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Seminar - Dreptul muncii
(Bucuresti, 21-22 mai 2012)

In datele de 21 si 22 mai a avut loc la sediul Institutului National al Magistraturii seminarul
de ,,Dreptul muncii”, dedicat unificarii practice judiciare in materie, moderat de doamna profesor
universitar i formator INM Raluca Dimitriu. Pe parcursul seminarului s-au purtat discutii in legatura
cu diverse modificari aduse Codului Muncii prin Legea nr. 40/2011, precum si cu probleme practice
ridicate de Legea Dialogului Social nr. 62/2011, surprinzand opiniile magistratilor participanti.

In continuare vom prezenta, punctual, problemele ridicate pe parcursul acestui seminar,
evidentiind, totodatd, si exemple din practica judiciard propuse de membrii prezenti cu aceasta

ocazie.

A. Contractul individual de munci — incetarea de drept

In ceea ce priveste cauzele ce pot sta la baza incetarii de drept a contractului individual de
muncd precizdm cd a fost reintrodus motivul dizolvarii angajatorului. Existent In Codul muncii
inainte de 2006, acesta a fost suprimat prin OUG nr. 55/2006', fiind ulterior reinserat prin Legea nr.

40/2011 pentru modificarea si completarea Legii nr. 53/2003%, Codul muncii.

B. Concedierea colectiva — notiune si efecte

Pe de alta parte, s-a adus in discutie problema concedierilor colective ca urmare a Incetarii
activitatii angajatorului. Mentionam in acest sens Directiva 1998/59 CE, privind apropierea
legislatiilor statelor membre referitor la concedierile colective. Art. 1, lit. a din Directiva defineste
notiunea de ‘concedieri colective’ ca fiind: “concedierile efectuate de un angajator dintr-unul sau mai
multe motive, fard legitura cu persoana lucratorului “. Astfel, intelegem céd notiunea de concediere
colectiva este vasta, acoperind toate situatiile, cum ar fi rezilierea, incetarea de drept etc. Aceasta
extindere a definitiei concedierii colective a starnit controverse, considerandu-se ca, din punctul de

vedere al efectelor concedierii colective, acestea presupun, in fapt, o0 amanare a Incetarii contractului

! Punctul 8: la articolul 56, litera ¢) din Legea nr. 53-2003, Codul muncii se abroga
2 Art. 56 (alin. 1) CM, lit. a “la data decesului salariatului sau al angajatorului persoani fizica, precum si in cazul
dizolvarii angajatorului persoana juridica, de la data la care angajatorul si-a incetat existenta conform legii;”
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individual de munca. Art. 2 al Directivei impune o serie de obligatii pentru angajator, greu de
indeplinit in ipoteza in care acesta este in stare de insolvabilitate®. Aceastd prevedere afecteazi, in
schimb, creditorii, angajatii concediati avand o creanta privilegiata.

A fost adusa in discutia din cadrul seminarului o spetd a CJUE, privitoare la Directiva
98/59/CE — Concedieri colective — Reziliere imediatd a contractului de muncd ca urmare a unei
hotarari judecatoresti prin care se dispune dizolvarea si lichidarea angajatorului persoana juridica —
Neconsultarea reprezentantilor lucritorilor — Asimilarea lichidatorului cu angajatorul. Solutiile
Curtii, cuprinzand interpretarea articolelor 1-3 din Directiva 98-59 au fost:

1. Articolele 1-3 din Directiva 98/59 CE a Consiliului din 20 iulie 1998 privind apropierea
legislatiilor statelor-membre cu privire la concedierile colective trebuie interpretate in sensul ca se
aplicd incetdrii activitatii unei institutii angajatoare ca urmare a unei hotarari judecatoresti prin care
se dispune dizolvarea sa si lichidarea sa pentru insolvabilitate, chiar daca, in cazul unei asemenea
incetdri, legislatia nationald prevede rezilierea cu efect imediat a contractelor de munca ale
lucratorilor.

2. Pana la incetarea definitiva a personalitatii juridice a unei institutii cu privire la care se
dispune dizolvarea si lichidarea, trebuie Indeplinite obligatiile care decurg din articolele 2 si 3 din
Directiva 98/59. Obligatiile care revin angajatorului in temeiul acestor articole trebuie executate de
conducerea institutiei in cauza cat timp aceasta rdmane in functie, chiar cu competente limitate in
ceea ce priveste administrarea respective institutii, sau de lichidatorul acesteia, In masura in care
administrarea institutiei mentionate este preluati in totalitate de acest lichidator.”

S-a ridicat Intrebarea aplicarii directe a Directivei in dreptul intern atat inainte, cat si dupa
modificarile legislative intervenite in 2011. S-a conchis cd transpunerea corectd a prevederilor
Directivei ar presupune in prezent o regandire a dispozitiilor privind incetarea contractelor de munca
in cazul dizolvarii angajatorului (art. 56 lit. a) din Codul muncii), ca si in cazul insolvabilitatii

angajatorului (art. 85 din Legea nr. 86/2006).

