor avea loc în conformitate cu prima dispoziţie finală a ASEC. 
Natura şi eficienţa juridică a prezentului regulament sunt egale cu cele corespunzătoare ASEC. Prin urmare,  va fi transmis autorităţii de muncă pentru depunere, înregistrare şi publicare.

Comitetului comun interconfederal ASEC îi revine sarcina de a adopta deciziile generale de interpretare şi să aprobe modificările prezentului regulament pe care le consideră adecvate, având în vedere experienţa aplicativă, fără alterarea conţinutului acestuia. În cazul în care astfel de schimbări implică modificarea ASEC, Comitetul va prezenta această propunere semnatarilor. Deciziile generale de interpretare şi modificările convenite, posedă aceeaşi natură şi eficacitate în Regulament şi trebuie să fie  depuse, înregistrate şi publicate. Valabilitatea acestuia va fi stabilită în conformitate cu ASEC.

Acordul de soluţionare extrajudiciară a conflictelor de muncă se referă la crearea şi dezvoltarea unui sistem de soluţionare a conflictelor colective de muncă dintre angajatori şi angajaţi sau organizaţiile lor reprezentative.

Acordul privind soluţionarea litigiilor industriale se aplică tuturor litigiilor din întreg teritoriul naţional prevăzute la articolele 4 şi 5 din acelaşi regulament. Acordul va intra în vigoare la data semnării şi se va încheia la 31 decembrie 2000, prelungindu-se, de la acea dată, pentru perioade succesive de câte cinci ani, în cazul în care nu există nicio afirmaţie expresă a oricărei părţi, făcută cu minimum şase luni în avans de la sfârşitul fiecărei perioade.

Plângerea trebuie să fie făcută în scris, de către oricare dintre părţile care au semnat acordul, către ceilalţi semnatari. În acest caz, Comitetul Comun Interconfederal prezintă părţilor propunerile pe care le consideră adecvate după finalizarea, reprocesarea sau continuitatea acordului în cazul în care poate menţine aceeaşi naturaleţe şi eficacitate. În orice caz, dacă se denunţă încetarea prezentului acord, acesta îşi va extinde valabilitatea pentru o perioadă de douăsprezece luni.

Acordul este semnat în conformitate cu dispoziţiile titlului III din Legea revizuită privind statutul lucrătorilor
, cu articolele 6 şi 7 din Legea organică cu privire la libertatea de asociere
 şi cu articolul 154.1 din Procedura muncii
. Pentru a face referire la un anumit subiect privind soluţionarea extrajudiciară a litigiilor colective de muncă,există unul dintre acordurile prevăzute la articolul 83.3 din Legea revizuită privind statutul lucrătorilor şi este furnizat ca un rezultat ce cuprinde natura şi eficienţa juridică atribuite acestei legi.

Fără a aduce atingere celor de mai sus, aplicabilitatea acordului în fiecare dintre sectoarele sau firmele afectate de acelaşi lucru va avea loc de la momentul în care reprezentanţii lucrătorilor şi angajatorilor, sau organizaţiile lor reprezentative, cu suficientă legitimitate în domeniul relevant, vor semna instrumentul de ratificare sau de aderare, în conformitate cu dispoziţiile prezentului regulament. Aderarea sau ratificarea trebuie să fie necondiţionată şi în totalitate de acord.

Ratificarea sau aderarea va avea loc prin oricare dintre următoarele instrumente:

·  Acordul cu privire la probleme specifice, în conformitate cu articolul 83.3 din Legea revizuită privind statutul lucrătorilor, semnată de către organizaţiile reprezentative şi sindicatele din sectorul sau sub-sectorul domeniului corespunzător. Acordul poate include textul ASEC sau  poate face referire la acesta în mod expres.

· Aderarea expresă a contractului la un acord colectiv sectorial sau sub-sectorial într-un domeniu naţional sau superior al unei  comunităţi autonome, sau un acord de întreprindere cu locuri de muncă în mai multe regiuni autonome.

