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|. Aspecte introductive. Notiuni. Terminologie

Legislatia muncii postrevolutionara din Romania a pus pe agenda publicd problematica
negocierii colective si a contractului colectivde munca expresii in ordine normativa si, desigur,
juridica, a democratiei la nivelul relatiei de munca.

Tn mod sintetic si expresiv si cu deplind legitimitate din punct de vedere al mecanismului de
functionare, ca si a obiectivelor de atins, negocierea colectiva a fost plasatd de la debutul
reglementdrilor din perioada anilor 1990 Tn categoria modalitatilor institutionale de dezvoltare
a continutului obligational al raporturilor de munca si de democratizare a acestuia.

Astfel, s-a accentuat faptul ca Tn raport cu legea care trebuie sa se limiteze la fixarea regulilor
ce alcatuiesc asa numita ordine publica sociala, respectiv un minimum de drepturi sociale
conferite lucratorilor, in rest fiind sarcina institutionala a negocierii colective sa participe
reglementar la dezvoltarea statutului salariatilor (angajatilor), fie prin extinderea limitelor
drepturilor recunoscute acestora, fie ca izvor de drept al raportului de munca, ceea ce are drept
consecintd aparitia de drepturi noi sau de conditii ameliorative de exercitare a acestora.

Tn lumina finalitdtilor pe care le serveste negocierea colectiva, ii putem atribui, astfel cum
aminteam cu un alt prilej, urmatoarele functiuni:

e Instrument normativ si aplicativde democratizare a relatiilor de munca si profesionale,
prin aducerea deciziei normative in forjarea drepturilor lucratorilor de la nivelul legii la
cel al vointei concordante a partenerilor sociali;

e [zvor de drept insemnat si consistent pentru alcatuirea statutului juridic al lucratorilor,
generator al majoritatii drepturilor si obligatiilor acestuia;

e Metoda normativa si aplicativa idonee de asigurare a adaptabilitatii relatiilor
profesionale la realitatile micro si macro economice si, totodatd, de facilitare a captarii
tendintelor manifestate pe piata muncii;

e Dimensiune constitutivd a conceptului de progres social, fapt reflectat de aportul
continuu, constant si consistent la un Tmbogdtirea continutului obligational al
drepturilor lucratorilor, in deplin acord cu performanta economica a societatii;



e Forma apropriata de protectie a lucratorilor impotriva eventualului abuz sau arbitrariu
patronale.

Nu intamplator, am considerat negocierea colectiva in lumina caracteristicilor si functiunilor
sale drept un ,barometru” al raportului de forte de pe piata muncii si, de ce nu, un ,garant
real” si eficace al unui standard de trai decent adecvat in favoarea lucratorilor.

Pornind de la aceste succinte observatii de naturda a contextualiza functional negocierea
colectiva si ,produsul” sau juridic, contractul colectivde munca, este de utilitate metodologica
si, Tn scopul unei mai facile comprehensivitati s& mai evocam cateva aspecte de ordin general

care ,inrdmeazd” in mod adecvat din punct de vedere notional conceptul (i.e. negocierea
colectiva) intre care intelegem sa ne referim la urmatoarele.

O prima caracteristica a negocierii colective consta in flexibilitatea acesteia, concretizata prin
multitudinea si eficacitatea mecanismelor decizionale care o alcatuiesc permanent in directia
adaptabilitatii la situatii concrete, servirii intereselor si nevoilor sectoarelor economice,
satisfacerii drepturilor si intereselor legitime ale fiecarei categorii profesionale. Aceastd
caracteristica este ilustrata si de Tmprejurarea cd negocierea poate avea loc pe categorii de
drepturi salariale si nu trebuie sa fie neaparat globala.

Modalitate apropriatd de realizare a obiectivului de echitate si justitie sociald in planul vietii
profesionale si cel al exigentelor, criteriilor si conditionalitatilor functionale de pe piata muncii.

Acest enunt subliniaza faptul cd participarea colectiva a salariatilor (lucratorilor) la negocierea
conditiilor de munca echilibreaza inegalitatea economicd initiald Tn raporturile de munca,
oferind o premisa concretd de asezare a muncii pe baze echitabile si de deschidere pentru
lucratori a unei posibilitati reale de a participa intr-o formuld sui generis la conducerea
intreprinderii, ceea ce da expresie in plan principial la teza democratiei industriale.

Negocierea colectiva reprezinta, cum s-a aratat in termeni plastici, dar extrem de sugestivi, o
contributie insemnata la Tnlocuirea relei vointe sau a supunerii oarbe cu liberul consimtamant.
Tn alti termeni, inarmarea deciziei industriale cu substantial postament consensual conduce

fixarea drepturilor lucratorilor de la ,dictatul” vointei unilaterale a legiuitorului sau al
angajatorului la o vointd concordanta a partenerilor sociali, exprimata in deplina autonomie

functionala si actionala.

O prima alegatie in aceasta materie priveste opozabilitatea negocierii colective si, desigur, a
contractului colectiv de munca, in sensul ca numarul lucratorilor carora le sunt opozabile
clauzele contractului colectiv de munca este la nivelul intreprinderii, grupului de unitati,
sectorului (ramuri de activitate) mai mare decat cel al membrilor de sindicat.



Aceasta trdsatura confirmata si de datele statistice din unele state trebuia analizata si dintr-o
alta perspectiva, si anume aceea legata de stabilirea reprezentantilor salariatilor la negocierea
colectiva, respectiv daca prin aceasta sintagma se inteleg doar sindicatele sau si alte forme de
organizare a lucratorilor, indreptatite sa participe la negocierea colectiva.

Cu alte cuvinte, aceastd chestiune trebuie contextualizatda in raport cu problematica
partenerilor sociali, asupra caruia cu titlu principial vom starui in cele ce urmeaza, desigur, din
unghiul de vedere al pozitionarii legislatiei romanesti in materie.

O succinta evocare a solutiilor privind configurarea conceptului de partener social in negocierea
colectiva poate constitui un indreptar metodologic apropriat pentru examinarea legislatiei
romanesti de domeniu.

Este de notorietate faptul cd o structurare functionald si concordatd de principii si valori
incontestabile Tn ordine juridico-sociala a mecanismului de reprezentare a partilor indrituite la
negocierea colectiva asigura credibilitatea continutului contractului colectivde munca, precum
si opozabilitate reald si extinsa a acesteia.

Desigur ca puterea de negociere a sindicatelor, principalul actor institutional privind
reprezentarea salariatilor la negocierea colectiva depinde de gradul de reprezentativitate, ca si
de succesul si rezultatele concret obtinute Tn disput cu patronul (sau angajatorul). Pe de alta
parte, sunt factori multipli interni si criterii care stimuleaza sau, dimpotriva, inhiba dezvoltarea
sindicalismului, ca formula de sustinere si protejare a intereselor legitime si a drepturilor
lucratorilor. Amintim aici in randul factorilor stimulativi cresterea gradului de sindicalizare a
fortei de munca feminine, precum si patrunderea consistenta a sindicatelor in randul
functionarilor publici. La schimb, pot fi considerate responsabile de diminuarea gradului de
sindicalizare a fortei de munca precare, tinand de noile forme de organizare a muncii, dar mai
ales cele determinate de noile tehnologii (munca pe platforme) sau de telemuncd, munca la
domiciliu, contracte atipice de munca aflate la frontiera precaritatii.

Oricum ar fi, este de observat ca negocierea colectiva reprezintd din punct de vedere al
sindicatelor o forma predilecta de actiune a acestora, un element cu atribute identitare pentru
acestea.

Tn alti termeni, sindicatele rdman, indiferent de nivelul la care se poartd negocierea colectivi
(national, sectorial, grupuri de unitati, intreprindere), principalul actor institutional, mandatarul
prin ipoteza si de excelenta a lucratorilor in sustinerea revendicarilor acestora, precum si in
dezvoltarea sub forma unor drepturi subiective noi a intereselor legitime de ordin economic,
social si cultural.



Pe finalul argumentativ descris mai sus este de amintit si faptul cd sindicatele organizate in mod
specific cu o necesarda adecvare la fiecare nivel (national, sectorial, grup de unitdti,
intreprindere) asuma ca obiect specific al negocierii colective anumite categorii de drepturi si
actiuni, care ilustreaza in buna masura pozitionarea acestora fata de patronat dar, cand este
cazul, si in raport cu nivelul reprezentarii (de regula, confederatiile sindicale) fata de puterea
publica. Este cunoscut faptul cd la nivelul confederatiilor sindicale, dar si al federatiilor sindicale,
dialogul social include pe langd o consistenta actiune de negociere si o participare constanta si
efectivd la elaborarea unor programe guvernamentale interesand piata muncii si drepturile
lucratorilor.

De altfel, este de notorietate ca, Tn principiu, confederatiile nationale sunt cele care traseaza
prin intermediul acordurilor colective nationale structura contractelor colective de munca,
continutul general al acestora, fixarea mecanismelor de aplicare, monitorizare a contractelor
colective de munca, precum si de solutionare amiabila a conflictelor de munca.

O chestiune delicatd, cu atdt mai mult in ultimele doua decenii, priveste asa numita
descentralizare a negocierii colective.

Tntr-adevar, tendinta de a spori importanta/relevanta negocierii la nivel de intreprindere si ca
masura de diminuare a influentei negocierii contractului colectivde munca de la nivel de sector
de negociere colectivd are ca obiectiv desigur si o diminuare a functiei de negociator al
sindicatelor.

Practic, negocierea colectiva de la nivelul intreprinderii este cea care poate ilustra o anumita
slabiciune a sindicatelor, dacd acestea nu ating interesul lucratorilor de a fi reprezentati de
acestia la negocierile colective.

De altfel, exemplul multor state occidentale reflecta criterii diferite de organizare a sindicatelor
locale si care sunt geografice (regiune, oras, departament), fie legate de locul de munca sau de
profesie.

Ceea ce poate ridica probleme in practica negocierii colective la nivel de intreprindere din punct
de vedere al reprezentarii intereselor lucratorilor prin intermediul sindicatelor este absenta
sindicatelor din anumite intreprinderi si modul in care aceste situatii de fapt se rezolva.

Tn practica negocierii colective din tarile vest-europene, colmatarea absentei sindicatului in
calitate de reprezentant al lucratorilor la negocierea colectivd si-a gasit anumite forme de
operare, dupd cum urmeaza:

e Delegarea competentei de a participa la negocierea colectiva a altor organisme
(entitati) cum ar fi comitetele de intreprindere;
e Constituirea sindicatelor prin stimularea infiintarii lor in vederea negocierii colective;



e Crearea de sectii sindicale ca structuri ale organizatiilor sindicale organizate la nivel de
ramurd. Aceastd solutie a fost adoptatd in Franta — Legea Grenelle-1968 si in Italia. in
Belgia, sindicatele locale sunt acceptate la negocierea colectivd doar cat priveste
chestiunea salariilor si a conditiilor de munca, iar in Marea Britanie sindicatelor li se
recunoaste dreptul de negociere colectiva la nivel de intreprindere prin intermediul
delegatilor sindicali, sub conditia exprimarii prin votul lucratorilor a suportului pentru o
asemenea solutie.

Cat priveste patronatul, interesele acestuia sunt reprezentate prin intermediul asociatilor
patronale ale caror functiuni in acest domeniul, cu totul deosebite de ale forme de
organizare patronala (camere de comert) consta in:

e Reprezinta si promoveaza interesele patronale pe langd administratia publicd si
organismele puterii legislative;

e Asigura constituirea si functionarea serviciilor pentru informarea si relatii cu publicul
pentru a face cunoscutd opiniei publice pozitiile patronatului;

e Pregateste specialisti in domeniul relatiilor profesionale;

e Furnizeaza servicii specializate in vederea realizarii negocierii colective.

Pentru incheierea si ulterior implementarea conventiilor colective de munca este necesar ca
partenerii sociali sa 1si recunoasca reciproc aceastd capabilitate (de a Tncheia si conventii
colective de munca).

Tn decursul timpului, chestiunea recunoasterii de citre patronat a sindicatelor pentru
ncheierea contractului colectiv de munca s-a consumat in dispute tensionate configurand o
factualitate metaforic catalogatd de unii autori drept tumultoasa.

Tn esents, probleme intdmpinate referitor la recunoasterea sindicatelor au fost generate de:

e Refuzul patronului de a recunoaste ca partener un anumit sindicat;

e Neanuntarea de catre patron a faptului ca sindicatul se bucura de sustinerea salariatilor
(lucratorilor);

e Competitia intre sindicate pentru a fi recunoscute fiecare ca unic reprezentant la
negocierea colectiva;

e Disputele legate de intinderea si negocierii colective intre patron si sindicate.



Aceste obstacole 1n calea recunoasterii reciproce, cu precddere in legdturd cu sindicatele si-au
gdsit doua modalitati de rezolvare, si anume: recunoastere voluntarad in sistemul vest european
si stabilirea prin lege a criteriilor de recunoastere a sindicatelor in dreptul social american.