3 Art. 2 (alin.1) Directiva 98-59: in cazul in care un angajator are in vedere concedieri colective, acesta initiaza in timp
util consultari cu reprezentantii lucratorilor pentru a ajunge la un acord; (alin. 2): aceste consultari se refera cel putin la
posibilitdagKP4g71.3.gPFJ7F4JL .s46F4JL .s46F4JL .s46F4JL .s46F4JP40KF7Ls. KKJLi.gP4J4KKJLv.0P7gFK6sGP68gK4La.s6PO0GGKO
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C. Preavizul

O alta problema intalnita in practica judiciard este cea a prevederii si a acordarii preavizului
in cazul concedierii, intrucat exista cazuri cand termenul de preaviz este anuntat odatd cu decizia de
concediere, iar nu anterior. De asemenea, lipsa oricarui element din decizia de concediere duce,
conform legii, la pronuntarea nulitatii relative (de exemplu: lipsa termenului de contestare, a instantei
competente etc). In consecinti, este adusi legiuitorului critica excesului de formalism, intrucat acesta
duce la anularea unor decizii pe criterii de forma, iar nu de continut. Se apreciaza ca nulitatea ar

trebui sa intervind numai in cazurile in care existda o vatamare.

D. Sanctiuni disciplinare si cercetarea prealabila

La acest punct al discutiei s-a ridicat o serie de intrebari referitoare la:

a) termenele de 30 si respectiv de 6 luni si momentul de la care curg ori se epuizeaza

b) suspendarea contractului pe timpul efectuarii cercetarii prealabile,

c) limitarea sanctiunilor disciplinare la cele prevazute de lege,

d) sanctionarea salariatului care nu se prezinta cand este convocat la cercetarea prealabila,

e) dreptul instantei de a modifica sanctiunea aplicatd la nivel de comisie de cercetare
prealabila

f) contestarea sanctiunilor

g) revocarea sanctiunilor

h) radierea

a) S-a pus problema daca termenul de 30 de zile previazut de Codul muncii’ curge fie de la
savarsirea faptei, fie de la introducerea reclamatiei, fie de la incadrarea faptei ca abatere disciplinara.
S-au exprimat opinii diferite, unii magistrati sustinand ca termenul de 30 de zile curge de la data
finalizdrii cercetarii prealabile care coincide cu stabilirea situatiei de fapt si in maxim 6 luni de la
savarsirea faptei. Noul Cod civil prevede ca toate termenele sunt de prescriptie, daca nu se prevede
expres ca ar fi de decadere, deci si termenul de 6 luni de la savarsirea abaterii este de prescriptie

(susceptibil de suspendare/intrerupere).

> Art. 252: Angajatorul dispune aplicarea sanctiunii disciplinare printr-o decizie emisd in forma scrisa, in termen de 30 de
zile calendaristice de la data ludrii la cunostintd despre savarsirea abaterii disciplinare, dar nu mai tarziu de 6 luni de la
data savarsirii faptei.
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In concluzie, s-au conturat doud opinii: prima, conform careia termenul curge de la momentul
la care au inceput investigatiile pentru cercetarea prealabila, deci de la luarea la cunostinta, iar a
doua, potrivit cdreia acesta curge de cand s-a terminat cercetarea prealabild, angajatorului

ramanandu-i posibilitatea alegerii sanctiunii.

b) In privinta suspendarii contractului individual de munci pe perioada efectudrii cercetarii
prealabile Codul muncii precizeaza ca in cazul suspenddrii contractului individual de munca se
suspendd toate termenele care au legdturd cu incheierea, modificarea, executarea sau incetarea
contractului individual de munca, cu exceptia situatiilor in care contractul individual de munca
inceteaza de drept’®. Deci cuprinde ipoteza in care cercetarea se efectueaza induntrul termenului de 30

de zile calendaristice.

¢) Legat de limitarea comisiei de cercetare la sanctiunile disciplinare prevazute de lege s-a
conturat opinia conform careia angajatorul ar fi liber sa aplice o alta sanctiune decat cea pentru care a

optat comisia de disciplina.

d) Neprezentarea salariatului convocat la cercetarea prealabila este o abatere disciplinara ce
poate fi, la randul ei, sanctionatd ori reprezintd exercitarea unui drept? S-a opinat cd aceasta
reprezintd un drept al salariatului, nu o atributie de serviciu, chiar daca ar fi prevazuta ca abatere in
Regulament, acesta neputand stabili un regim mai nefavorabil salariatului. Convocarea este o
obligatie de diligenta pentru angajator. Mai mult, o sanctiune ca nulitatea absolutd nu poate fi
prevazuta decat de lege; in schimb, contractul colectiv de munca poate prevedea mai multe avantaje
decat cele din lege. Salariatul care nu s-a prezentat la cercetarea prealabila, poate sa 1si formuleze
apdrarile direct 1n instanta.

O intrebare ridicata la acest subcapitol a fost dacd, prin sanctiunea aplicatd de comisia
disciplinara, se poate ajunge la un salariu sub minimul pe economie, iar raspunsul a fost afirmativ.
De asemenea s-a discutat despre ipoteza in care angajatorul alege o sanctiune prevazuta de Codul

muncii, dar mai asprad decat cea din Regulamentul intern, stabilindu-se ca aceasta optiune este legala.

e) Referitor la posibilitatea instantei de a modifica sanctiunea aplicatd de cdtre comisia
disciplinara s-au conturat mai multe opinii. Conform primeia, qui potest plus, potest minus, deci daca

instanta poate anula, cu atdt mai mult poate modifica. Aceasta parere a fost criticata, sustindndu-se ca