· Introducerea contractului în mod expres într-un acord colectiv sectorial sau sub-sectorial într-un domeniu naţional al unei comunităţi autonome, sau un acord de întreprindere cu locuri de muncă în mai multe regiuni autonome.
· Subscrierea documentelor care să ateste acordul dintre managementul companiei şi consiliul de lucrări, sau comisiile ori reprezentanţii de personal, sau sindicatele care împreună însumează majoritatea reprezentanţilor lucrătorilor în acele companii cu locuri de muncă în mai multe regiuni.
Conflictele vizate:
Următoarele tipuri de litigii sunt susceptibile de a suferi modificări în conformitate cu acordul, conform procedurii stabilite de prezentul regulament:

· Conflictele colective de interpretare şi de aplicare definite în conformitate cu dispoziţiile articolului 151 din textul consolidat al Legii privind procedura muncii.

· Orice litigiu care rezultă în timpul negocierii unui contract colectiv sau a altui contract sau acord colectiv, ca urmare a existenţei unor diferenţe substanţiale îndeplinite care implică blocarea tranzacţionării corespunzătoare pentru o perioadă de cel puţin şase luni de la intrarea în vigoare.

· Conflictele care ţin locul unui apel pentru o grevă sau care apar din determinarea serviciilor de siguranţă şi de întreţinere în timpul grevelor.

· Conflictele generate de discrepanţele apărute în perioada de consultare prevăzută la articolele 40, 41, 47 şi 51 din textul consolidat al Legii Statutului Lucrătorilor ".

            Conflictele anterioare pot face obiectul procedurilor în temeiul prezentului acord, cu condiţia să poată  decurge în oricare din următoarele domenii:

· Sector sau sub-sector, care depăşeşte domeniul de aplicare al unei regiuni.

· Companie, în cazul în care conflictul afectează mai multe centre de lucru situate în diferite comunităţi autonome.

·  În acest ultim caz, şi atunci când este vorba despre un litigiu colectiv de interpretare şi de aplicare a Convenţiei, se va solicita ca acesta din urmă să fie un contract de mărimea unei companii sau inferior unei companii, dar mai mare decât fiecare dintre unităţile afectate.

ASEC nu acoperă conflictele şi domeniile diferite faţă de cele prevăzute la articolul4. Celelalte cazuri pot fi supuse procedurilor din diferite comunităţi autonome sau stabilite în contractele colective de muncă aplicabile.

Proceduri de soluţionare a conflictelor

Dispoziţii comune

           Procedurile stabilite de ASEC pentru soluţionarea conflictelor sunt:

· Medierea, care va fi obligatorie în cazurile prevăzute la articolul 12.2 şi 12.3 din prezentul regulament şi, în orice caz, ori de câte ori va cere una din părţile implicate în conflict.

· Arbitrajul va fi posibil doar atunci când ambele părţi, de comun acord, vor solicita în scris.

Principiile care reglementează procedurile
          1. Procedurile de soluţionare a conflictelor vor fi guvernate de principiul rapidităţii, egalitatea de procedură gratuită, ascultarea părţilor, contradicţia şi imparţialitatea, respectând, în orice caz, legislaţia în vigoare şi principiile constituţionale. 
          2. Procedurile trebuie să respecte formalităţile şi termenele prevăzute în prezentul regulament şi dispoziţiile generale de interpretare adoptate de Comitetul mixt Interconfederal ASEC.

Intervenţia prealabilă a comitetelor mixte ale convenţiilor
Abordarea unui conflict colectiv de interpretare sau de aplicare a unui acord colectiv în ASEC necesită prezentarea prealabilă în faţa Comitetului mixt privind Convenţia a diferendului, fără de care nu poate fi dat spre soluţionare. Aceeaşi regulă se aplică la conflictele de interpretare şi de aplicare a convenţiilor colective sau alte acorduri, dacă acestea au o Comisie mixtă înfiinţată. 