Sistemul vest-european privilegiaza prin intermediul formulei recunoasterii voluntare
posibilitatea demararii negocierii colective cu sindicate minoritare, pe cand sistemul american
favorizeaza doar sindicatul reprezentativ, care aduna votul majoritatii absolute a salariatilor la
negocierea colectivd. Avantajul concret al acestei din urma formule de recunoastere rezida in
faptul ca dispozitiile contractului colectivde munca sunt aplicabile si salariatilor nesindicalizati.

De principiu, Tn sistemul recunoasterii voluntare a partenerilor sociali la negocierea colectiva,
chestiunea impunerii obligatiei de a negocia colectiv raméane de atributul vointei concordante
a partenerilor sociali. Totusi, sunt state care au dat ,amprentd” legald acestei obligatii,
reglementand prin norma imperativa si fixand interpretarea in sarcina angajatorilor (Franta,
Suedia).

Intr-o manierd oarecum diferitd in planul formuldrii, dar pe fond in acelasi registru al unei
obligatii se declanseazd negocierea colectivd si in SUA. Tn acest sens, Legea relatiilor
profesionale din anul 1947 prevede ca patronii si sindicatele sunt obligate sa negocieze cu buna-
credinta in privinta remuneratiei, duratei muncii, precum si altor conditii de angajare.
Implementarea dispozitiei legale sta Tn competenta Consiliului National al Relatiilor
Profesionale si se realizeaza prin observarea a doua categorii de criterii, unele de procedura si
altele de fond.

Tn acord cu cerintele (conditionalitatile) de procedurd, patronii sau, dupd caz, reprezentantii
acestora au indatorirea de a convoca pe reprezentantii salariatilor pentru declansarea
negocierilor colective conform unei agende si a unui calendar stabilite de comun acord.

Pe fond, incumba patronilor obligatia vizand abtinerea de |la exercitarea oricarui act unilateral
de modificare a conditiilor de munca de naturd a determina diminuarea drepturilor salariale
sau restrangerea conditiilor de exercitare a acestora. Nu fac in dreptul american parte din
subiectul negocierii colective prin efectul dispozitiilor legale exprese clauzele de close shop
(monopolul sindical).

Mai este de subliniat ca Tn practica Consiliului National al relatiilor profesionale, precum si in
jurisprudenta consolidata a instantelor judecatoresti, au fost structurate toate acele chestiuni
care sunt obligatorii, cum sunt cele vizand salarizarea si durata muncii, iar celelalte au o natura
juridica facultativa, fiind lasate pe seama acordului mutual a partenerilor la negocierea
colectiva.



Obligatia de negociere, cu sorginte legala, a fost introdusa si in legislatia franceza prin legile
Auroux (1982) si consta in indatorirea patronului de a declansa procedura negocierii atat la
nivel de ramurd, cat si in intreprinderile cu mai mult de 10 salariati. Periodicitatea negocierii
colective la nivel de ramura este de 1 an pentru salarii si de cinci ani pentru clasificarea
functiilor, iar la nivel de intreprindere anual, cat priveste durata contractelor de munca, salariile,
programul de lucru.

Reglementarea obligatiei de a negocia colectiv nu constituie o forma indirecta de impunere a
indatoririi de a incheia un contract colectiv de munca, ci doar de a stimula dialogul social si,
desigur, negocierea colectiva ca formad evoluata si institutionalizata de parteneriat patronat-
salariati.

Aceasta indatorire este, cel putin, pentru statele membre UE circumscrisa si circumstantiata
normativului unional (Directiva 2002/14/CE) ale carei reguli sunt pe deplin aplicabile chiar cu
un supliment de informatii in cazul negocierii colective, mai ales in privinta unor aspecte
concrete tinand de obiectul principal al negocierii colective, respectiv de situatia financiara,
politicile de personal, timpul de lucru si de odihna, mecanismele de ameliorare a nivelului
salariilor.

Conversiunea acestei indatoriri a patronului de la una construitd mai degrabda pe baza
interpretarii scopului negocierii colective si utilitatii acesteia in fixarea si atingerea unor
obiective tinand de Tmbunatatirea conditiilor de muncd si de augmentarea nivelului de
salarizare intr-una legala are darul de a da un postament obligational solid negocierii colective
si, totodata, de a oferi lucratorilor posibilitatea de a negocia de pe pozitii de reald egalitate.

Interventia explicita si transantd a legiuitorului din multe tari (inclusiv cele din UE) in directia
legiferarii unei obligatii cu acest continut in chiar perimetrul cdmpului sau de aplicare prin
dimensiunea consultativa ce ii este atasat3, a preluat teza promovata in jurisprudenta din unele
state, conform cdreia refuzul patronilor de a comunica sindicatului datele necesare pentru
negociere echivaleaza cu incdlcarea obligatiei de a negocia.

Tnrolarea obligatiei de a negocia in cadrul legii a dat semnalul adecvat in directia stimularii
negocierii colective, sporind eficacitatea acesteia. Prin aceasta formula legislativa, (obligatia de
a negocia), au fost intarite functiile negocierii colective in 3 directii relevante:

e Asezarea partenerilor sociali in conditii egale cu privire la accesarea informatiilor utile
pentru sustinerea intereselor legitime ale lucratorilor;

e O mai bund imagine asupra situatiei intreprinderii din punct de vedere economic
(rentabilitate, productivitatea muncii, competitivitate, pozitia concurentiald pe piata),



ceea ce a Iipostaziat intr-o anumitd mdsura atragerea lucratorilor la decizia
antreprenorialg;

e Descentralizarea negocierii colective, prin cresterea rolului in negocierea colectiva a
celei purtate la nivelul intreprinderii.

a) Negociatorii patronali reprezintd un patron sau o organizatie patronald

Cat priveste situatia societatilor pe actiuni, Tn care separatia Intre angajator si patron este
evidentd si consistentd, negocierea colectivd din partea societatii este purtata de directorii
societatii si nu de consiliul de administratie.

Prerogativele negociatorilor baleiaza pe un spatiu ce cuprinde posibilitatea recunoscuta lor de
a decide cu privire la contractul colectiv de munca si pana la formularea unor propuneri in
cadrul negocierii din partea administratiei.

Cat privesc asociatiile patronale, delegatia negociatorilor este mandatata sa incheie contractul
colectivde munca sub conditia ca decizia de incheiere sa aiba la baza pozitiile tuturor patronilor
reprezentati.

b) Negociatorii sindicali

Participarea negociatorilor sindicali la incheierea contractului colectiv de munca are loc sub
carmuirea a doua reguli, intrucatva contradictorii una fata de cealalta, si anume: eficacitatea
negocierii versus democratia decizionala.

Asa stand lucrurile, si vazand ca in practica negocierii colective nu exista omogenitate de solutii
, putem doar marca anumite tendinte in sensul ca, de regul3, in sistemele cu sindicate locale
puterile negociatorilor sunt limitate ca urmare a aplicarii regulii ratificdrii proiectelor de
contracte colective de munca.

Tn schimb, cand este vorba de un sindicat centralizat, negociatorii primesc un mandat extins in
virtutea caruia se recunoaste dreptul de a incheia contractul colectivde munca.

Este caracteristic sistemelor centralizate de organizare sindicald ca, potrivit statutelor
confederatiilor nationale se prevede cd sindicatele afiliate sunt obligate sa accepte comitetele
nationale, ca reprezentanti la negocierile colective si, desigur, ca semnatari ai contractului
colectivde munca.

Urmand formula de organizare sindicalda centralizatd sau cu sindicate locale, ratificarea
conventiilor colective de munca este prezenta sau nu.
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Tn sistemul sindical centralizat nu se uziteazi ratificarea conventiilor. Pe e altd parte, in Franta
contractele colective de ramura nu sunt supuse ratificarii, In schimb cele de intreprindere se
ratificd de citre adunarea generald a salariatilor. In sistemul german, decizia de ratificare a
contractului colectivde munca apartine confederatiei nationale.

Tn raport cu realitdtile economico-sociale si cu traditiile istorice in practica negocierii colective,
structura negocierii colective va infdtisa o anumita preferintd a partenerilor sociali fie spre
negociere cu caracter predominant centralizat (conventii nationale sau de ramura), fie spre
negocierea descentralizata (negocierea la nivel de intreprindere).

Fara a fi avansata o definitie cuprinzatoare a notiunii de structura a negocierii colective, totusi
ea poate fi identificata in elementele sale constitutive si, totodata, relevante prin apelul la doua
aspecte: nivelul negocierii si unitatea sa.

Prin nivelul negocierii se vor avea in vedere, dupa caz, nivelul national, de ramurd si de
intreprindere, desigur cu precizarea ca pot fi avute in vedere si alte nivele cum ar fi: grupuri de
ramuri au grupuri de unitati, regionale etc.

Tn raport cu acest criteriu, negocierea colectivd fsi structureazd obiectul sdu, intrucat, in
principiu, negocierea la nivel national fixeaza cadrul minim de drepturi si obligatii ale salariatilor,
iar dezvoltarea continutului drepturilor salariale se realizeaza la nivelele subsecvente.

Este totodata de accentuat faptul ca subordonarea ierarhica pe nivele de negociere ilustreaza
caracterul centralizat al acestuia, pe cand afirmarea libertatii de negociere la nivele inferioare
atestd caracterul descentralizat al negocierii colective.

Tn legdturd cu problematica unitatii negocierii, chestiunea in disputd priveste stabilirea faptului
daca efectele contractului colectivde munca se repercuteaza asupra tuturor partenerilor sociali
prezenti la negociere si n ce masura. Chestiunea este mai degraba complexa din punct de
vedere al sindicatelor, respectiv atunci cand este vorba de drepturile salariatilor al caror specific
profesional diferd si determind cu necesitate si o altd abordare in negocierea colectiva
(muncitori, functionari).

De altfel, practica negocierii colective din unele state europene atesta Tmprejurarea ca
sindicatele salariatilor cu o calificare profesionald superioara aleg sa conduca negocierea cu un
obiect mai restrans — personal scope — limitandu-se la promovarea intereselor legitime ale
acestui personal.

Tn altd ordine de idei, trebuie observat cd intre nivelul negocierii si structura pe obiect a
contractului colectiv de munca exista un raport de feedback, intrucat, in regula general3,
continutul concret al negocierii este arondat unui anumit nivel. De pilda, acordarea concediilor
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suplimentare sau obligatiile referitoare la recalificarea profesionale sunt de atributul negocierii
la nivel national sau de ramura.

Tn cele ce urmeazd si doar din ratiuni metodologice decurgand din utilitatea ce o prezumam
pentru studiul nostru, vom aborda succint elementele identitare din perspectiva juridica a
contractului colectivde munca.

Este castigat teoriei juridice faptul ca prin structura sa duala-izvor de drept, izvor obligational,
contractul colectivde munca aditioneaza in continutul sau o parte normativa, ca izvor juridic si
partea obligationald — ca nexum contractual.

Urmand din punct de vedere al formarii continutului sau obligational regulile contractuale —
partile decid drepturile si obligatiile pe care le includ in actul juridic- partenerii vor institui prin
acord mutual o suma de clauze, cu precadere cele ce privesc conditiile de munca, salariile, plata
orelor suplimentare, avantajele extrasalariale (primele de vacantd, asigurarile de boald),
clasificarea functiilor si bonusurilor orarul de munca, timpul de odihna, formare profesionala,
garantarea locului de munca regimul prestatiilor non-contributive. De altfel, este incetatenita
remarca conform cdreia numadrul chestiunilor de formalizat prin clauze contractuale este
nelimitat.

Cu titlu de exemplu, in Franta, legea impune ca contractul colectivde munca sa cuprinda toate
clauzele necesare executdrii contractului ca si garantiile privind executarea acestuia, dupa cum
n Marea Britanie, contractul colectiv de munca are drept clauze obligatorii cele referitoare la
remuneratia suplimentar pentru munca de noapte sau in conditii grele, vdtamatoare,
periculoase, aplicarea regulilor tratamentului egal intre barbati si femei la locul de munca.

Pe de altd parte, din punct de vedere al opozabilitatii contractului colectiv de muncad, este de
remarcat cd legislatia unor state este interzisa derogarea de la dispozitiile imperative legale
(Italia, Germania cu privire la toate aceste prevederi legale, iar in Franta doar cu privire la cele
vizand timpul de munca.

Tn cadrul acestei problematici, vom dedica o analiz3 detaliatd unei obligatii ce amprenteazi in
mod esential unei configuratia juridica a acestui contract, si anume obligatia de pace sociala.

Obligatia de pace sociald poate fi analizatd atat ca o obligatie pozitiva, cat si una negatival.

! Pentru mai multe detalii, a se vedea Al. Athanasiu, Drept social comparat. Negocierea colectivd in tdrile
occidentale si in Romdnia, Bucuresti, 1992, p. 54 si urm.
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Obligatia de pace sociald negativa impune in sarcina partenerilor sociali a indatoririi de a se

abtine de la folosirea unor forme de lupta sau constrangere.

Tn schimb, obligatia de pace sociald in dimensiunea sa pozitivd, constd in mod esential, in

obligatia partenerilor sociali de a lua toate masurile necesare pentru a garanta aplicarea si

respectarea clauzelor contractului colectivde munca.