% Art. 49 (alin. 6) Codul muncii



INSTITUTUL NATIONAL AL MAGISTRATURII

a modifica presupune doi pasi, incluzand anularea, urmata de etapa adaugarii, a inlocuirii. Opinia a
doua prevede cd modificarea sanctiunii aplicate este o prerogativd manageriald. Instanta nu poate

interveni in criteriile de evaluare si nici in criteriile de individualizare stabilite de lege. In plus, s-a

f) Privitor la contestarea sanctiunilor, precizam ca au fost aduse doud modificari prin Legea
nr. 62/2011, Legea Dialogului Social. Astfel, momentul de la care curge termenul de contestare este
momentul ludrii la cunostinta, inainte de aceastd lege momentul fiind cel al comunicarii. O a doua
modificare adusa de Legea nr. 62/2011 este datd de art. 210 privitor la competenta teritoriala
alternativa.® Textul de lege face trimitere doar la reclamant ca persoana fizicd, acest lucru
presupunand o abrogare implicita si partiald, rdmanand in vigoare reglementarea din Codul muncii

privind reclamantul persoana juridica.

g) Legat de revocarea sanctiunilor aplicate s-a ridicat problema momentului pana la care
aceasta poate fi pusa in aplicare. Astfel, se poate revoca sanctiunea dupa comunicarea acesteia? De
precizat la acest punct este faptul ca se pot revoca doar actele juridice valabile. Angajatorul poate
revoca sanctiunea inainte ca hotarérea instantei si devina irevocabila. In schimb, in privinta deciziei
de concediere s-a opinat ca aceasta nu poate fi revocatd dupa momentul comunicarii. Angajatorul nu
poate, de asemenea, dispune reintegrarea salariatului fard a avea acordul acestuia, chiar si in cazul
anuldrii deciziei de catre instantd; In plus, mentiondm aici ca actele juridice unilaterale sunt
irevocabile ca reguld. O problema apare in practica judiciard atunci cand trebuie respectat termenul
de introducere a contestatiei cererii de concediere, intrucat Legea Dialogului Social 62/2011, prin art.

211° inlaturd, de fapt, termenul previzut de Codul muncii'®.

7 Art. 250 C.M. Angajatorul stabileste sanctiunea disciplinara aplicabila in raport cu gravitatea abaterii disciplinare
savarsite de salariat, avandu-se in vedere urmatoarele:

a) imprejurdrile in care fapta a fost savarsita;

b) gradul de vinovatie a salariatului;

¢) consecintele abaterii disciplinare;

d) comportarea generala in serviciu a salariatului;

e) eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior de cétre acesta.

¥ Art. 210 Legea nr. 62/2011 : Cererile referitoare la solutionarea conflictelor individuale de munca se adreseazi instantei
judecatoresti competente in a carei circumscriptie isi are domiciliul sau locul de munca reclamantul.

7 Art. 211 lit. a) din LDS: Masurile unilaterale de executare, modificare, suspendare sau incetare a contractului individual
de munci, inclusiv angajamentele de plata a unor sume de bani, pot fi contestate in termen de 45 de zile calendaristice de
la data la care cel interesat a luat cunostinta de masura dispusa

' Art. 268 din CM alin. (1) lit. a): Cererile in vederea solutiondrii unui conflict de munci pot fi formulate in termen de 30
de zile calendaristice de la data in care a fost comunicata decizia unilaterala a angajatorului referitoare la incheierea,
executarea, modificarea, suspendarea sau incetarea contractului individual de munca
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In concluzie, opinia majoritara a fost In sensul cd termenul de introducere a contestatiei
deciziei de concediere este de 45 de zile, inclusiv 1n cazul concedierii disciplinare, art. 252(5) din

Codul muncii fiind la randul sau inlaturat de prevederile art. 211 din Legea dialogului social.

h) In privinta radierii, institutie nou introdusa, se prevede ci sanctiunea disciplinari se radiaza de
drept in termen de 12 luni de la aplicare, daca salariatului nu i se aplici o noud sanctiune
disciplinara 1n acest termen. Aceastd institutie ar trebui sd opereze pentru situatii intervenite
ulterior, radierea sa stearga sanctiunile pentru viitor, sd nu retroactiveze. Unii magistrati au
sustinut sa se aplice regulile existente in lege la data aplicarii sanctiunii disciplinare, astfel incat
criteriile aplicabile pentru sanctiunile de dinainte de 1 mai sd fie cele de la legea in vigoare la
acel moment, iar numai procedura, de imediatd aplicare, sa fie cea de la momentul radierii. Altii
au optat pentru varianta radierii si a sanctiunilor de dinainte de 1 mai.
S-a ridicat Intrebarea momentului de la care Incepe sd curgd termenul de 12 luni, avand
variantele: momentul emiterii, momentul comunicarii sau pe cel al aplicarii sanctiunii, adica al
punerii sale in executare. in functie de sanctiunea aplicati s-au conturat situatii diferite, momente
diferite: a) momentul reducerii efective a salariului cu 10%, b) avertisment: aplicarea coincide cu
comunicarea, ¢) retrogradarea: in momentul trecerii efective pe functia de executie a salariatului
sanctionat. S-a concluzionat ca termenul de 12 luni curge nu de la momentul comunicarii
sanctiunii, ci de la momentul aplicarii ei. De la aceste sanctiuni este exclusd concedierea
disciplinara, aceasta negasindu-si ratiunea, Intrucat nu poate fi luata in calcul ca prima sanctiune,
si nici nu apare in REVISAL, pentru a putea fi luata in considerare de urmatorul angajator.
Radierea sanctiunilor disciplinare se constatd prin decizie a angajatorului emisd in forma

scrisd, conform legii, dar radierea 1si va produce efectele fie ca existd aceasta decizie scrisa, fie ca nu.