În acele domenii în care, există o Comisie mixtă, care a mandatat funcţii de mediere a conflictelor de interpretare şi de aplicare a Convenţiei, a contractului sau a contractului colectiv de muncă, diferendul va fi supus  acestei comisii. 

Lipsa unor norme de procedură prevăzute în propria convenţie, contract sau contractul colectiv de muncă, face ca intervenţia Comisiei mixte să poată fi solicitată de către orice parte sau de către persoanele desemnate să promoveze procedurile ASEC, prin anunţarea Serviciului Interconfederal de Mediere şi Arbitraj în condiţiile prevăzute de prezentul regulament.

În cazul în care Comisiei mixte nu îi este atribuită responsabilitatea pentru rezolvarea conflictelor, reprezentanţii medierii sau arbitrajului pot solicita direct Serviciului Interconfederal de Mediere şi Arbitraj să ateste faptul că au epuizat procedura prevăzută la numărul 1 corespunzătoare Comisiei mixte.

Eficacitatea soluţiilor obţinute
Este necesar acordul cerinţelor legitime în conformitate cu articolele 87, 88, 89.3 şi 91 din textul consolidat al Legii cu privire la statutul şi regulile lucrătorilor şi din textul consolidat al Legii privind procedura muncii articolele 152 şi 154, pentru ca acordurile care ar putea fi aduse în mediere sau arbitraj să posede eficienţă generală sau parţială. 
            În caz contrar, angajamentele sau dispoziţiile luate, pot produce efecte numai între lucrători şi companiile reprezentate în mod direct de către sindicate, organizaţii de afaceri sau companii promotorii, care au semnat acorduri de conflict finale în cadrul unei proceduri de mediere sau au acceptat ca urmare a acordului de arbitraj corespunzător.

Procedura de mediere
Procedura de mediere este obligatorie la cererea părţilor legitime. Cu toate acestea, medierea este cerinţă preventivă obligatorie pentru depunerea unei cereri de conflict colectiv de muncă la Instanţa de Muncă de către oricare dintre părţi.

În orice caz, în cazul conflictelor din prezentul alineat, definite în conformitate cu acordul articolului 151 din textul consolidat al Legii privind procedura de muncă, părţile pot conveni să se prezinte în mod voluntar pentru  arbitrajul reglementat de capitolul III din prezentul regulament, fără a merge la procesul de mediere.

În mod similar, înainte de comunicarea oficială a apelului la grevă, trebuie să fie epuizat procesul de mediere. Între cererea de mediere şi comunicarea oficială a grevei trebuie să treacă cel puţin şaptezeci şi două de ore în conformitate cu dispoziţiile prezentului regulament. Aceasta nu implică extinderea perioadelor prevăzute de legislaţia în vigoare. Este posibil, de asemenea, prezentarea voluntară a părţilor la procesul de arbitraj.

În cazurile prevăzute la articolele 40, 41, 47 şi 51 din textul consolidat al Legii Statutului Lucrătorilor, cu scopul de a rezolva discrepanţele care au apărut în perioada de consultări, trebuie să fie epuizat procesul de mediere în cazul în care cel puţin una dintre părţi l-a solicitat. Acest lucru nu implică extinderea termenelor specificate în lege.

Persoanele autorizate să solicite medierea.

În funcţie de tipul de conflict care se poate supune unei proceduri, şi care întotdeauna subscrie rezultatelor din domeniile acoperite de ASEC şi de acest regulament şi în conformitate cu aplicabilitatea acestuia la anumite sectoare, subsectoare şi companii, vor avea dreptul de a solicita o mediere următoarele subiecte: 

În conflictele menţionate la alineatele a) şi c) din numărul 1 al articolului 4 din ASEC şi articolul 5 din prezentul regulament, vor avea dreptul toate subiectele care, potrivit legii, sunt în măsură să promoveze o cerere de acţiune colectivă într-un proces judiciar sau pentru a convoca la grevă. 