Tn ce priveste intinderea obligatiei de pace sociald, pot fi decelate dou situatii distincte, dupé

cum urmeaza:

(i)

(ii)

Obligatia de pace relativd: are in vedere interzicerea oricarui act contrar dispozitiilor
conventiei colective, cu scopul de a proteja continutul sau. Ocrotirea continutului
conventiei colective prin intermediul obligatiei de pace sociala implica si acordul
partenerilor sociali cu privire la regulile de interpretare a contractului colectiv — prin
apel la principiile de interpretare a actelor juridice consacrate in dreptul civil.
Tntr-o conceptie?, in legdturd cu acest aspect s-a statuat cd unul din principalele
roluri ale contractului colectivde munca este acela de a stabiliza, pentru o perioada
limitata de timp, costul mainii de lucru, pentru ca patronul sa poata prevedea nivelul
de dezvoltare economicd a intreprinderii sale. In aceastd viziune, orice incercare de
modificare a conventiei colective risca sa altereze echilibrul economic asigurat de
aceasta, putand echivala cu o incalcare contractuala.

Tn Germania, teza dominant este in sensul in care masurile de lupt3 pot fi acceptate
doar in vederea crearii de obligatii noi, nu si pe planul interpretarii, aspect ce este
de competenta instantelor de judecat&3.

Obligatia de pace sociald absolutd: determinad interzicerea oricarui act prin care s-
ar incalca si alte drepturi decat cele izvorand direct din conventia colectiva.

Astfel, Tn unele sisteme legislative, este interzisa utilizarea mijloacelor de forta,
precum greva.

Tncdlcarea obligatiei de pace sociald di dreptul la repararea prejudiciului astfel
cauzat.

Analiza conformitatii Legii nr. 376/2022 privind dialogul social cu
standardele internationale si regionale Tn materie

Aceasta sectiune a studiului nostru este dedicata evaluarii conformitatii Legii nr. 367/2022 cu

reglementdrile internationale si regionale relevante.

2 E. Gift, Probleme der Friedenspflicht, Der Betrieb, vol. 12, 1959, p. 615 si urm. apud Al. Athanasiu, op. cit,, p.58
3 H. Wiedemann, H. Stumpf, Tarifvertragsgesetx, Munchen, 1977, p. 279, apud Al. Athanasiu, op. cit., p.59.
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n prealabil, se impune a fi mentionat cd Legea nr. 367/2022 a fost precedatd de Legea nr.
62/2011 a dialogului social*, care a afectat in mod semnificativ raporturile colective de munca,
prin (i) diminuarea eficacitatii juridice a negocierii colective; (ii) restrangerea rolului normativ
al contractelor colective de munca si (iii) ,fragilizarea” institutionala a dialogului intre partenerii
sociali; (iv) generarea de confuzii prin acreditarea distinctiei intre conflicte individuale de
munca si conflicte colective de munca.

Astfel, cu titlu de exemplu, precizdm ca prin Legea nr. 62/2011 a fost eliminatd posibilitatea
incheierii de contracte colective de munca la nivel national, au fost Thasprite considerabil
criteriile de reprezentativitate a organizatiilor sindicale la nivel de unitate (impunandu-se
conditia sindicatului majoritar), si, totodata, a fost pus sub semnul intrebarii rolul sindicatelor
ca partener privilegiat autorizat si competent al patronatului in derularea dialogului social in
cadrul negocierii colective.

Tn bund m3surd, Legea nr. 376/2022 a avut ca obiectiv principal indreptarea dezechilibrelor
generate de formulele normative incluse in Legea nr. 62/2011, prin restabilirea unui just
echilibru intre interesele lucratorilor si cele ale patronilor, precum si reglementarea unor masuri
apte sa promoveze dialogul social si negocierea colectiva la toate nivelele de negociere, inclusiv
la nivel national (fiind reintrodusa posibilitatea incheierii contractelor colective de munca la
nivel national).

Ideea fundamentala a oricdrei reglementari in domeniul negocierii colective trebuie sa fie
aceea a cooperarii pentru gasirea consensului si nu cea a confruntarii, a impunerii unilaterale
de vointa a proclamarii unui asa zis “invingator”. De altfel, conceptia care legitimeaza ideea de
cooperare a partenerilor sociali este punctul de aplicatie a reglementarii negocierii colective,
atat ca mecanism al dialogului social, cat si ca forma de afirmare normativa a intereselor

reciproce ale lucratorilor si patronatului.

Distinct de cele de mai sus, din punct de vedere conceptual, Legea nr. 376/2002 a consacrat
mai multe solutii legislative care nu s-au mai regasit pana in prezent in legislatia de drept social
romaneasca si care vizeaza, de pilda, continutul obligatiei de pace sociald (i.e. posibilitatea
declansarii de conflicte colective de munca inclusiv pe durata existentei contractului colectiv de
munca, greva impotriva politicii sociale a Guvernului), cdmpul personal de aplicare (personal
scope) al dispoziitilor sale (si lucratori), instituirea unoi noi criterii de reprezentativitate, precum
si a obligatiei de a negocia colectiv la nivel de sector de negociere colectiva. Totodatd, au fost
amendare regulile dupa care se organizeaza greva, si a fost instituita o distinctie intre greva
nelegald si cea neconforma.

Tn opinia noastrd, asa cum vom arata in detaliu intr-o alt§ sectiune a studiului nostru, o parte
din solutiile sus-amintite sunt discutabile, fie din perspectiva principiilor pe care se esafodeaza

4 Legea nr. 62/2011 privind dialogul social, republicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 625 din
31.08.2012, cu modificdrile si completdrile ulterioare.
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dialogul social si negocierea colectiva, fie din cauza modului in care au fost reglementate in
concret.

Tn sustinerea acestui punct de vedere, in cele ce urmeazd propunem o analizd a principalelor
instrumente juridice existente la nivel international si regional care reglementeaza relatiile
colective de munca, urmarind sa prezinte garantiile juridice de care beneficiaza lucratorii,
angajatorii, precum si organizatiile constituite de cdtre acestia in vederea apararii intereselor
lor cu caracter social, economic si/sau profesional. Aceasta analizd are, asa cum aratam, rolul
de a evalua conformitatea Legii nr. 367/2022, in punctele sale esentiale (partenerii sociali,
nivelurile negocierii colective, obiectul negocierii colective, procedura de negociere colectiva,
opozabilitatea contractelor colective de muncd, dreptul la greva) cu aceste instrumente
juridice.

Principalele instrumente juridice existente la nivel international si regional sunt Conventiile si
Recomanddrile Organizatiei Internationale a Muncii, Carta Sociala Europeana si Carta
Drepturilor Fundamentale a Uniunii Europene.

Organizatia Internationala a Muncii a fost creatd in 1919 si a devenit o institutie specializata a
Organizatiei Natiunilor Unite in 1946. Dotata cu o structurd “tripartitd” unica, aceasta reuneste
n mod egal reprezentantii guvernelor, angajatorilor si lucratorilor, pentru a dezbate probleme

legate de munca si politica sociala.

Organizatia Internationald a Muncii promoveaza justitia sociala si recunoasterea internationala
a drepturilor omului si dreptului muncii, elaboreaza politicile si programele destinate
ameliorarii conditiilor de munca si posibilitatilor de angajare, fixdnd totodatda normele
internationale utilizate Tn toate tarile lumii in domeniul fortei de munca.

Carta Sociald Europeana reprezintd cel mai important tratat international la nivelul Consiliului
Europei Tn domeniul drepturilor economice si sociale. Aceasta stabileste drepturile si libertatile
si procedurile de control, garantand respectarea lor de catre statele membre. Carta sociala
europeana revizuita din 1996 a intrat in vigoare in 1999 si inlocuieste treptat tratatul din 1961.
De asemenea, libertatea de asociere, si mai specific, de a constitui si adera la sindicate este
recunoscuta si la nivelul actiunii normative a Conventiei Europene a Drepturilor Omului.

La nivelul Uniunii Europene, Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii Europene® consacra in
capitolul IV, ”"Solidaritatea”, inter alia, dreptul lucratorilor la informare si la consultare in cadrul
intreprinderii, dreptul de negociere si de actiune colectiva, conditii de munca echitabile si
corecte.

Asadar, dupda cum se poate remarca, in ultimele decenii, comunitatea internationald a
recunoscut caracterul indivizibil al drepturilor omului, prin includerea drepturilor sociale,

> Publicatd in J. Of. Din 26.10.2012, 2012/C 326/02,
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economice, culturale alaturi de cele civile si politice. Mentionam ca drepturile sociale si
economice au fost incluse in categoria drepturilor fundamentale odata cu adoptarea Declaratiei
Universale a Drepturilor Omului Tn anul 1948, de catre Adunarea generald a Organizatiei
Natiunilor Unite.

De asemenea, tot la nivelul actiunii normative a Organizatiei Natiunilor Unite, Th anul 1966 au
fost adoptate (i) Pactul international privind drepturile sociale, economice si culturale®, precum
si (ii) Pactul international privind drepturile civile si politice, care au intrat in vigoare in anul
1976’. Cele doud pacte, impreund cu Declaratia Universald a Drepturilor Omuluiformeaza Carta
internationald a Drepturilor Omului.

Calificarea drepturilor sociale ca fiind drepturi fundamentale ale omului are relevanta in
privinta regimului juridic al garantiilor asigurarii efectivitatii acestor drepturi si, mai ales, prin
prisma crearii mijloacelor necesare pentru a asigura respectarea lor, in mod special, prin
punerea lor in executare. Tn aceastd privintd, si mai ales in leg&turd cu posibilitatea punerii lor
in executare, s-a sustinut ca drepturilor sociale si economice, spre deosebire de cele civile si
politice, le lipseste ceea ce literatura de specialitate numeste ”justitiabilitate” &.

Justitiabilitatea este un atribut al drepturilor de natura civila si economica, ce are in vedere:

e Posibilitatea indivizilor ce pretind incdlcarea unui drept de a formula o plangere cu acest
obiect in fata unui organism impartial si independent;

e Dreptul indivizilor de a solicita repararea prejudiciului suferit ca urmare a incalcarii
dreptului lor; si

e Posibilitatea de a pune in executare hotdrarea pronuntatd de catre organismul sus-
mentionat.

Tn acest context ideatic, facem precizarea c drepturile sociale, ca drepturi fundamentale ale
omului, vizeaza asigurarea respectului (reglementare prin lege) si protectiei (garantarea
efectivitatii — accesul la justitie si sanctiune) unor valori fundamentale, precum demnitatea
umana®, nediscriminarea, echitatea.

® Adunarea Generald a Organizatiei Natiunilor Unite, Pactul international privind drepturile sociale, economice si
culturale, 16 decembrie 1966, Seria Tratate, vol. 993, p.3

7 Adunarea Generald a Organizatiei Natiunilor Unite, Pactul international privind drepturile sociale, economice si
culturale, 16 decembrie 1966, Seria Tratate, vol. 999, p.171

8 Robin R. Churchill and Urfan Khalig, The Collective Complaints System of the European Social Charter: An Effective
Mechanism for Ensuring Compliance with Economic and Social Rights?, European Journal of International Law, nr.
3/2004, Oxford University Press, pp. 417-456.

International Commission of Jurists (ICJ), Courts and the Legal Enforcement of Economic, Social and Cultural
Rights. Comparative Experiences of Justiciability, 2008, Human Rights and Rule of Law Series No. 2.

° Demnitatea umana are in vedere satisfacerea nevoilor de baza — hran3, locuinta, securitatea locului de munca.
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n ce priveste conventiile, cat si recomandarile adoptate de citre Organizatia Internationas a
Muncii (,,0IM”), acestea se intemeiaza pe urmatoarele principii:

e Munca nu este o marfa;

e Libertatea de asociere si de exprimare este o conditie indispensabila pentru un progres
sustinut;

e Toti oamenii, fara nicio discriminare, au un drept egal de a urmari progresul lor material
si spiritual;

e Mizeria unora este un pericol pentru prosperitatea tuturor;

e Lupta impotriva lipsurilor trebuie dusa in fiecare stat, precum si prin eforturi
internationale, permanente si concertate.”

Din principiul fundamental potrivit caruia munca nu este o marfa, decurg si celelalte drepturi,
precum dreptul la odihna, dreptul la securitate sociala, dreptul la perfectionare profesionala.

Principiul potrivit caruia “limitarea libertatii de asociere si exprimare este o conditie
indispensabild pentru un progres sustinut”, consacra de fapt dreptul la asociere in sindicate cat
si in asociatii patronale.

Fatd de aceste idei diriguitoare ale dreptului international, in dreptul muncii al fiecarui stat
trebuie sd se reglementeze obligatoriu principii fundamentale precum libertatea muncii,
nediscriminarea in angajare si in profesie, negocierea colectiva si retributia echitabila.

Tn materia dreptului colectiv al muncii, Organizatia Internationald a Muncii a adoptat o serie de
conventii, o parte dintre acestea avand o importanta fundamentald, in special datorita
principiilor pe care le promoveaza, principii ce trebuie sa se regdseasca in legislatiile tuturor
statelor membre ale Organizatiei.