E. Raspunderea disciplinara — dificultiti practice in caz de reintegrare

Legat de acest aspect, In practicd s-a ridicat intrebarea referitoare la ce primeste salariatul
reintegrat pentru perioada de la inlaturarea sa din functie pand la reintegrarea pe post, fiind

considerat, retroactiv, pentru acest interval, salariat ce beneficiaza de toate drepturile. A fost exclusa

12 Art. 198 Codul muncii: (1) Salariatii care au beneficiat de un curs sau un stagiu de formare profesionali, in conditiile
art. 197 alin. (1), nu pot avea initiativa incetarii contractului individual de munca pentru o perioada stabilitd prin act
aditional. (3) Nerespectarea de catre salariat a dispozitiei prevazute la alin. (1) determind obligarea acestuia la suportarea
tuturor cheltuielilor ocazionate de pregatirea sa profesionald, proportional cu perioada nelucratd din perioada stabilita
conform actului aditional la contractul individual de munca.
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acordarea in naturd a concediilor neluate sau a oricaror drepturi, acceptandu-se varianta acordarii lor

doar prin echivalent si tindndu-se cont, totusi, de vechimea dobandita in aceasta perioada.

F. Clauze facultative — Clauza de formare profesionala

In privinta formarii profesionale trebuie ficutd distinctia, pe fond, intre aceasta si munca
efectivd, intrucat existd situatii cand salariatul trimis din tard pentru un stagiu de formare
profesionala si platit cu o diurna, in fapt lucreaza ca orice alt angajat din acel loc. Iar pentru cazul in
care si-ar da demisia la intoarcerea in tard, se pune problema restituirii sumei investite in stagiul in
cauza, salariatul nerespectandu-si obligatia de implementare a celor invatate la revenirea la locul de
munci'?,

Astfel, s-a decis cd judecatorul nu trebuie sa tind cont doar de suma datd salariatului, ci
trebuie administrate probe pentru cheltuielile efectiv realizate. Deci trebuie verificata incadrarea
efectiva 1n criteriile stagiului de formare profesionald, in sensul ca acesta a avut o programa, un
obiectiv, un program de desfasurare, o testare finala etc, spre deosebire de lipsa acestora care ar
atrage Incadrarea deplasarii intr-o detasare de serviciu de exemplu. Deci, acest aspect tine de
executarea contractului, astfel ca daca intentia a fost de formare profesionala, ar trebui admise probe

pentru sustinerea acesteia.

G. Clauze de neconcurenta — dificultati

Continutul notiunii de clauzi de neconcurenti este dat de Codul muncii la art. 21 (alin. 1)".

Clauza de neconcurenta isi produce efectele numai dacd in cuprinsul contractului individual
de munca sunt prevazute in mod concret:

- activitdtile ce sunt interzise salariatului la data incetarii contractului,

- cuantumul indemnizatiei de neconcurenta lunare,

- perioada pentru care isi produce efectele clauza de neconcurenta,

- tertii In favoarea carora se interzice prestarea activitatii,

- aria geografica unde salariatul poate fi in reald competitie cu angajatorul.

% Art. 21:(1) La incheierea contractului individual de munci sau pe parcursul executirii acestuia, partile pot negocia si
cuprinde in contract o clauzd de neconcurentd prin care salariatul sd fie obligat cd dupa incetarea contractului sa nu
presteze, in interes propriu sau al unui tert, o activitate care se afla in concurenta cu cea prestata la angajatorul sau, in
schimbul unei indemnizatii de neconcurentd lunare pe care angajatorul se obliga sd o pldteasca pe toatd perioada de
neconcurenta
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Clauza de neconcurenta trebuie sa fie parte integranta din contractul individual de munca, art.
38 din Codul muncii trebuind respectat si in cazul existentei unei astfel de clauze in contract.'*

S-a ridicat intrebarea daca angajatorul s-ar putea prevala de nulitatea clauzei pentru a nu plati
indemnizatia. S-a considerat ca numai salariatul ar putea invoca in favoarea sa nulitatea acestei
clauze. In privinta denuntarii unilaterale de citre angajator a clauzei in conditiile in care devine prea
oneroasad s-a opinat ca nu este posibil acest lucru, fiind vorba de un contract bilateral, in acest sens
existand si o Decizie a Curtii de Apel Bucuresti din 2009.
clauzei de neconcurentd. “Inserarea unei clauze penale, prin care se stabilesc daune-interese, este
contrara dispozitiilor art.38 din Codul muncii, care au caracter imperativ in ceea ce-1 priveste pe
salariat. Ea este nuld, deoarece in contractul individual de munca nu pot fi inserate clauze de
agravare a raspunderii acestuia”. Trebuie dovedit prejudiciul produs, legatura de cauzalitate, art. 24
din Codul muncii prevazand ca angajatul va fi obligat la restituirea indemnizatiei i, dupa caz, la
daune-interese corespunzatoare prejudiciului pe care l-a produs angajatorului. Din aceasta
reglementare rezultad ca stabilirea cu anticipatie a daunelor-interese de catre parti si inserarea unei
clauze penale in contractul individual de munca este interzisa (Curtea de Apel Timisoara, 2010).

In privinta efectelor pe care le poate avea clauza de neconcurenti, precizim ca aceasta nu
poate avea ca efect interzicerea in mod absolut a exercitarii profesiei salariatului sau a specializarii
pe care o detine. De asemenea, la sesizarea salariatului sau a inspectoratului teritorial de munca

instanta competenta poate diminua efectele clauzei de neconcurenta.