În aceste cazuri, serviciul trebuie să notifice de prezenţa cererii de mediere toate sindicatele şi organizaţiile de afaceri din domeniul în care se ridică conflictul ca efect al participării lor, în cazul în care consideră necesar, în cadrul procedurii.

În litigiile menţionate de aceste dispoziţii la punctul b) reprezentanţii antreprenorilor şi angajaţilor au dreptul să participe la negocieri. Decizia de a instaura medierea trebuie să fie susţinută de majoritatea  reprezentanţilor care o promovează.

Când conflictul apare pe determinarea serviciilor de siguranţă şi de întreţinere, în timpul grevelor vor fi legitimate comitetului de grevă şi angajatorul.

Conflictele de la punctul d) se referă la dreptul angajatorului şi la reprezentanţii lucrătorilor de a participa la astfel de consultări. Decizia de instaurare a măsurii de mediere trebuie să fie susţinută de reprezentanţii care o promovează.

Instanţa de mediere
           Promovarea medierii va începe cu prezentarea unei scrisoare la Serviciul Interconfederal de Mediere şi Arbitraj. Scrisoarea de introducere trebuie sã conţină următoarele:

· Identificarea angajatorului sau a subiectelor colective care deţin legitimitate pentru a invoca procedura în domeniul conflictului.
· Obiectul litigiului, precizând geneza şi dezvoltarea cererii sale şi motivele pentru această cerere.
· Grupul de lucrători afectaţi de conflictul şi domeniul de aplicare teritorială al acestuia.
· În caz de conflict de interpretare şi aplicare a unui acord colectiv, dovada implicării comitetului comun , sau dacă s-a adresat fără efect, şi avizul emis în acest caz.
· Va exista aceeaşi cerinţă în caz de conflict de interpretare şi de aplicare a contractului colectiv sau a altui acord, în cazul în care există o comisie mixtă.
· Adresa , data şi semnătura angajatorului sau a subiectului colectiv care iniţiază procesul.
Iniţierea şi desfăşurarea procesului de mediere.
Solicitarea procedurii de mediere în faţa Serviciului Interconfederal de Mediere şi Arbitraj, este epuizată în termen de zece zile. În primele trei zile lucrătoare de la iniţiere, Serviciul Interconfederal de Mediere şi Arbitraj trebuie să analizeze cererea mediatorului sau a mediatorilor şi să îi cheme pentru realizarea procesului de mediere. Dacă părţile nu au desemnat unul sau mai mulţi mediatori, Serviciul Interconfederal de Mediere si Arbitraj se va adresa celor care au fost nominalizaţi, iar dacă nu există o nominalizare, va fi desemnat cineva de Serviciul Interconfederal de Mediere şi Arbitraj.
Înainte de comunicarea oficială a unei greve, medierea trebuie să se producă la cererea organizatorilor. Aceştia trebuie să facă cerere în scris, incluzând obiectivele grevei, eforturile şi data prevăzută pentru începerea grevei. O copie după această scrisoare va fi trimisă angajatorului.
Procedura de mediere va dura şaptezeci şi două de ore, cu excepţia cazului în care părţile convin de comun acord, în timpul acelei perioade. Serviciul Interconfederal de Mediere şi Arbitraj trebuie să răspundă cererii mediatorului sau mediatorilor în termen de douăzeci şi patru de ore, sau să desemneze mediatorii dacă nu au fost numiţi şi să citeze părţile pentru a realizeze medierea.
Procedura de arbitraj
Procedura de arbitraj necesită manifestarea expresă a voinţei părţilor în conflict, de a se supune deciziei imparţiale a unui arbitru sau a unor arbitrii, care trebuie să aibă caracter obligatoriu. Părţile pot promova  arbitrajul fără a fi nevoie să meargă la procedura de mediere prevăzută în capitolul precedent, sau o fac după epuizarea sau în timpul medierii în conformitate cu articolul 17.1.
Persoanele autorizate să solicite arbitraj sunt îndreptăţite să facă apel la arbitraj de comun acord, în funcţie de tipul de conflict şi de zona afectată, aceleaşi subiecte menţionate în prezentul regulament. 
Instanţa de arbitraj
           Promovarea procedurii va cere prezentarea unui înscris la Serviciul Interconfederal de Mediere şi Arbitraj semnat de persoanele autorizate care doresc să se supună problemei arbitrajului. Înscrisul precizează arbitrul de promovare sau arbitrii care sunt rugaţi să rezolve problema ridicată sau decizia de a delega medierea la Serviciul Interconfederal de Mediere şi Arbitraj. 