Conventiile la care am facut referire sunt urmatoarele:

1. CO11 Conventia (nr.11) referitoare la drepturile de asociere si de coalitie ale
muncitorilor agricoli, 1921;
C084 Conventia (nr.84) privind dreptul de asociere (teritorii nemetropolitane), 1947;
C087 Conventia (nr.87) privind libertatea sindicala si apararea dreptului sindical,
19438,

4. C098 Conventia (nr.98) privind aplicarea principiilor dreptului de organizare si
negociere colectiva, 1949;

5. C135 Conventia (nr.135) privind protectia reprezentantilor lucratorilor in
intreprinderi si inlesnirile ce se acorda acestora, 1971;

6. C141 Conventia (nr.141) privind lucratorii rurali, 1975;

7. C151 Conventia (nr.151) privind raporturile de munca n cadrul functiei publice,
1978;
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8. C154 Conventia (nr.154) privind promovarea negocierii colective, 1981.

Carta Sociald Europeana reprezinta cel mai important tratat international la nivelul Consiliului
Europei in domeniul drepturilor economice si sociale.

Romania a ratificat Carta Sociala Europeana (revizuitd) prin Legea nr. 74/1999 (17 articole si 65
paragrafe.

Potrivit dispozitiilor Cartei Sociale Europene, examinarea conformitatii legislatiilor nationale cu
dispozitiile Cartei are loc periodic, in cadrul procedurii de monitorizare, constand in elaborarea
de concluzii de catre Comitetul European de Drepturi Sociale asupra rapoartelor intocmite de
statele membre privind aplicarea articolelor din Carta.

Totodata, procedura de control la care face referire Carta vizeaza si solutionarea de catre acest
Comitet a reclamatiilor colective indreptate impotriva statelor care incalcd angajamentele luate
prin adoptarea dispozitiilor Cartei sociale.

Solutiile adoptate de Comitet in cadrul celor douda modalitdti de realizare a procedurii de
monitorizare sunt ulterior, prin mecanismele Cartei, aduse la indeplinire prin formula
recomanddrilor adresate celor vizati. Cu caracter exceptional, obligatia de modificare a
legislatiei potrivit deciziilor Comitetului European de Drepturi Sociale poate fi impusa prin
decizie a Consiliului de Ministri al Consiliului Europei.

Comitetul European de Drepturi Sociale este compus din 15 experti prestigiosi in plan national
si international in domeniul drepturilor sociale.
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Conventia OIM 84/1947
Dreptul la asociere

Conventia garanteaza dreptul angajatorilor si al angajatilor
de asociere, in vederea atingerii unor scopuri legitime.

Tn plus, in cuprinsul Conventiei se statueazd ci vor fi luate
toate masurile necesare astfel incat sindicatelor sda li se
acorde dreptul de a incheia contracte colective de munca
Cu angajatorii sau cu organizatii ale acestora.

De asemenea, este prevazut dreptul organizatiilor
patronale si sindicale de a fi consultate cu ocazia adoptarii
normelor Tn materia protectiei sanatatii si securitdtii
lucratorilor, precum si asupra unor aspecte ce tin de
modalitatile Tn care sunt puse in aplicare prevederile

cuprinse in legislatia muncii.
Conventia OIM 87/1948

Conventia nr. 87/1948 statueaza ca principiu fundamental
dreptul liber exercitat al lucratorilor, dar si al patronilor, de

2. Tablou sinoptic privind conformitatea legislatiei nationale la standardele internationale si regionale

De principiu, prevederile Legii nr. 367/2022 sunt
aliniate standardelor internationale si regionale n
materie, intrucat consacra si garanteaza libertatea
de asociere, intrinsec legata de dreptul la negociere
colectiva si anume dreptul de a face sau a nu face
parte dintr-un sindicat, precum si interdictia oricaror
limitari sau constrangeri in ce priveste aderarea sau
mentinerea calitatii de membru de sindicat.

Cu toate acestea, o serie de reglementari cuprinse
n Legea nr. 367/2022 se impun a fi amendate, in
integrala la

scopul de asigura conformitatea

standardele in dezbatere, dupd cum urmeaza:

a) Definitia dialogului social si a partenerilor
sociali

Art. 1 pct. 1 si 2 din Lege defineste parteneri sociali-

ca fiind

angajatori/organizatii

sindicate/organizatii  sindicale  si

patronale,  precum i

autoritatile administratiei publice, care

interactioneaza in procesul de dialog social, iar
dialogul social ca fiind compus , din toate formele de

19



a se organiza pentru promovarea si apararea propriilor
interese. Atat sindicatele cét si asociatiile patronale, fara
nicio distinctie, au dreptul de a se constitui si de a se afilia
in organizatii in vederea promovarii si apararii drepturilor
lor specifice, cu singura conditie de a respecta statutele
acestora.

Conventia consacra drepturi egale pentru toti lucratorii in
ceea ce priveste constituirea unui sindicat, indiferent de
sectorul de activitate in care presteaza munca.

Autoritatile publice trebuie s3a se abtind de la orice
interventie de naturd a impiedica sau limita exercitarea
acestui drept; dizolvarea sau suspendarea organizatiilor pe

aceasta cale este interzisa.

De asemenea, sunt garantate drepturile acestor organizatii
de a se constitui in federatii sau confederatii si de a se afilia
internationale. Tn plus,

la organizatii organizatiile

patronale, precum si cele sindicale au dreptul de a:

e elabora propriile statute sau regulamente;

e alege in mod liber reprezentantii;

e organiza in mod liber gestiunea si activitatea
lor;

e elabora programe de actiune.

negociere, consultare sau schimbul de informatii
intre reprezentantii Guvernului, ai angajatorilor si ai
angajatilor/lucratorilor, in probleme de interes

comun privind politica economica si sociald”.

Apreciem cd se impune revizuirea celor doua
definitii, in scopul eliminarii referirilor la autoritatile
administratiei publice/a Guvernului, intrucat acestia
nu sunt parteneri de dialog social, ci au rol de
reglementare/implementare a actelor normative.

Nu Tn ultimul rdnd, apreciem utilda eliminarea din
cuprinsul Legii a oricdror referiri la ministerul
responsabil cu dialogul social, tindnd seama de
faptul ca nici la data adoptarii legii si nici in prezent

nu exista un minister dedicat strict dialogului social.
b) Definitia recunoasterii reciproce

Art. 1 pct. 15 defineste ,recunoasterea reciprocad” ca
fiind ,,acordul voluntar prin care partenerii sociali Tsi
recunosc unul altuia legitimitatea in vederea
stabilirii unui demers comun”. Or, formulare este
profund eronatd, catd vreme recunoasterea
voluntard este cea care genereaza reciprocitatea, si

nu viceversa.
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Doctrina recentd apreciazd cd libertatea de asociere c) Definitia organizatiei sindicale
patronald sau sindicald implicd urmatoarele 5 elemente

structurale: Art. 1 pct. 8 —organizatia sindicald este

1. Libertatea de constituire a unei asociatii,
respectiv de afiliere la o astfel de asociatie (in ceea ce
priveste reprezentativitatea sindicald, criteriile de
reprezentativitate trebuie sa fie obiective, precizate
expres in lege si foarte clare, pentru a se evita aparitia
vreunui abuz);

2. Dreptul de a se organiza in federatii si
confederatii si de a adera la organizatii internationale;

3. Protectie ~ Tmpotriva  dizolvarii  sau
suspendarii asociatiilor sindicale sau patronale;

4. Acordarea unor drepturi si garantii n
vederea desfasurarii activitatii sindicale, precum
garantarea alegerii libere a liderilor, interzicerea
interventiei autoritatilor publice in activitatea sindicala,
instituirea unor masuri de protectie a liderilor sindicali,
inclusiv dupa terminarea mandatelor acestora;

definita ca fiind o ,denumire generica pentru
sindicat, federatie sindicala, confederatie
sindicald si uniune sindicala teritoriala. Se
constituie pe baza dreptului de liberd
asociere a angajatilor/lucratorilor, in scopul
promovarii intereselor lor profesionale,
economice, sociale, cultural-artistice si
sportive, precum si al apararii drepturilor
individuale si  colective ale acestora
prevazute in contractele colective si
individuale de munca, in acordurile colective
de muncd si raporturile de serviciu, in
conventiile colective de muncd, precum si in
legislatia nationald, in pactele, tratatele si
conventiile internationale la care Romania
este parte”.

Rolul unei organizatii sindicale nu poate fi

Libertatea sindicala este conditionatd de existenta altor redus doar la promovarea intereselor

libertdti politice, precum libertatea de exprimare — secretul economice, sociale, culturale, sportive etc.
corespondentei si al convorbirilor telefonice a liderilor de Astfel, organizatiile sindicale au in primul
sindicat sau cu organizatii ale acestora. rand indatorirea de a apdra interesele

membrilor sai, dupa cum rezulta in mod

expres din prevederile art. 5 din Carta sociala
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Tn legturd cu aceste aspecte, Comitetul pentru Libertti
Sindicale a statuat ca in ce priveste persoanele care ocupa
functii de conducere, limitarea de a adera la sindicate ar
trebui sa se limiteze numai la acele persoane care
reprezinta interesele angajatorilor (Raportul nr. 66, Cazul
nr. 179, Para 551).

Carta sociala europeana

Potrivit art. 5 din Carta sociald europeana revizuita, in
vederea garantdrii sau promovdrii libertdtii lucratorilor si
patronilor de a constitui organizatii locale, nationale sau
internationale pentru apdrarea intereselor lor economice si
sociale si de a adera la aceste organizatii, se impune ca
legislatiile nationale sd nu aducd atingere sau sd fie
aplicate de o manierd care sd aducd atingere acestei
libertdti. Mdsura in care garantiile prevézute in prezentul
articol se vor aplica politiei va fi determinatd prin legislatia
sau reglementarea nationald.

Principiul aplicdrii acestor garantii membrilor fortelor
armate si mdsura in care ele se vor aplica acestei categorii
de persoane sunt de asemenea determinate prin legislatia
sau reglementarea nationald.

europeana, cat si din Conventia OIM

87/1948.

Mai mult, este de observat ca Legea, atunci
cand defineste organizatiile patronale (art. 1
pct. 13), se referd in mod expres la scopul lor
de a promova si apara drepturile siinteresele
membrilor sai. Or, identitate de
ratiune, se impune aceeasi solutie si pentru

pentru

definirea organizatiilor sindicale.

d) Constituirea de sindicate la  nivelul
sucursalelor ale unor persoane juridice
strdine si incheierea de contracte colective

de munca

Pentru claritate, apreciem ca se impune si adoptarea
unor reguli clare si, deci, lipsite de echivoc, cu privire
la posibilitatea constituirii unui sindicat la nivelul
unei sucursale a unei persoane juridice strdine (care
nu are altd prezentd in Romania in afard de
sucursald), cunoscut fiind ca sucursala este un
dezmembramant fara personalitate juridica.

intrucat, desi legea

defineste unitatea (ca nivel la care se poate incheia

Facem aceastd precizare

contractul colectiv de muncd) ca forma de

22



Conform practicii Comitetului, art. 5 din Carta trebuie
interpretat in sensul ca este garantat dreptul la asociere
atat lucratorilor cat si angajatorilor.

Comitetul, in jurisprudenta sa, a subliniat ca art. 5 din Carta
creeaza, in sarcina statelor membre, doua tipuri de
obligatii:

a. Abrogarea tuturor dispozitiilor legislative,
respectiv revizuirea practicilor administrative
susceptibile de a aduce atingere libertatii de
asociere a angajatorilor sau a lucratorilor sau
libertatii acestora de a adera la organizatii
constituie de angajatori/lucratori, dupa caz;

b. Adoptarea de masuri legislative, cu scopul de
a:

e garanta exercitiul dreptului de
constituire a organizatiilor sindicale si
patronale;

e 3 proteja organizatiile lucratorilor de
eventualele ingerinte ale
angajatorilor.

Totodatd, libertatea de asociere priveste nu doar pe
lucratori, cat si pe orice persoanad care a dobandit drepturi
n urma prestarii unei munci (pensionari, someri). Potrivit
practicii Comitetului European de Drepturi Sociale, ”prin

organizare a unui angajator cu personalitate juridica,
in practica se incheie in mod frecvent contracte
colective de muncad la nivelul sucursalelor unor
persoane juridice strdine, pe care inspectoratele
teritoriale de munca le inregistreaza fara obiectii,
asimiland, cu Tincalcarea legii, sucursala unui
angajator.

Asa fiind, apreciem ca, de lege ferenda, se impune
modificarea legii, pentru a stabili ca in cazul
sucursalelor unor persoane juridice strdine sunt
aplicabile contractele colective de munca incheiate
la  nivelul societdtii mama, sub rezerva
compatibilitatii clauzelor acestora cu ordinea
publica de drept social roméanesc.