H. Evaluarea salariatilor — o perspectiva de drept al muncii

Precizam inca de la inceput ca obiectivele de performantd, care sunt individuale, sunt un
aspect diferit de criteriile de evaluare. Criteriile de evaluare pot fi cuprinse in proceduri de evaluare
aplicabile in companie. Au caracter general. Ele vor fi ulterior detaliate prin obiectivele de
performanta.

Astfel, criteriile de evaluare a activitatii profesionale a salariatului aplicabile la nivelul

angajatorului sunt previzute printr-o clauzi contractuald (art. 17 alin. 3 lit. e)'’. Angajatorul are

' Art. 38 Codul Muncii: Salariatii nu pot renunta la drepturile ce le sunt recunoscute prin lege. Orice tranzactie prin care
se urmareste renuntarea la drepturile recunoscute de lege salariatilor sau limitarea acestor drepturi este lovita de nulitate.
' Art. 17 (alin. 3), lit. e: Persoana selectata in vederea angajarii ori salariatul, dupi caz, va fi informata cu privire la cel
putin urmatoarele elemente: e) criteriile de evaluare a activititii profesionale a salariatului aplicabile la nivelul
angajatorului;
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dreptul sa stabileasca obiectivele de performantd individuald, precum si criteriile de evaluare a
realizdrii acestora (art. 40 alin. 1 lit. f)'°.

In cazul concedierii pentru necorespundere la evaluare pe baza de calificative, trebuie
respectate douad etape, deci o dubla procedura de evaluare. Iar etapele de evaluare trebuie prevazute
expres in contractul individual de munca, nefiind admisa variantei trimiterii facute la Regulamentul
intern, intrucat, astfel, nu ar fi protejat salariatul in fata modificarilor ce pot aparea intre timp.

Etapele aplicarii criteriilor de evaluare a salariatilor presupun pasii urmatori:

a) Prevederea criteriilor de evaluare in Regulamentul intern

b) Includerea lor la angajare in contractele individuale de munca

c) Aplicarea acestora la fiecare evaluare

d) Trimiterea la ele in caz de concediere pentru necorespundere profesionala

e) Trimitere la ele In cazul selectiei personalului in vederea unei concedieri colective.

Aspecte controversate au aparut in practicd vis-a-vis de ingerinta instantei n aplicarea ori
modificarea criteriilor de evaluare alese, acest lucru fiind considerat de ordin managerial, deci
apartindnd doar angajatorului. S-a conchis ca interventia instantei este, totusi, posibild, dar doar
exceptional, ca si in cazul aprecierii criteriilor de evaluare cu prilejul concedierii.

Prin prisma dreptului comparat s-au conturat mai multe abordari referitor la implicatiile
criteriilor de selectie la concedierea salariatilor din motive independente de persoana lor. in unele
sisteme de drept se considera ca o concediere pe motive independente de salariat presupune existenta
unei probleme manageriale. O altd tendintd este cea a tarilor nordice, unde concedierea pe motive
independente de persoana salariatului este consideratd ca fiind o situatie normald, neavand nici
conotatie negativa, nici pozitiva, ci neutrd. Potrivit acesteia, angajatorul nu este de vind pentru
desfiintarea contractelor individuale de munca, cauza apartinand consumatorului, deci acest efect nu
ar tine de spatiul managerial. In sistemul german se considerd ca orice concediere trebuie sa fie
rezonabild, ceea ce implica obligativitatea pentru angajator de a fi cautat alte solutii inainte de
aceastd ultima optiune, cum ar fi reorganizarea, flexibilizarea timpului de lucru, concedii fara plata
pentru pe perioada de timp, toate acestea pentru a evita concedierile.

Sistemul romanesc permite o prea largd interpretare a textului de lege ce consacra

concedierile din motive independente de persoana salariatului, conform art. 65 din Codul muncii'.

' Art. 40. - (1) Angajatorul are, in principal, urmitoarele drepturi: f) si stabileasci obiectivele de performanti
individuala, precum si criteriile de evaluare a realizarii acestora.

'7 Art. 65. - (1) Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului reprezinti incetarea contractului individual
de munca determinatd de desfiintarea locului de munca ocupat de salariat, din unul sau mai multe motive fara legatura cu
persoana acestuia.

(2) Desfiintarea locului de munca trebuie sa fie efectiva si sd aiba o cauza reala si serioasa.
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I. Legea dialogului social. Dificultati practice

Impactul intrérii in vigoare a legii dialogului social (Legea nr. 62/2011), poate fi analizat
pentru inceput raspunzandu-se la doua intrebari, si anume:
- A crescut sau a scazut numarul de contracte colective de munca?

- A crescut sau a scazut numarul de conflicte colective de munca?
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Diagrama 1 — Numairul contractelor colective de muncéd incheiate in anul 2011 semestrul
I/semestrul 11

Sursa: Ministerul Muncii
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Diagrama 2 — Numaérul conflictelor colective de munca incheiate in anul 2011 — semestrul
I/semestrul 11

Sursa: Ministerul Muncii

Observam ca au scazut la un procent de aproximativ 10% atat contractele colective de munca,
cat si conflictele colective inregistrate la nivel de unitate (a se vedea in acest sens diagrama 1 si
diagrama 2).

In contextul noii reglementiri, conditiile de declansare a conflictelor colective sunt mult mai
restrictive.