Acesta cuprinde, de asemenea:

· Identificarea angajatorului sau subiectele colective care deţin legitimitate pentru a invoca procedura în domeniul conflictului.
· În cazul în care rezultă un precedent, se identifică din cazurile anterioare organizaţiile sindicale de afaceri şi reprezentantul rămas în acest domeniu, în scopul de a notifica convenţia de arbitraj şi dacă doresc să adere la aceasta.
· Problemele concrete pe care arbitrajul trebuie să le relaţioneze specificând geneza şi dezvoltarea creanţei sale, precum şi motivele şi termenul limită pentru emiterea hotărârilor arbitrare.
· Angajamentul de a accepta decizia de arbitraj.
· Adresa părţilor implicate.
· Data şi semnătura părţilor.
În cazul în care nu se ajunge la un acord cu privire la numirea arbitrului sau arbitrilor şi atunci când nu se deleagă această atribuţie Serviciului, se prezintă arbitrajului în termen de maximum trei zile lucrătoare de la iniţierea procedurii, o propunere. În cazul în care acordul ambelor părţi nu va fi atins, Serviciul Interconfederal de Mediere şi Arbitraj trebuie să prezinte o listă cu un număr impar de arbitri, din care ambele părţi elimină pe rând câte un nume pe care nu il consideră adecvat, rămânând la sfârşit un singur arbitru.
Activitatea arbitrului va începe imediat după numirea sa. Procesul se desfăşoară în conformitate cu procedurile pe care organismul arbitral le consideră adecvate şi poate solicita participarea părţilor, poate solicita documente suplimentare sau asistenţă din partea experţilor dacă se consideră necesar.

În orice caz, este garantat dreptul la o audiere personală, şi principiul egalităţii şi contradicţiei fără a produce neputinţă. După sesiuni va fi tipărit documentul certificat semnat de către arbitru sau arbitri. Odată ce s-a finalizat acordul de arbitraj, părţile nu trebuie să îndemne la alte proceduri cu privire la problema sau problemele supuse arbitrajului.
� �HYPERLINK "http://travail-emploi.gouv.fr/IMG/pdf/DE79-2.pdf"�http://travail-emploi.gouv.fr/IMG/pdf/DE79-2.pdf�  2003


�HYPERLINK "http://travail-emploi.gouv.fr/etudes-recherches-statistiques-de,76/etudes-et-recherches,77/publications-dares,98/documents-d-etudes,327/2008-139-mesurer-les-greves-dans,8500.html"�http://travail-emploi.gouv.fr/etudes-recherches-statistiques-de,76/etudes-et-recherches,77/publications-dares,98/documents-d-etudes,327/2008-139-mesurer-les-greves-dans,8500.html�   2009


� �HYPERLINK "http://www.ladocumentationfrancaise.fr/rapports-publics/984000371/index.shtml"�http://www.ladocumentationfrancaise.fr/rapports-publics/984000371/index.shtml�


CONSTAT ET ANALYSE DE LA CONFLICTUALITÉ EN FRANCE 1998


� �HYPERLINK "http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/;jsessionid=q4lYTMmGbQ8cjJZqzcJpFWDnX7SJdLyYJHf71qd6VbvsvLZpP0Kj!2062107871?uri=CELEX:52002DC0196"�http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/;jsessionid=q4lYTMmGbQ8cjJZqzcJpFWDnX7SJdLyYJHf71qd6VbvsvLZpP0Kj!2062107871?uri=CELEX:52002DC0196�


� �HYPERLINK "http://ec.europa.eu/civiljustice/adr/adr_ec_en.htm"�http://ec.europa.eu/civiljustice/adr/adr_ec_en.htm�


�HYPERLINK "http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/;jsessionid=q4lYTMmGbQ8cjJZqzcJpFWDnX7SJdLyYJHf71qd6VbvsvLZpP0Kj!2062107871?uri=CELEX:52002DC0196"�http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/;jsessionid=q4lYTMmGbQ8cjJZqzcJpFWDnX7SJdLyYJHf71qd6VbvsvLZpP0Kj!2062107871?uri=CELEX:52002DC0196�


http://ec.europa.eu/civiljustice/adr/adr_ec_fr.htm


� �HYPERLINK "http://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do;jsessionid=?cidTexte=JORFTEXT000028683576"�http://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do;jsessionid=?cidTexte=JORFTEXT000028683576�


� �HYPERLINK "http://travail-emploi.gouv.fr/espaces,770/travail,771/dossiers,156/gestion-des-ressources-humaines,474/egalite-entre-les-femmes-et-les,506/la-negociation-collective-en,2118/des-exemples-de-bonnes-pratiques,14655.html"�http://travail-emploi.gouv.fr/espaces,770/travail,771/dossiers,156/gestion-des-ressources-humaines,474/egalite-entre-les-femmes-et-les,506/la-negociation-collective-en,2118/des-exemples-de-bonnes-pratiques,14655.html�


� �HYPERLINK "http://travail-emploi.gouv.fr/IMG/pdf/VF_rapport_200510__2_.pdf"�http://travail-emploi.gouv.fr/IMG/pdf/VF_rapport_200510__2_.pdf�


� �HYPERLINK "http://www.legifrance.gouv.fr/affichCode.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&dateTexte=20140529"�http://www.legifrance.gouv.fr/affichCode.do?cidTexte=LEGITEXT000006072050&dateTexte=20140529�





� http://www.juritravail.com/vie-en-entreprise/droit-de-greve


� �HYPERLINK "http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries/Austria/Trade-Unions"�http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries/Austria/Trade-Unions� 


� �HYPERLINK "https://ec.europa.eu/eures/main.jsp?countryId=AT&acro=living&lang=ro&parentId=0"�https://ec.europa.eu/eures/main.jsp?countryId=AT&acro=living&lang=ro&parentId=0� 


� �HYPERLINK "http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0910039s/at0910039q.htm"�http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0910039s/at0910039q.htm� 


� �HYPERLINK "http://www.eurofound.europa.eu/emire/AUSTRIA/ANCHOR-ARBEITSKAMPF-AT.htm"�http://www.eurofound.europa.eu/emire/AUSTRIA/ANCHOR-ARBEITSKAMPF-AT.htm� 


� �HYPERLINK "http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0611028s/tn0611028s_7.htm"�http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0611028s/tn0611028s_7.htm� 


� �HYPERLINK "https://ec.europa.eu/eures/main.jsp?acro=living&lang=ro&parentId=0&countryId=DE"�https://ec.europa.eu/eures/main.jsp?acro=living&lang=ro&parentId=0&countryId=DE�


� �HYPERLINK "http://www.betriebsrat.com/aktuelle-gesetze-und-gesetzestexte"�http://www.betriebsrat.com/aktuelle-gesetze-und-gesetzestexte� 