Desigur, un asemenea demers va fi posibil sub
rezerva recunoasterii dreptului de asociere al
lucratorilor care presteazd munca in Romania la
organizatiile  sindicale constituite la  nivelul
angajatorului  sau, dupda «caz, al participarii
organizatiilor sindicale constituite Tn Romania la
negocierile colective de la nivelul angajatorului
strain.
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lucrGtor ca subiect de drept al exercitiului libertdtii
sindicale, inclusiv al dreptului de asociere in sindicat, nu se
intelege doar salariatul (functionarul public) aflat in
activitate, ci si orice persoand care exercitl drepturi in baza
unei relatii de muncd din trecut - someri si pensionari”.

Tn ceea ce priveste teza a ll-a a art. 5 din Carta sociald
europeana revizuita, aceasta prevede ca masura in care
garantiile instituite Tn articolul mentionat se vor aplica
membrilor fortei armate,

precum si politiei, vor fi

determinate prin legislatia sau reglementarea nationala.

n legdturd cu prevederile sus-citate, Comitetul European
pentru Drepturi Sociale cd acestea trebuie interpretate in
sensul Tn care statele membre sunt autorizate sa limiteze si
chiar sa suprime integral dreptul membrilor fortei armate
de a asocia 1n sindicate. Pe de altd parte, Comitetul a
precizat cd membrilor fortelor armate le poate fi

recunoscut, in principiu, dreptul la negociere colectiva.

Constituirea sindicatelor si a patronatelor

Atat salariatii, cat si angajatorii au dreptul de a constitui
organizatii nationale sau internationale pentru protejarea
intereselor lor cu caracter economic sau social.

e) Constituirea sindicatului la nivelul mai

multor intreprinderi

Art. 3 alin.(3) din Legea nr. 367/2022 prevede ca
,pentru constituirea unui sindicat este necesar un
numar de cel putin 10 angajati/lucratori din aceeasi
unitate sau de cel putin 20 de angajati/lucratori din
unitati diferite ale aceluiasi sector de negociere
colectiva.”

Avand in vedere cd Legea permite ca un sindicat sa
fie constituit din membri angajati in cadrul unor
unitati diferite, in practica se poate ajunge la situatia
in care acelasi sindicat sa participe la proceduri de
informare, consultare, respectiv negociere colectiva
la nivelul unor unitati concurente.

Pentru aceasta ipoteza specificd, apreciem ca este
necesara adoptarea unor reguli prin care sd se
interzica utilizarea nelegald sau cu rea-credinta a
informatiilor de care sindicatul ia cunostinta la
din
competentelor sale, precum si protejarea regulilor

nivelul  fiecareia unitati  Tn  exercitarea

concurentei loiale.
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Sindicatele si organizatiile angajatorilor au libertatea sd se
organizeze fara autorizatie prealabild, iar formalitatile de
inscriere trebuie sa fie simple si usor de indeplinit.

Impunerea prin legislatie a unui numar minim de membri
este considerata conforma cu prevederile art. 5 din Carta,
sub conditia ca acest numadr sa fie rezonabil si sd nu
impiedice constituirea respective organizatii.

Tn activitatea lor, organizatiile sindicale si cele patronale
functioneaza in baza principiului autonomiei. Sunt contrare
acestui principiu si neconforme art. 5 din Carta practicile
legislative, precum:

e interdictia alegerii sau desemnarii de

reprezentanti sindicali de cetatenie straing;
e limitarea dreptului de folosintd asupra
bunurilor detinute de sindicate;
e limitarea motivelor de sanctionare disciplinara
a membrilor de sindicat in cazul ludrii acestor

masuri de catre sindicate.

Totodatad, sindicatele trebuie sa actioneze liber in directia

constituirii  sau  aderarii la  organizatii sindicale

internationale.

f) Categoriile de persoane care pot adera la un
sindicat

Asa cum ardtam, potrivit practicii Comitetului
European de Drepturi Sociale, atat somerilor, cat si
pensionarilor trebuie sa li se recunoasca exercitiul
drepturilor sindicale, in temeiul calitatii de lucrator
pe care au detinut-o in trecut.

Odata cu intrarea n vigoare a Legii nr. 367/2022 a
fost acoperitda partial lacuna din reglementarea
anterioara, intrucat a fost reglementat in mod
expres si dreptul somerilor de a adera la un sindicat
— CU precizarea ca somerii- membri de sindicat- nu
vor fi luati in considerare la stabilirea numarului de
membri de sindicat Tn raport cu care se constata
reprezentativitatea sindicatului - o solutie care se
impune de altfel cu puterea evidentei, tinand seama
ca reprezentativitatea unui sindicat se determina in
functie de numarul de salariati membri de sindicat
din cadrul unei unitati.

Totusi, Legea nr. 367/2022 a omis sa includa in
categoria persoanelor care au dreptul de a adera a
sindicat = si contrar

pensionarii, jurisprudentei

Comitetului European pentru Drepturi Sociale.
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Pentru garantarea efectivitatii exercitiului acestor drepturi,
legislatia nationald trebuie sa reglementeze cdi de atac
judiciare impotriva oricarei incalcari privind dreptul la
libera asociere in functionare a sindicatelor si organizatiilor
angajatorilor.

Libertatea de aderare.

Lucratorii trebuie sa fie liberi de a adera sa nu la un
sindicat.

Libertatea de a adera sau nu la un sindicat implica
interdictia de a constrange lucratorul de a lua o decizie intr-
un sens sau in altul. Tn esentd, manifestarea de voint3 a
salariatului, consimtamantul sau, trebuie sa fie neviciat.
Pe de alta parte, dreptul intern trebuie sa asigure protectia
membrilor de sindicat Tmpotriva oricdrei consecinte
prejudiciabile, generate de afilierea lor, asupra muncii lor,
in special cat priveste: ocuparea unui post, concedierea,
promovarea in functie. Astfel, legislatiile interne trebuie sa
interzica practici precum:

munca de

e conditionarea angajdrii  1n

neapartenenta la un sindicat;

De asemenea, potrivit aceleasi jurisprudente, se
impune recunoasterea dreptului de a afiliere la
sindicat si lucratorilor din state membre ale
Consiliului Europei, care au ratificat Carta Sociala

Europeana.

Asadar, pe viitor se impune modificarea Legii, in
scopul de a reglementa in mod expres dreptul
pensionarilor de a face parte dintr-un sindicat.

Distinct de cele de mai sus, este de remarcat si o
eroare de reglementare Tn legaturd cu limitarea
de
conducere in cadrul unei unitati de a fi alese ca

dreptului persoanelor care ocupa functii
reprezentanti ai salariatilor, respectiv de a face parte

din conducerea unui sindicat.

Tn concret, potrivit art. 8 din Lege, ,pot fi alese in
organele de conducere ale organizatiilor sindicale
persoane care au cel putin varsta de 18 ani si nu
executd pedeapsa complementarda a interzicerii
dreptului de a ocupa o functie ori de a desfdsura
activitatea de care s-a folosit pentru savarsirea
infractiunii”, fara a limita un atare drept pentru
persoanele care ocupa o functie de conducere in
cadrul unei unitati.
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e concedierea lucrdtorului datorita faptului ca
acesta face parte dintr-un sindicat sau se
implicd in mod activ in activitatile organizate

de acesta.
Tn  cazul 1incdlcdrii dreptului la tratament egal
nediscriminatoriu al membrilor de sindicat, legislatia

nationald trebuie s3 prevada acordarea de despdgubiri
indestuldtoare si proportionale cu prejudiciul suferit.

Aplicarea art. 5 din Carta, in sensul garantarii dreptului la
liberd adeziune, presupune interzicerea prin dreptul intern
a oricarei clauze de monopol sindical la angajare sau de
automate din salariu a

securitate sindicald, retineri

cotizatiei sindicale destinate sa finanteze activitatea

sindicatului din intreprindere.

Toate aceste reguli se aplica in aceeasi masura
organizatiilor de angajatori.

Atributiile sindicale.

Sindicatele si organizatile angajatorilor trebuie sa

beneficieze de o autonomie substantiald in ce priveste
structura interna si modul de functionare.

Tn schimb, art. 58 din acelasi act normativ interzice

ca reprezentantii angajatilor/lucratorilor sa fie alesi
dintre persoanele care ocupa functii de conducere si
asigura reprezentarea administratiei.

Fara a lansa in cadrul acestei sectiuni o dezbatere

privind reglementarea in dreptul romanesc a
institutiei reprezentantilor angajatilor, precum si a
calitatii lor de mandatari ai angajatilor in raporturile
cu angajatorul si, Tn unele cazuri, parteneri autorizati
de dialog social si semnatari ai contractului colectiv
de muncd, se impune totusi a puncta o serie de

nereguli, care tradeaza neatentia legiuitorului:

- Nu este clarificat sensul sintagmei ,,persoane
care ocupa functii de conducere si asigura
reprezentarea administratiei”, in sensul de a
stabili daca aceasta vizeaza administratorii,
care prin definitie indeplinesc aceasta

functie in baza mandatului primit de la

angajator sau si alte persoane care ocupd
functii de conducere in cadrul angajatorului,
in baza unui contract individual de munca,
precum directorii generali, directorii de
resurse umane si care pot avea puteri de
reprezentare a angajatorului. in opinia

noastrd, singura interpretare posibild este in
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Autonomia sindicald prezinta urmatoarele aspecte:

a) Sindicatele au dreptul sa aleaga membrii proprii
si reprezentantii lor;

b) Sindicatele nu pot fi limitate excesiv in dreptul
lor de a sanctiona disciplinar pe membrii
proprii;

c) Liderii de sindicat au dreptul la liber acces la
locul de munca, iar membrii de sindicat trebuie
sa aiba posibilitatea de a avea reuniuni la locul
de munca, in stransa legatura cu nevoile
intreprinderii si cu respectarea intereselor
angajatorului.

Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene

Art. 12 din Carta prevede ca ,orice persoana are dreptul la
libertatea de intrunire pasnica si la libertatea de asociere la
toate nivelurile si in special in domeniile politic, sindical si
civic, ceea ce implica dreptul oricarei persoane de a infiinta
impreuna cu alte persoane sindicate si de a se afilia la
acestea pentru apararea intereselor sale.”

sensul cad aceste persoane trebuie sd aiba
calitatea de salariati, intrucat interdictia ar fi
lipsita de sens, tinand seama de faptul ca
reprezentantii salariatilor pot fi alesi numai
dintre salariati.

Cu toate acestea, ca reguld, salariatii (chiar si
cei care ocupad functii de conducere) nu au
puteri de administrare, o asemenea atributie
fiind de esenta unui raport de mandat (si nu
de munca).

Tn mod paradoxal, aceastd interdictie este
stabilita exclusiv pentru alegerea
reprezentantilor salariatilor, fara sa existe o
limitare similard pentru aderarea la un
sindicat sau alegerea in calitate de lider de
sindicat — desi este de domeniul evidentei ca
un potential cumul de calitati (lider de
sindicat functie de conducere in cadrul
angajatorului) ar genera un grav conflict de
interese.

De altfel, in acelasi sens este si jurisprudenta
relevantd a Comitetului pentru Libertati
Sindicale, care a conchis ca exista
posibilitatea de a limita dreptul angajatilor
care au functii de conducere/supervizare de
a adera la acelasi sindicat ca ceilalti lucratori,
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sub conditia ca (i) acestia sa aiba
posibilitatea de a infiinta asociatii proprii
pentru a-si apara si promova interesele si (ii)
sa fie definite cu acuratete categoriile de
lucratori care sunt vizate de interdictia de
adera intr-un sindicat, pentru a preveni
potentiale abuzuri (Comitetul pentru
Libertati Sindicale, Digest, 1996, Raportul nr.
307, Cauza nr. 1878, para 231; Raportul nr.
31, Cauza nr. 1951, para. 222; Raportul nr.
32, Cauza nr. 1951, para 210).

Asa fiind, pe viitor, apreciem ca se impune
reglementarea unei limitari similare de a face parte
din sindicat a lucratorilor care au puteri exprese de
reprezentare a angajatorului in raporturile cu ceilalti
salariati.

g) Definitia angajatorului

Art. 1 pct. 10 din lege defineste angajator- persoana
fizicd, persoana juridicd sau persoana fizica
autorizata care angajeaza fortda de munca, potrivit
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legii, pe baza de contract individual de munca ori
raport de serviciu.

Apreciem ca definitia nu este suficient de
cuprinzatoare, intrucat, potrivit jurisprudentei
Comitetului European pentru Drepturi Sociale, dar si
a Comitetului pentru Libertati Sindicale, prin
angajator trebuie sad se inteleaga si angajatorul de
facto, care exercita prerogativele specifice
angajatorului, fara ca intre parti sa fie incheiat un
contract individual de munc3. in acelasi sens este i
jurisprudenta Curtii de Justitie a Uniunii Europene,
care a statuat ca ,angajatorul este intreprinderea
care exercitd autoritatea efectiva (...) suporta, in
fapt, sarcina salariald corespunzatoare si dispune de
puterea efectivd de a-l concedia, iar nu
intreprinderea cu care respectivul angajat a incheiat

un contract de munca si care este prezentatd in mod
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formal in acest contract drept angajatorul aceluiasi
angajat”t0.11

h) Definitia lucratorului/lucratorului
independent

Art. 1 pct. 5 defineste angajat/lucrator ca fiind —
»persoana fizica, parte a unui contract individual de
munca ori a unui raport de serviciu, precum si cea
care presteaza munca pentru si sub autoritatea unui
angajator si beneficiaza de drepturile prevazute de
lege, precum si de prevederile contractelor sau
acordurilor colective de munca aplicabile”.