Referitor la durata unui contract colectiv de munca, potrivit legii vechi (art. 23 alin.(1)
din Legea nr. 130/1996), acesta putea fi incheiat pe o perioadd determinata, care nu putea fi mai
mica de 12 luni, sau pe durata unei lucriri determinate. In conformitate cu legea noui (art. 141 alin.
(2) din Legea nr. 62/2011), contractul colectiv de munca se incheie pe perioada determinata,
care nu poate fi mai mica de 12 luni si mai mare de 24 luni. Asadar, pe de o parte s-a instituit
alaturi de termenul minimal, §i un termen maximal de aplicabilitate a contractului, iar pe de alta
parte, pare a fi fost eliminata posibilitatea incheierii contractului colectiv de munca pe durata unei
lucrari determinate.

Totusi, trebuie avutd in vedere §i reglementarea din art. 151 alin. (1) din Legea nr. 62/2011,
potrivit careia un contract colectiv de munca inceteaza, intre altele ,,la implinirea termenului sau la

terminarea lucrarii pentru care a fost incheiat...”.
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In ceea ce priveste suspendarea unui contract colectiv, observam faptul ca al VI-lea capitol
din lege se numeste “Executarea, modificarea, suspendarea si incetarea contractului colectiv de
munca”, insa nicio prevedere nu se refera la suspendare.

In principiu, contractul colectiv ar trebui si se suspende:

- in caz de fortd majora;

- pe durata intreruperii activitatii (toti salariatii fiind trimisi in somaj tehnic).

Modificarea contractului colectiv este reglementata de art. 150 alin. (1) din lege, potrivit
caruia ,,Modificdrile aduse contractului colectiv de munca se consemneaza intr-un act aditional
semnat de toate partile care au incheiat contractul”. Totusi, art. 149 din acelasi act normativ prevede
ca ,,Clauzele contractului colectiv de munca pot fi modificate pe parcursul executarii lui, in conditiile
legii, ori de cate ori toate partile indreptatite sa negocieze contractul colectiv de munca convin acest
lucru”.

Sub aspectul nulitatii contractului colectiv, legea veche (art. 73 lit. b) din legea nr.
168/1999) prevede ca ,,Constatarea nulitatii unui contract individual sau colectiv de munca poate fi
cerutd de parti pe intreaga perioada in care contractul respectiv este in fiinta”.

Codul muncii (art. 268 lit. d) prevede ca: ,, Cererile in vederea solutionarii unui conflict de
munca pot fi formulate (...) pe toata durata existentei contractului, in cazul in care se solicita
constatarea nulitatii unui contract individual sau colectiv de munca ori a unor clauze ale acestuia.”

Observam ca legea noua (Legea nr. 62/2011) abroga expres Legea nr. 168/1999 si implicit
aceste dispozitii din Codul muncii, dar tace in privinta duratei in care se poate introduce actiunea in
constatarea nulitatii.

S-a ridicat intrebarea daca sindicatele actioneaza in instantd impotriva angajatorului in nume
propriu sau in numele membrilor lor? Referitor la actiunea sindicala, art. 28 alin. (1) din Legea nr.
62/2011 prevede ca ,, Organizatiile sindicale apdrd drepturile membrilor lor (...) (2) In exercitarea
atributiilor prevazute la alin. (1), organizatiile sindicale au dreptul de a intreprinde orice actiune
prevazuta de lege, inclusiv de a formula actiune in justitie in numele membrilor lor, in baza unei
Imputerniciri scrise din partea acestora. Actiunea nu va putea fi introdusd sau continuatd de
organizatia sindicald dacd cel in cauzi se opune sau renuntd la judecata in mod expres. (3) In
exercitarea atributiilor prevazute de alin. (1) §i (2), organizatiile sindicale au calitate procesuala
activa’.

Asadar, interpretand aceste texte legale, desprindem concluzia ca titularul actiunii sindicale

este salariatul, iar sindicatul este un reprezentant al acestuia.
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Greva de avertisment, care este o etapa obligatorie si prealabild grevei propriu-zise, este
reglementata de art. 185 din Legea nr. 62/2011, potrivit caruia ,, Greva de avertisment nu poate avea
o durata mai mare de douda ore, daca se face cu incetarea lucrului.”

Deci, interpretand acest text de lege, putem conchide ca greva de avertisment se poate face si
fara incetarea lucrului. Trebuie precizat totodata si faptul ca definitia legala a grevei (art. 181) este
aceea de “incetare a lucrului”. Ca urmare, decurge ca definitia grevei nu se referd si la greva de
avertisment, ci numai la greva propriu-zisa.

In ceea ce priveste drepturile si obligatiile pe care le au salariatii pe parcursul grevei,
legea veche (art. 54 alin. 3 din Legea nr. 168/1999) prevede ca pe durata grevei salariatii isi mentin
toate drepturile ce decurg din contractul individual de munca, cu exceptia drepturilor salariale, iar
legea noua (art. 195 alin. 1 din Legea nr. 62/2011) prevede ca, pe perioada suspendarii, se mentin
doar drepturile de asigurari de sanatate.

In realitate insa, salariatii continui sa isi exercite anumite drepturi cum ar fi, spre exemplu:

e dreptul la negociere colectiva (art. 197 alin. 1 din Legea nr. 62/2011 prevede ca, in timpul

grevei, organizatorii acesteia continud negocierile cu conducerea unitatii);

® dreptul de a participa la actiuni colective, atdta timp cat angajatii fac acest lucru pe

parcursul grevei - participa la actiuni colective.