� �HYPERLINK "http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries/Germany/Workplace-Representation"�http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries/Germany/Workplace-Representation� 


� �HYPERLINK "http://www.gesetze-im-internet.de/bundesrecht/tvg/gesamt.pdf"�http://www.gesetze-im-internet.de/bundesrecht/tvg/gesamt.pdf� 


� Ulrich Zachert, HWP – Economics and Politics, Hamburger University, �HYPERLINK "file:///C:/Documents%20and%20Settings/virgilia.ioan/My%20Documents/Downloads/disputeresolution_germany_en.pdf"��file:///C:/Documents%20and%20Settings/virgilia.ioan/My%20Documents/Downloads/disputeresolution_germany_en.pdf� 


� �HYPERLINK "http://www.gesetze-im-internet.de/betrvg/"�http://www.gesetze-im-internet.de/betrvg/� 


� �HYPERLINK "http://www.gesetze-im-internet.de/bpersvg/"�http://www.gesetze-im-internet.de/bpersvg/� 


� �HYPERLINK "http://www.gesetze-im-internet.de/bundesrecht/mediationsg/gesamt.pdf"�http://www.gesetze-im-internet.de/bundesrecht/mediationsg/gesamt.pdf� 


� �HYPERLINK "http://www.gesetze-im-internet.de/arbgg/"�http://www.gesetze-im-internet.de/arbgg/� 


� �HYPERLINK "http://www.gesetze-im-internet.de/betrvg/__76.html"�http://www.gesetze-im-internet.de/betrvg/__76.html� 


� Procedura de conciliere prealabilă şi obligatorie pentru toate litigiile de muncă a fost introdusă în 1998. Înainte de a recurge la un judecător, partea care dorea să îşi revendice un anumit drept era obligată să demareze procedura de conciliere, fie pe cale sindicală, fie în faţa Comisiei din cadrul Direcţiei Provinciale de Muncă. Numai în situaţiile neajungerii la un acord, a neprezentării părţilor sau după trecerea unei anumite perioade de timp, fără să aibă loc convocarea (60 de zile în cazul litigiilor din sectorul privat şi 90 de zile pentru domeniul public), era posibilă demararea procedurii judiciare.





� Coordonatele Direcţiilor Provinciale de Muncă sunt publicate pe pagina de internet a Ministerului Muncii şi Politicilor Sociale din Italia.


(�HYPERLINK "http://www.lavoro.gov.it/Lavoro/Istituzionale/Ministero/UfficiTerritoriali/"�http://www.lavoro.gov.it/Lavoro/Istituzionale/Ministero/UfficiTerritoriali/�)





� Comisiile de autentificare


�HYPERLINK "http://www.lavoro.gov.it/Lavoro/md/AreaLavoro/tutela/disciplina/commissionicertificazione.htm"�http://www.lavoro.gov.it/Lavoro/md/AreaLavoro/tutela/disciplina/commissionicertificazione.htm�





� �HYPERLINK "http://www.paiz.gov.pl/polish_law/labour_regulations" \l "3a"�http://www.paiz.gov.pl/polish_law/labour_regulations#3a�





� �HYPERLINK "http://workinglives.org/fms/MRSite/Research/wlri/CAMS/Polish%20National%20Report%20(English).pdf"�http://workinglives.org/fms/MRSite/Research/wlri/CAMS/Polish%20National%20Report%20(English).pdf�





� http://noticias.juridicas.com/base_datos/Admin/lo11-1985.t3.html#a7


� http://noticias.juridicas.com/base_datos/Laboral/res290196-1-dgt.t1.html


� http://noticias.juridicas.com/base_datos/Laboral/rdleg1-1995.t3.html


� http://noticias.juridicas.com/base_datos/Admin/lo11-1985.t3.html#a7


� http://noticias.juridicas.com/base_datos/Derogadas/r13-rdleg2-1995.l2t2.html#a154
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