10 Hotdrarea Curtii din 16 iulie 2020, AFMB Ltd si alti impotriva Raad van bestuur van de Sociale verzekeringsbank, Cauza c-610/18, EU:C:2020:565. A se vedea in acelasi sens
si Hotararea din 4 octombrie 2012, Format Urzadzenia i Montaze Przemystowe, C-115/11, EU:C:2012:606, punctul 46, ocazie cu care CJUE a conchis cd urtea a addugat c3,
daca reiese din alte elemente relevante decat documentele contractuale cd situatia unui lucrdtor salariat difera, in fapt, de cea descrisa in aceste documente, obligatia de a
aplica in mod corect Regulamentul nr. 1408/71 inseamna c3, indiferent de modul de redactare a documentelor contractuale, institutia vizata trebuie sa isi intemeieze

constatarile pe situatia reald a lucrdtorului salariat .
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O prima observatie, de ordin terminologic, este ca
functionarii publici presteaza activitatea in baza
actului de numire in functie, care da nastere
raporturilor de serviciu. Asadar, se impune
revizitarea definitiei, pentru a face referire la izvorul
obligational al raporturilor de serviciu.

Distinct de cele de mai sus, referirea din cuprinsul
legii la conceptul de lucrator este realizata in mod
superficial, motiv pentru care reglementarea nu isi
va atinge scopul.

Tn acest context, reamintim cd CJUE a atribuit
notiunii de ,lucrdtor” un ,inteles unional” cu ocazia
interpretarii dispozitiilor legale ce reglementeaza la
nivelul Uniunii Europene libera circulatie a
persoanelor, ,intrucat daca acest termen ar fi avut
originea in dreptul intern, atunci fiecare stat ar fi
avut posibilitatea de a modifica intelesul notiunii de
lucrator migrant, lipsind astfel anumite categorii de
persoane de beneficiul protectiei acordate de
tratat”??. Astfel, conceptul de lucrdtor a fost
dezvoltat de catre Curtea de Justitie a Uniunii
Europene in cauza Lawrie-Blum?'3, ocazie cu care a
statuat ca ,trasatura distinctiva a relatiei de munca
este aceea cd o persoana presteaza o activitate cu
valoare economica in favoarea unei alte persoane, in
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a carei subordonare se afla, in schimbul careia
primeste o remuneratie.”

Or, textul legal citat, in loc sa se refere la elementele
esentiale care alcatuiesc statutul juridic al
lucratorului (prestarea unei munci in schimbul unei
remuneratii si  existenta unui raport de
subordonare), 1l defineste ca fiind persoana care
beneficiaza de drepturile prevazute de lege,
respectiv acorduri sau contracte colective - care
reprezintd efecte ale dobandirii unui anumit statut si
nu elementele constitutive ale sale.

Prin urmare, in realitate, si contrar ratio legis,
persoanele care intrunesc conditiile pentru a fi
calificate ca lucratori, dar care nu sunt presteaza
activitatea in baza unui contract de munca sau act
de numire n functie nu vor putea sa beneficieze de
drepturile fundamentale in materie recunoscute

12M.K.H. Unger, c&s&torita R. Hoekstra impotriva Bestuur der Bedrijfsvereniging voor Detailhandel en Ambachten a Utrecht, Hotararea Curtii din data de 19 martie 1964, Cauza

75/63, EU:C:1964:19.

Pentru mai multe detalii cu privire la conceptul de ,lucrator”, a se vedea si Opinii ale specialistilor cu privire la ,,alte raporturi de muncd” decdt cele care izvordsc din contractul
individual de muncd, la https://www.juridice.ro/647687/opinia-specialistilor-sursele-izvoarele-nationale-ale-altor-raporturi-de-munca.html (consultat la data de 10.09.2023)

13 Deborah Lawrie-Blum impotriva Land Baden-Wiirttemberg, Hotararea Curtii din data de 3 iulie 1986, Cauza c-66/85, EU:C:1986:284. Pentru mai multe detalii, a se vedea Al.
Athanasiu, A. M. Vlasceanu, Interdictia de concedierea a lucratoarelor gravide, in Revista Romana de Drept Privat nr. 1/2015, pp. 58-85.
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angajatilor, precum asociere in sindicate, negociere
colectiva etc.

Totodata, Legea defineste si conceptul de lucrator
independent (persoana care desfdsoard o activitate,
meserie sau profesie independentd, are calitatea de
asigurat in sistemul public de asigurari sociale si/sau
care nu are calitatea de angajator) la care face
trimitere o singurd data in tot cuprinsul
reglementarii, recunoscandu-i formal dreptul de a
adera la un sindicat.

Totusi, cum potrivit acestui act normativ aderarea la
un sindicat nu este de natura de a ii genera orice tip
de beneficiu (negociere colectivd, promovarea si
apararea drepturilor si intereselor sale, participarea
la conflicte colective, reprezentarea in justitie),
recunoasterea unui atare drept este lipsita de
substanta.

Pentru motivele expuse mai sus, apreciem ca se
impun modificari de substanta in legislatia muncii,
pentru a stabili dacd, pe viitor, reglementarile sale se
vor aplica numai angajatilor sau oricdrei persoane
care intruneste conditiile pentru a fi calificata ca
lucrator — reglementarea trunchiatd in aceasta
materie fiind generatoare de confuzii si inaplicabila.
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Conventia OIM 135/1971

Conventia defineste reprezentantii ai lucratorilor ca fiind
una din urmatoarele categorii persoane, recunoscute ca
atare de legislatia sau practica nationala:

a) reprezentantii sindicali, care sunt numiti sau alesi
de sindicate sau de membrii sindicatelor;

b) reprezentantii alesi, care sunt liber alesi de
lucratorii din intreprindere, in conformitate cu dispozitiile
legislatiei nationale sau ale conventiilor colective si ale
caror functii nu se extind la activitati care, in tarile
interesate, sunt recunoscute ca apartinand prerogativelor
exclusive ale sindicatelor.

in acest demers, opindm c&, mai ales pe fondul
dezvoltarii noilor tehnologii, este necesar ca acest
demers sa porneasca de la revizitarea notiunii de
subordonare si o analiza detaliatd a raporturilor de
dependenta economica in care se pot afla lucratorii,
inclusiv. formal clasificati ca independenti, in
raporturile cu beneficiarii serviciilor pe care acestia
le presteaza.

in principiu, Legea nr. 367/2022 este aliniatd
standardelor internationale si regionale, insa
apreciem cd se impune extinderea protectiei
liderilor de sindicat impotriva unor represalii si pe o
anumita perioada dupa Tncetarea mandatului lor.

fn acest context, precizdm si cd apreciem gresitd
Decizia Curtii Constitutionale nr. 814/2015 (M. Of.
950 din 22.12.2015), prin care a constatat
neconstitutionalitatea dispozitiilor art.60 alin.(1) lit.
g) din Legea nr. 53/2003 — Codul muncii, care
instituiau interdictia de concediere a liderilor de
sindicat, cu exceptia cazurilor in care acestia
sdvarseau abateri grave sau repetate.
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Articolul 1 al
lucratorilor din intreprinderi trebuie sa beneficieze de o

Conventiei dispune cd reprezentantii
protectie eficace Tmpotriva oricaror masuri care i-ar putea
prejudicia, inclusiv desfacerea contractului de munca, si
care ar avea drept cauza calitatea sau activitatile lor de
reprezentanti ai lucrdtorilor, apartenenta sindicalda sau
participarea la activitati sindicale, Tn masura in care
actioneaza potrivit legilor, conventiilor colective sau altor

aranjamente conventionale in vigoare.

De asemenea, statele membre trebuie sa adopte masurile
necesare astfel incat reprezentantii lucratorilor sa li se
acorde anumite Tnlesniri necesare indeplinirii functiilor ce
le ocupa.

Tn plus, Conventia statueazi cd atunci cand, intr-o
intreprindere, exista, in acelasi timp, reprezentanti sindicali
si reprezentanti  alesi, trebuie luate = masuri
de

reprezentantilor alesi sa nu fie folositd pentru a slabi

corespunzatoare garantie pentru ca prezenta
situatia sindicatelor interesate sau a reprezentantilor
acestora, si pentru fincurajarea cooperarii, in toate
problemele care ii privesc, intre reprezentantii alesi, pe de
o parte, si sindicatele interesate si reprezentantii acestora,

pe de alta parte.

Astfel, in opinia noastra, se impunea instituirea unui
nivel suplimentar de protectie a liderilor de sindicat
fiind de
domeniul evidentei ca un angajator nu va intemeia

impotriva unor concedieri abuzive,
decizia de incetare a raporturilor de munca cu un
lider de sindicat pe motive ce tin de indeplinirea

mandatului primit de la lucratori.

Tn plus, nu poate fi primit nici argumentul Curtii
Constitutionale potrivit cdruia interdictiile de
concediere a liderilor de sindicat incalca principiul
egalitatii de tratament fatd de ceilalti salariati,
intrucat situatiile nu sunt comparabile. Astfel, liderii
de sindicat, prin natura mandatului primit de la
salariati, acela de a apara si promova drepturile si
interesele acestora, sunt mult mai expusi unor
de din

angajatorului prin comparatie cu celelalte categorii

eventuale  masuri retaliere partea

de angajati din unitate.

Mai departe, o altd problema ce se pune este

referitoare la  reprezentarea angajatilor la

negocierea colectiva.

Astfel, desi legislatia internationald si regionald nu
interzic ca drepturile si interesele lucratorilor sa fie
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Totodata, Comitetului

Libertati Sindicale, un mijloc pentru a asigura protectia

potrivit jurisprudentei pentru
liderilor de sindicat este acela de a institui o interdictie de
concediere a acestora, cu exceptia cazuluiin care savarsesc
abateri grave, atat pe durata mandatului, cat si o anumita
perioad3 dup3 incetarea acestuia. in acest sens, Comitetul
a apreciat ca instituirea acestor garantii este necesard
pentru asigura libertatea organizatiilor sindicale de a fsi
alege liderii (Raportul nr 14, Cazul nr. 105, Para 134;
Raportul nr. 58, Cazul nr. 234, Para 578; Raportul nr. 61,
Cazul nr. 256, Para 40, Raportul nr. 66, cazul nr. 271, Para.

463).

Carta sociala europeana

Potrivit art. 29 din Carta sociald europeand, statele se
angajeaza sd asigure la nivelul intreprinderii protectia
reprezentantilor salariatilor, dupa cum urmeaza:

a) reprezentantii  salariatilor beneficiaza de o

protectie efectivda impotriva actelor care i-ar putea
prejudicia, inclusiv concedierea, si care ar putea fi motivate
de calitatea lor sau de activitdtile cu reprezentanti ai
lucratorilor din intreprindere;

b) reprezentantii salariatilor sd aiba facilitati adecvate,
care sa le permita sa exercite in mod prompt si eficace

functiile lor, tindnd cont de sistemul relatiilor profesionale

aparate si promovate inclusiv de reprezentantii
salariatilor, se impune luarea masurilor necesare ca:

- institutia reprezentantilor lucratorilor sa nu

fie folosita n scopul diminuarii puterii
sindicatelor;

- sa nu uzurpeze rolul si functiile sindicatelor.

Or, Tn practica romaneasca a ultimelor decenii,
institutia reprezentatilor salariatilor a fost utilizata in
mod abuziv, in scopul reducerii fortei miscarii
sindicale.

Astfel, angajatorii au Tncurajat angajatii sa isi aleaga
reprezentantii, care sunt, in esenta, mandatari
neremunerati ai angajatilor, si care, din cauza lipsei
de fonduri, a unei structuri organizatorice bine
definite, dar si al imposibilitatii legale de a se afilia la
o federatie sindicald reprezentativa, nu dispun de
mijloacele si respectiv know how-ul necesare pentru
a asigura apararea si promovarea efectiva si eficace
a drepturilor si intereselor angajatilor.

De altfel, se cuvine amintit cd, pana recent, si
prevederile Legii nr. 62/2011 privind dialogul social
incdlcau In mod flagrant standardele internationale
si regionale in materie. Astfel, intentia legiuitorului
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specifice fiecarei tari, precum si de nevoile, importanta si
posibilitatile intreprinderii interesate.

Tn aplicarea art. 29 din Cart3, Statele pot institui diferite
categorii de reprezentanti ai lucratorilor, fie reprezentanti
sindicali, fie alte forme de reprezentare, fie amandoua.

Mergand pe aceeasi linie de gandire, Comitetul European
pentru Drepturi Sociale consacra ca unic reprezentant al
lucratorilor la negocierea colectiva la nivel national, de
sector de activitate sau grup de unitati sindicatele si,
nicidecum, alte categorii de reprezentanti ai lucratorilor.