Referitor la suspendarea grevei, legea veche (art. 55 din Legea nr. 168/1999) prevede ca
,Conducerea unitatii poate solicita suspendarea grevei pe un termen de cel mult 30 de zile de la data
inceperii sau continudrii grevei, daca prin aceasta s-ar fi pus in pericol viata sau sdnatatea
oamenilor”. Legea noua - Legea nr. 62/2011 — nu mai prevede suspendarea judecatoreasca, ci doar
suspendarea amiabila. Art. 187 alin. (1) din acelasi act normativ prevede ca :”Sindicatul
reprezentativ ori, dupd caz, reprezentantii alesi ai angajatilor ii reprezinta pe grevisti, pe toata
durata grevei, in relatiile cu angajatorii, inclusiv in fata instantelor judecatoresti, in cazurile in care
se solicita suspendarea sau incetarea grevei”.

Renuntarea la grevi este reglementati de art. 189 din Legea nr. 62/2011'®. S-a ridicat
intrebarea daca vom mai putea considera ca greva a incetat, in ipoteza in care renuntarea nu s-a facut
in scris, dar angajatii s-au Intors la munca. Raspunsul care poate fi dat la aceastad intrebare este acela
ca greva inceteazd si fara renuntare in scris, dar nu in temeiul art. 189 din Legea nr. 62/2011, ci

raportat la definitia acesteia din art. 181, potrivit careia greva constituie o incetare a lucrului.

' Art. 189 din Legea nr. 62/2011: {in situatia in care, dupa declansarea grevei, mai mult de jumitate din numarul
angajatilor care au hotarat declararea grevei renunta in scris la greva, aceasta inceteaza
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J. Tendinta de precarizare a muncii

In prezent, la nivelul intregii Uniuni europene, existi o tendinti de precarizare a muncii.
Aceasta vizeaza nu doar categoria contractelor atipice, ci si contractele standard. Precarizarea muncii
standard ar echivala cu deprotejarea salariatilor care presteaza activitatea in temeiul unor contracte
tipice, cu norma Intreaga, pe duratd determinata.

Tendinta de precarizare a muncii se manifestd pe doud coordonate:

1.in plan colectiv, prin reducerea gradului de participare la actiunile colective si diminuarea

semnificativa a puterii sindicatelor;

2.in plan individual, prin reducerea nivelului de drepturi ale salariatilor standard.

Protectia salariatilor nu va putea continua la standardele modelului social european, in multe
state membre aceste standarde scazand In mod simtitor, acest fenomen putand fi cauzat in mod direct
de criza.

Munca precara este, In principiu, caracterizata prin urmatoarele trasaturi:

® Temporara

® Lipsitd de securitate a muncii i de protectia lucratorului

® Remunerata la standarde inferioare

¢ Control limitat al conditiilor de la locul de munca putine sanse de pregétire profesionala

® Putine sanse de a face progrese in cariera.

De asemenea, trebuie sd subliniem faptul cd munca precard nu constituie un antonim al
contractului standard. Nu denumim automat munca precara orice forma flexibila a contractului de
munca. Existd modalitati de flexibilizare a aranjamentelor contractuale dezirabile pentru ambele parti
si pentru piata muncii In ansamblu. Pe de o parte, existd numeroase forme contractuale care nu au
nimic comun cu conceptul de munca precara, iar pe de alta parte, munca precara poate fi intalnita si
in cazul contractului standard, de 8 ore pe zi, pe durata nedeterminata — spre exemplu, din pricina
salariului minim insuficient pentru asigurarea traiului.

Problema muncii precare apare atunci cand optiunea pentru o anume forma contractuald nu
este libera, din partea salariatului. Acesta este momentul in care libertatea contractuala s-a consumat

deja, lasand loc unei vulnerabilitati accentuate a celui ce munceste.
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K. Timpul de munca si orele suplimentare. Reglementari europene si interne

Directiva 2003/88/CE privind anumite aspecte ale organizarii timpului de lucru prevede
durata maxima a timpului de lucru care este limitatd la 48 de ore pe saptimana, inclusiv orele
suplimentare. Trebuie facuta precizarea ca timpul de munca este cel petrecut la locul de munca.
Directiva urmeaza a fi revizuita, pentru a include munca on call si problema garzilor (garda
activd/inactiva).

Munca suplimentara este reglementata de art. 121 alin. 1 din Codul muncii care prevede ca
., la solicitarea angajatorului salariatii pot efectua munca suplimentard, cu respectarea prevederilor
privitoare la durata maxima a orelor suplimentare”. Trebuie facuta precizarea ca prestarea muncii
suplimentare poate fi solicitatd de cétre angajator, nu si de catre un tert (de exemplu: solicitarea
clientilor).

Compensarea muncii suplimentare se face potrivit prevederilor art. 122 si art. 123 din
Codul muncii'®. Trebuie subliniat faptul ci in afara variantei clasice in care angajatul presteazi mai
intdi munca suplimentard, iar apoi beneficiaza de ore libere, existd si posibilitatea ca salariatul sa

beneficieze de ore libere chiar inainte de prestarea muncii suplimentare.

L. Dificultati privind implementarea directivelor UE in materia dreptului muncii

In materia dreptului muncii, numarul de reglementiri europene este relativ mic. Directivele
Uniunii Europene in acest domeniu nu impun foarte multe constrangeri legiuitorului roman
asemenea celor din alte domenii, cum ar fi dreptul consumatorului sau domeniul agricol.