Protectia lor trebuie sa cuprinda interdictia concedierii pe
motivul calitatii de reprezentant al lucratorilor.

De asemenea, sunt considerate ca facilitati acordate
reprezentantilor salariatilor acordarea de timp liber
remunerat pentru reprezentarea lucratorilor, acordarea
unui ajutor financiar comitetului de intreprindere, punerea
la dispozitie de spatiu si materiale pentru comitetele de

intreprindere.

din 2011, de a minimaliza rolul organizatiilor

sindicale in procesul negocierilor colective, se
desprindea cu claritate din analiza art. 135 din acest
act normativ, care continea dispozitii referitoare la
reprezentarea angajatilor la negocierea colectiva in
cazul in care la nivelul unitatilor sau grupurilor de
unitati nu sunt constituite organizatii sindicale

reprezentative.

Potrivit textului de lege sus-amintit, in unitatile n
care nu existau sindicate reprezentative, negocierea
contractului colectiv de munca se realiza dupa cum
urmeaza: (i) daca nu exista un sindicat constituit |a
nivel de unitate, afiliat la o federatie sindicala
reprezentativa in sectorul de negociere colectiva din
care face parte unitatea, negocierea se realiza de
catre sindicale, la

reprezentantii  federatiei

solicitarea si In baza mandatului sindicatului,
Tmpreuna cu reprezentantii alesi ai angajatilor; (ii)
dacd exista un sindicat neafiliat la o federatie
sindicala reprezentativa in sectorul de activitate din
care face parte unitatea sau nu exista niciun sindicat,
numai de catre

negocierea se realizeaza

reprezentantii angajatilor.

Mai mult, acelasi articol de lege stabilea cd pentru
unitatile membre ale unui grup de unitdti unde nu
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exista sindicate reprezentative, dar exista sindicate
afiliate la federatii sindicale reprezentative 1in
sectorul de activitate Tn care s-a constituit grupul,
angajatii sunt reprezentati de catre federatiile
sindicale respective, in baza solicitarii si mandatului
sindicatelor, si de reprezentantii angajatilor din
respectivele unitati.

Solutiile promovate prin Legea nr. 62/2011
contraveneau principiului dezvoltat in Conventia
OIM nr. 135/1971 privind protectia reprezentantilor
lucratorilor Tn intreprinderi si inlesnirile ce se acorda
acestora, care stabileste cd atunci cand intr-o
intreprindere exista, Tn acelasi timp, reprezentanti
sindicali si reprezentanti alesi, trebuie luate masuri
corespunzatoare de garantie, astfel incat prezenta
reprezentantilor alesi sa nu fie folositd pentru a slabi
situatia sindicatelor interesate sau a
reprezentantilor acestora.

Legea nr. 367/2022 a eliminat neregulile amintite
mai sus, stabilind ca reprezentantii angajatilor nu pot
exista si, pe cale de consecinta, nici nu pot participa
la negocierea colectiva la nivel de unitate atunci
cand la nivelul unitatii sunt constituite sindicate.
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De asemenea, a fost eliminatda posibilitatea
participarii reprezentantilor salariatilor la
negocierea colectiva la nivele superioare (grup de
unitati, sector de negociere colectiva).

fn acest context, se impune insd punerea in
dezbatere a unor inadvertente referitoare Ila
atributiile reprezentantilor salariatilor.

Tn primul rand, Legea nr. 367/2022 a restrans
categoriile de atributii pe care le au reprezentantii
angajatilor prin comparatie cu cele care se regdsesc
in Codul muncii (art. 223),eliminand atributiile
legate de promovarea intereselor salariatilor
referitoare la salariu, conditii de munca, timp de
munca si timp de odihna, stabilitate Tn muncs,
precum si orice alte interese profesionale,
economice si sociale legate de relatiile de munca,
precum si cele legate de verificarea respectarii
drepturilor angajatilor — solutie discutabila din
punctul nostru de vedere.

Pe de altd parte, ambele acte normative fac referire,
in mod eronat la dreptul reprezentantilor angajatilor
de a participa la elaborarea regulamentului intern,
intrucat potrivit art. 241 din  Codul muncii
Regulamentul intern se fntocmeste de catre
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Conventia OIM 154/1981 privind promovarea negocierii
colective

Conventia nr. 154/1981 si Recomandarea 163/1981 privind
negocierea colectiva (ratificatd si de Romania), recomanda
luarea unor mdsuri menite sa promoveze negocierea
colectiva. Aceasta trebuie sa aiba urmatoarele obiective:

1. Negocierea colectiva sa fie posibild pentru toti cei
care angajeazad si pentru toate categoriile de lucratori din
diferite ramuri de activitate;

2. Negocierea colectiva sa fie extinsa la mai multe
ramuri de activitate;

3. Sa se incurajeze dezvoltarea regulilor de procedura
dintre organizatiile patronale si cele sindicale;

4. Procedurile de reglementare a conflictelor de
munca sa fie concepute astfel Tncat sa contribuie la
promovarea negocierilor colective.

angajator, cu consultarea sindicatului
reprezentantilor salariatilor, dupa caz.

Asadar, in realitate, reprezentantii salariatilor nu
participa la elaborarea regulamentului intern, ci au

dreptul de a fi consultati in legatura cu continutul

sau a

acestuia, desigur, inainte de intrarea sa in vigoare.

Din analiza comparativda a prevederilor Legii nr.
367/2022 cu normativul international si european,
se poate remarca faptul ca legea romand nu se
conformeaza in integralitate acestuia.

Un prim element de neconformitate, pe care deja le-
am detaliat in sectiunea precedentd, se refera la
recunoasterea dreptului la negociere colectiva
tuturor persoanelor care intrunesc conditiile pentru

a fi calificati ca lucratori, si nu doar angajatilor.

a) Reprezentarea angajatilor la negocierea

colectiva

Un alt element de neconformitate este legat de
reprezentarea angajatilor la negocierea colectiva la
nivel de unitate.
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Lucratorii trebuie sa fie informati asupra tuturor
deducerilor ce sunt operate asupra salariului, cat si

conditiile in care ele pot opera.

Tn sistemul Conventiei O.I.M. nr. 154/1981, negocierea
colectiva are drept principale obiective urmatoarele: (i) sa
vizeze pe toti angajatorii si toti lucratorii din toate ramurile
de activitate economica, precum si intr-o modalitate
speciala pe membrii fortelor armate, pe politisti si pe
functionarii publici; (ii) obiectul negocierii colective sa
cuprinda toate materiile sus-mentionate; (iii) dezvoltarea
regulilor de procedura privind negocierea colectiva prin
acordurile incheiate de partenerii sociali; (iv) eliminarea
oricarui fel de obstacol motivat de insuficienta sau
neadecvarea regulilor de procedurd in calea promovarii
negocierii colective.

In esentd, Conventia nr. 154/1981 a O.l.M. consacrd cu
claritate si in mod explicit teza dupd care negocierea
colectiva trebuie sa constituie o formuld normativad
generala si completa de stabilire a drepturilor si obligatiilor
lucratorilor, fara deosebiri de fond si excluderi de aplicare
nejustificate si, totodata, sa cuprinda in obiectul sdu
specific toate categoriile de drepturi salariale.

Totodatd, Tn ce priveste cerintele de participare la
negocierea colectivd, potrivit jurisprudentei Comitetului

Potrivit art. 102 alin.(1) lit. B din Lege, la nivel de
unitate angajatii/lucratorii sunt reprezentanti dupa
cum urmeaza:

,1.de cdtre organizatiile sindicale legal constituite si
reprezentative la nivelul unitatii;

2.7n cazul in care nu exista organizatii sindicale care
sa reprezinte angajatii/lucratorii, conform pct. 1, de
catre federatiile sindicale reprezentative la nivelul
sectorului de negociere colectiva, la solicitarea si in
baza mandatului sindicatelor nereprezentative din
unitate afiliate acestora;

3.in cazul in care nu existda organizatii care sa
reprezinte angajatii/lucratorii, conform pct. 1 si 2, de
catre federatiile sindicale nereprezentative din
sectorul de negociere colectivd membre ale
confederatiilor reprezentative la nivel national, la
mandatului sindicatelor

solicitarea si in baza

nereprezentative din unitate afiliate acestora;

4in cazul Tn care nu existd organizatii care sa
reprezinte angajatii/lucratorii, conform pct. 1-3, de
catre toate sindicatele nereprezentative din unitate;

5.dacd nu exista sindicate constituite la nivelul

unitatii, de catre reprezentantii

angajatilor/lucratorilor alesi prin votul a cel putin

jumatate plus unu din  numarul total al
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7 Ibidem.

pentru Libertati Sindicale (1996, Digest, Para. 830), in
cadrul unui sistem de desemnare a unui unic negociator,
dacd nu existd niciun sindicat care sa indeplineasca pragul
de reprezentativitate, dreptul de a participa la negocierea
colectiva trebuie recunoscut tuturor sindicatelor din
unitate, cel putin in numele propriilor membrii de sindicat.

Tn linie cu cele de mai sus, Comitetul a statuat urmatoarele:

e daca nu exista un sindicat care sd aibda un numar de
membri cel putin egal cu 50% din numarul
lucratorilor dintr-o unitate, dreptul de a participa la
negocierea colectiva trebuie, similar ipotezei de
mai sus, recunoscut tuturor sindicatelor din
unitate, cel putin in numele propriilor membrii de
sindicat;

e pentru ca negocierea colectivda sa fie efectiva,
trebuie sa aiba caracter voluntar, fara a recurge la
masuri de constrangere, care altereaza caracterul
voluntar al negocierii (1996, Digest, para 845,
Raport nr. 337, Cauza nr. 2349, Para. 404),

e recunoasterea de catre angajator a principalelor
sindicate din intreprindere sau a celor mai
reprezentative sindicate reprezinta baza oricarei
proceduri de negociere colectiva (1996, Digest,

angajatilor/lucratorilor din unitate si mandatati
special in acest scop, cu respectarea dispozitiilor art.
58 alin. (2)".

Tn opinia noastrd, pct. 3 sus-citat nu este aliniat la
standardele internationale si regionale, cata vreme
permite unei federatii nereprezentative (i.e. o
federatie care in sectorul respectiv de negociere
colectiva are in componenta organizatii sindicale cu
un numar de membri mai mic de 5% din totalul
angajatilor din acel sector de negociere colectivd) sa
participe la negociere colectivd, intrucat nu asigura
un nivel minimal de reprezentativitate al lucratorilor.

Astfel, propunem, in linie cu jurisprudenta
Comitetului pentru Libertati Sindicale, dar si a
jurisprudentei  Comitetului  European  pentru
Drepturi Sociale, ca reprezentarea angajatilor la
negocieri sa se realizeze prin intermediul unui singur
reprezentant, dupd cum urmeaza'’:

= Sindicatul reprezentativ, dacd este
singura organizatie sindicala care
intruneste conditiile de
reprezentativitate;
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para. 822, Raport nr. 307, Cazul nr. 1890, Raportul
nr. 333, Cazulnr. 2301, Para. 595);

e acordarea dreptului de prioritate sau exclusivitate
in procedura negocierii colective unui singur
sindicat reprezentativ este posibila numai daca
sunt respectare urmatoarele cerinte: (i) certificarea
reprezentativitatii este realizata de catre un organ
independent; (ii) organizatiile reprezentative sunt
alese prin  votul majoritatii lucratorilor; (iv)
reglementarea dreptului organizatiilor sindicale
care nu au intrunit numarul suficient de voturi de a
solicita organizarea unor noi alegeri, dupa o
anumita perioadad, in principiu de 12 luni (Digest,
1996, Para 834, Raport nr. 300, Cauzanr. 1741, Para
55).

Carta sociala europeand

Carta sociald europeand, in articolul 6, prevede cd, in
vederea asigurdrii exercitdrii efective a dreptului la
negociere colectivd, statele trebuie sd ia mdsuriin scopul:

e favorizdrii consultdrii paritare intre lucrdtori si
patroni;

e promovdrii, atunci cdnd aceasta este necesard si
utild, instituirii procedurilor de negociere voluntarad
intre patroni sau organizatiile patronale, pe de o

Sindicatul reprezentativ votat de
majoritatea angajatilor, in cazul exista
mai multe sindicate reprezentative la
nivelul angajatorului;

Federatia sindicald  reprezentativa,
desemnata prin vot de catre majoritatea
angajatilor incadrati la nivelul
angajatorului, in cazul in care la acest la
nivel  sunt  constituite  sindicate
nereprezentative, dar  afiliate la
organizatii  sindicale  reprezentative
diferite, care au solicitat participarea la
negocieri a  federatiei  sindicale
reprezentative;

Federatia sindicala reprezentativa, in
cazul in care (i) la acest la nivel este
constituit un singur sindicat
nereprezentativ, dar afiliat la o
organizatie sindicald reprezentativa, care
a solicitat participarea la negocieri a
federatiei sindicale reprezentative; sau
(ii) la acest la nivel sunt constituite mai
multe sindicate nereprezentative, dar
afiliate la organizatii sindicale
reprezentative, Tnsa numai unul din
sindicate a solicitat participarea la
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parte, si organizatiile lucrdtorilor, pe de altd parte,
in vederea reglementarii conditiilor de angajare
prin conventii colective;

e favorizdrii instituirii si utilizdrii procedurilor adecvate
de conciliere si arbitraj voluntar pentru
reglementarea conflictelor de muncad;

De asemenea, statele vor recunoaste dreptul lucrdtorilor si
patronilor la actiuni colective in caz de conflict de interese,
inclusiv dreptul la grevd, sub rezerva obligatiilor care ar
putea rezulta din conventiile colective in vigoare.