Cu titlu exemplificativ, precizdm faptul ca in materia dreptului muncii au fost adoptate
Directiva 2003/88/CE privind anumite aspecte ale organizarii timpului de lucru, Directiva 98/59/CE
privind apropierea legislatiilor statelor membre cu privire la concedierile colective sau Directiva

Consiliului 94/45/CE privind instituirea unui comitet european de intreprindere sau a unei proceduri

' Art. 122. - (1) Munca suplimentari se compenseaza prin ore libere platite in urmatoarele 60 de zile calendaristice dupa
efectuarea acesteia.

(2) In aceste conditii salariatul beneficiaz de salariul corespunzitor pentru orele prestate peste programul normal de
lucru.

(3) In perioadele de reducere a activitatii angajatorul are posibilitatea de a acorda zile libere platite din care pot fi
compensate orele suplimentare ce vor fi prestate in urmatoarele 12 luni.

Art. 123. - (1) In cazul in care compensarea prin ore libere plitite nu este posibil in termenul prevazut de art. 122 alin.
(1) 1n luna urmatoare, munca suplimentara va fi platita salariatului prin adaugarea unui spor la salariu corespunzator
duratei acesteia.

(2) Sporul pentru munca suplimentara, acordat in conditiile prevazute la alin. (1), se stabileste prin negociere, in cadrul
contractului colectiv de munca sau, dupa caz, al contractului individual de munca, si nu poate fi mai mic de 75% din
salariul de baza.
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de informare si consultare a lucratorilor in intreprinderile si grupurile de intreprinderi de dimensiune
comunitara.

Desi par a fi usor de transpus in legislatia internd, au putut fi observate anumite dificultéti in
transpunerea acestor reglementari.

Articolul 22(1) lit.a) din Directiva 2003/88/CE privind anumite aspecte ale organizarii
timpului de lucru prevede obligatia statelor membre de a lua masurile necesare pentru a asigura ca
Hhici un angajator nu cere unui lucrator sa munceasca mai mult de 48 de ore intr-o perioada de
sapte zile, calculata ca medie pentru perioada de referinta prevazuta la articolul 16 litera (b), daca
nu a obtinut acordul prealabil al lucratorului de a efectua o asemenea munca”, iar in tara noastra
este permis cumulul de functii nelimitat ceea ce ridicd intrebari cu privire la respectarea duratei
maxime de 48 de ore reglementata de Directiva.

Tot dificultati de transpunere in legislatia internd a Intdmpinat si Directiva 98/59/CE privind
apropierea legislatiilor statelor membre cu privire la concedierile colective. Art. 2 din directiva
prevede expres anumite proceduri anterioare concedierii colective. Dar, in dreptul romanesc cazul
dizolvarii unitatii este considerat motiv de Incetare de drept, nu de concediere, ceea ce ridica anumite
semne de intrebare cat priveste aplicarea procedurii consultarii si informarii In cazul particular in
care contractele de munca inceteaza ca urmare a dizolvarii unitatii.

In acest sens, art. 2 din directiva prevede urmitoarele: ,,in cazul in care un angajator are in
vedere concedieri colective, acesta initiazd in timp util consultiri cu reprezentantii lucratorilor
pentru a ajunge la un acord.

(2) Aceste consultari se refera cel putin la posibilitatile de a evita concedierile colective sau
de a reduce numarul de lucratori afectati, precum si la posibilititile de a atenua consecintele prin
recurgerea la masuri sociale insotitoare vizand, intre altele, sprijin pentru redistribuirea sau
recalificarea lucratorilor concediati.

Statele membre pot sd prevadd ca reprezentantii pot apela la serviciile unor experti in
conformitate cu legislatiile si practicile nationale.

(3) Pentru a permite reprezentantilor lucratorilor s formuleze propuneri constructive, in timp
util, In cursul acestor consultari, angajatorul are obligatia:

(a) sa le furnizeze toate informatiile utile,

(b) in orice caz, sa le comunice 1n scris:

(1) motivele concedierilor preconizate;
(i1) numarul si categoriile de lucratori care vor fi concediati;

(i11) numarul si categoriile de lucratori Incadrati in mod normal;
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(iv) perioada in cursul careia vor avea loc concedierile preconizate;

(v) criteriile propuse pentru selectarea lucratorilor care urmeaza a fi concediati in

masura in care legislatiile si practicile nationale atribuie aceastd competentd

angajatorului;

(vi) metoda de calcul al oricaror eventuale indemnizatii de somaj, in afara celor

decurgand din legislatiile si practicile nationale”.

Exista probleme si In ceea ce priveste transpunerea Directivei Consiliului 94/45/CE privind

instituirea unui comitet european de intreprindere sau a unei proceduri de informare si consultare a
lucratorilor in intreprinderile si grupurile de intreprinderi de dimensiune comunitara, avand in vedere

faptul ca 1n tara noastra nu exista comitete de Intreprindere la nivel de unitate.

*

* %

In urma desfasurarii acestui seminar reiese faptul ci noile reglementiri in materie ridica o
serie de controverse odatd cu punerea lor in practica. De aceea, se subliniazd importanta si utilitatea
unor astfel de seminarii tocmai pentru a contribui, pe de o parte, la clarificarea aspectelor
contradictorii din interpretarile teoretice, iar pe de altd parte, de a asigura practicienilor unificarea

punctelor de vedere asupra problemelor dezbatute.
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