Scopul prevederilor citate este acela de a asigura atat
patronilor, cat si salariatilor, exercitarea dreptului de
negociere colectiva. Astfel, sunt analizate diverse aspecte
ale relatiilor ce se nasc intre patroni si lucratori, dar si intre
organizatiile constituite de acestia, precum si mijloacele
care ar trebui utilizate pentru a garanta dezvoltarea
armonioasa a acestor relatii.

Paragraful 2 al articolului 6 din Carta sociala europeana
solicita statelor membre atat sa recunoasca partenerilor
sociali posibilitatea de a incheia conventii colective, cat si
sa promoveze instituirea procedurilor de negociere
colectiva, Tn vederea stabilirii conditiilor de munca prin
conventii colective.

negocieri a  federatiei  sindicale
reprezentative; (iii) la acest la nivel sunt
constituite mai  multe  sindicate
nereprezentative, dar numai unul dintre
acestea este afiliat la organizatii sindicale
reprezentative si a solicitat participarea
la  negocieri a federatiei sindicale
reprezentative.

= Reprezentantii angajatilor, dacad la nivelul
angajatorului nu este constituit un
sindicat sau, desi exista constituite unul
sau mai multe sindicate
nereprezentative, nu au solicitat
reprezentarea prin intermediul federatiei
sindicale reprezentative sau, dupa caz,
nu sunt afiliate la federatii sindicale
reprezentative.

Aceasta solutie prezinta avantajul soliditatii si
omogenitatii pozitiei sindicale, pe de o parte, si
ilustreaza o modalitate neconditionat democratica
de alegere a reprezentantilor angajatilor, pe de alta
parte.

De altfel, formula alegerii sindicatelor de catre toti

angajatii in vederea participdrii la negocierea
colectiva este utilizatd si In practica legislativa
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Comitetul, Tn jurisprudenta sa, a aratat ca in cazul in care,
datorita specificului legislatiilor nationale, nu se pot
incheia conventii colective in sectorul public, lucratorii,
prin organele lor reprezentative, au dreptul de a participa
la redactarea actelor normative ce vor reglementa
conditiile in care acestia isi vor desfasura activitatea si vor

presta munca.

Pe de alta parte, Comitetul a subliniat ca negocierile
colective pot avea multiple finalitati. Asadar, nu poate
acceptata fi teza potrivit careia negocierile colective sunt
utilizate numai in scopul incheierii unei conventii colective
de munca. Existd o multitudine de situatii in care se poate
apela la aceasta procedura, precum:

e negocierea in vederea prevenirii concedierilor

colective  sau  diminuarii  consecintelor
negative ale acestora;
e negocierea in vederea solutionadrii unor

probleme de interes comun.

Pe aceleasi liniamente conceptuale cu cele ale Conventiei
OIM nr. 154/1981 se inscriu si dispozitiile art. 6 alin.(1) si
alin.(2) din Carta sociala europeana revizuita, care definesc
dreptul la negociere colectiva a angajatorilor si lucratorilor,

americana si are marele avantaj de a conferi
sindicatului desemnat un mandat puternic, precis si
consolidat Tn negocierea cu angajatorul.

Totodata, pentru aceasta solutie pledeaza, pe langa
argumentele tinand de exercitiul democratic al
actului de alegere, si faptul semnificativ si binevenit
al deschiderii unei competitii transparente de
stabilire a echipei de negociatori propuse de
sindicatele care doresc participarea la negocierea

colectiva.
b) Dobandirea reprezentativitatii

Pe de alta cat

reprezentativitatii,

priveste dobandirea
de
legislativa

parte,
propunem o formula
reglementare care 1inldturd optiunea
privind refnnoirea la 4 ani a reprezentativitatii si
promoveaza teza caracterului voluntar al
recunoasterii reprezentativitatii odata certificatd

printr-o hotarare judecatoreasca.

Tn cadrul normativ pe care il propunem, partenerii

sociali sunt cei Indreptdtiti sa conteste

reprezentativitatea, sub conditia de a nu o face in
mod abuziv.

46



precum si obligatia statelor de a promova sau chiar de a
institui procedurile de negociere colectiva.

Tn acest sens, conform jurisprudentei Comitetului

European de Drepturi Sociale, negocierea colectiva trebuie
sa aibd loc intre partenerii sociali la toate nivelurile,
national, regional/sectorial, intreprindere, n sectorul
public si privat!®.

are la bazad

Totodata, colectiva

manifestarea libera de vointa a partenerilor sociali ,,dacd

desi negocierea
se constatd dificultdti de realizare a negocierii colective,
statul are obligatia de a o incuraja, inlesni, institui*>”.

Ne referim, cu precadere, la Tmprejurarea ca statul, prin
legislatie si practicd, poate institui prin dispozitii normative
imperative obligatii de a angaja, ca indatorire juridica.

Tn altd ordine de idei, legislatiile nationale pot impune
sindicatelor o anumita cerinta de reprezentativitate, Tnsa
sub conditia ca aceastd cerintd sa nu fie excesiva, de natura
a restrange considerabil

posibilitatea organizatiilor

sindicale de a participa efectiv la negocierea colectiva, si,

De asemenea, oricum, se impune amendarea Legii

pentru a clarifica ca reprezentativitatea
organizatiilor sindicale constituite la nivel de unitate
poate fi contestatd de catre angajatori, de alte
sindicate constituite la nivelul unitatii, precum si de

orice alta persoana care justifica un interes.

Facem aceasta precizare intrucat reglementarea
actuald Tngradeste in mod nejustificat posibilitatea
contestarii reprezentativitatii sindicatelor constituite
la nivel de unitate, stabilind in art. 181 alin.(3) ca ,,in
cazul In care o organizatie patronald/a angajatorilor
sau o organizatie sindicala semnatarda a unui
contract/acord colectiv de munca isi pierde calitatea
de organizatie reprezentativa in baza unei hotdrari
judecatoresti definitive, orice parte interesata
indreptatita sa negocieze respectivul contract/acord
de

renegocierea contractului/acordului

colectiv munca are dreptul sa solicite

colectiv de
munca n cauzd, anterior termenului de expirare a
Daca nu se solicitd

acestuia. renegocierea,

contractul/acordul colectiv de munca respectiv
ramane in vigoare panad la expirarea termenului

pentru care a fost incheiat”.

14 Conclusions Ill, Denmark, Germany, Norway, Sweden.
15 Comitetul European de Drepturi Sociale, Conclusions I, Statement of interpretation on Article 6§2, p.35.
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in general, de a elimina reprezentarea lucratorilor prin
intermediul sindicatelor®.

Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene

Potrivit art. 28 din Cartd, ,lucratorii si angajatorii sau
organizatiile lor au dreptul, in conformitate cu dreptul
Uniunii si cu legislatiile si practicile nationale, de a negocia
si de a incheia conventii colective la nivelurile
corespunzatoare si de a recurge, in caz de conflicte de
interese, la actiuni colective pentru apararea intereselor

lor, inclusiv la greva.”

Asadar, lucratorii si angajatorii sau organizatiile acestora
au, Tn acord cu dreptul Uniunii Europene, dreptul national
si al practicii, dreptul sa negocieze si sa incheie contracte
colective de munca la nivelul adecvate si, in caz de conflicte
de interese, sa initieze actiuni colective pentru a apara
aceste interese, inclusiv greva.

Conventia Europeana a Drepturilor Omului (,,CEDO”)

Art. 11 din CEDO stabileste ca ,orice persoanad are dreptul
la libertate de intrunire pasnica si la libertate de asociere,
inclusiv a constitui cu altii sindicate si de a se afilia la
sindicate pentru apdrarea intereselor sale. Exercitarea

16 Comitetul European de Drepturi Sociale, Conclusions 2006, Albania p. 41-42.

Or, in practicd, din cauza acestui mod de formulare,
instantele de judecata resping cererile formulate de
angajatori sau alte persoane ce justifica un interes si
care au ca obiect contestarea reprezentativitatii
sindicatelor constituite la nivel de unitate ca fiind
introduse de persoane fara calitate procesuald
activa.

c) Incheierea si opozabilitatea contractelor
colective de munca

Tn privinta incheierii contractelor colective de munci

si a opozabilitatii lor, propunem definirea si
detalierea procedurii de extindere a contractului
colectiv de munca la nivel de sector de negociere
colectivd, precum si a conditiilor in care contractele
colective de munca devin obligatorii pentru toti
lucratorii, respectiv fie prin numarul lucratorilor
vizati de contract, fie ca urmare a utilizarii procedurii

extinderii.

Aceasta solutie corespunde practicii legislative din
multe tari europene si se inscrie Tn principialitatea
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acestor drepturi nu poate face obiectul altor restrangeri
decat cele prevdzute de lege care, intr-o societate
democratica, constituie masuri necesare  pentru
securitatea nationala, siguranta publica, apararea ordinii si
prevenirea infractiunilor, protectia sanatatii, a moralei ori a
drepturilor si a libertatilor altora. Prezentul articol nu
interzice ca restrangeri legale sa fie impuse exercitarii
acestor drepturi de catre membrii fortelor armate, ai

politiei sau ai administratiei de stat.”

Tn acest context, este de precizat c3, Tn cauza
Damir si Baykara vs Turcia, §§ 147-152, Curtea Europeana
a Drepturilor Omului (CtEDO) si-a revizuit jurisprudenta
conform careia dreptul la negocieri colective si dreptul de
a incheia contracte colective de munca nu constituie un
element inerent art. 11 si nu este indispensabild pentru

exercitarea libertatii sindicale.

Astfel, pe fondul evolutiei dreptului muncii si a practicii
statelor contractante, CtEDO a hotardt ca dreptul la
negocieri colective cu angajatorul a devenit unul din
elementlee esentiale ale dreptului de a constitui cu altii
sindicate si de a se afilia la sindicate pentru apdararea
intereselor sale - statele putdnd acorda un statut de

reprezentativitate unor sindicate.

dispozitilor ~Cartei sociale europene si a

jurisprudentei  Comitetului  European  pentru

Drepturi Sociale.

Cat priveste renegocierea clauzelor contractuale

declarate nule prin  hotarédri judecdtoresti,
consideram ca aceasta (n.n.: renegocierea) ar trebui
sa poata fie realizata Tn momente diferite, in functie
de durata pentru care s-au incheiat contractele

colective de munca, dupa cum urmeaza:

e in cazul contractelor colective de muncs
de 1
renegocierea acestora poate avea loc

incheiate pe o durata an,
oricand;

e Tncazul contractelor colective de munca
incheiate pe o durata mai mare de 1 an,
renegocierea ar trebui sa aiba loc dupa
10 luni de la inregistrarea sa, pentru a
evita declansarea mai multor negocieri

colective Intr-o perioada scurta de timp.
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Intr-o alt cauzd (National Union of Rail, Maritime and
Transport Workers vs. Marea Britanie, 2014), dreptul la
negociere colectiva nu a fost interpretat in sensul ca
include dreptul de a incheia un contract colectiv sau
dreptul unui sindicat de a mentine o perioada
nedeterminatd un contract colectiv de munca incheiat cu
privire la un anumit aspect (a se vedea si Swedish Transport

of Workers vs. Suedia, 2004).

De asemenea, cu o altd ocazie, CtEDO (Cauza Unison vs
Marea Britanie (dec.)- 53574/99) a decis ca esenta unui
sistem voluntar de negociere colectiva consta in faptul ca
un sindicat care nu este recunoscut de un angajator
trebuie sa aiba posibilitatea de a lua masuri, inclusiv, daca
este necesar sa organizeze actiuni sindicale pentru a
convinge angajatorul sa poarte cu acesta negocieri
colective cu privire la problemele pe care sindicatul le
considerd importante pentru interesele membrilor sdi (a se
vedea si Uniunea Nationald a Jurnalistilor vs. Marea

Britanie, 2002, pct. 46).

d) Negocierea colectiva la nivel de sector de

negociere colectiva

Art. 97 din Legea nr. 367/2022 a instituit obligatia

negocierii la nivelul sectorului de negociere
colectiva si a reglementat o procedura specifica de
extindere a aplicabilitdtii contractului colectiv de
munca la acest nivel fata de toti angajatorii care

activeazda in sectorul de negociere colectivd

respectiv.

Pe de altd parte, art. 55 alin. (5) din Lege prevede ca
,un patron/angajator poate fi afiliat la mai multe
obiectelor de activitate

patronate, conform

inregistrate la  registrul comertului, pentru
protejarea intereselor specifice fiecarui obiect de
activitate. Tn scopul constatarii reprezentativitatii |a
nivelul unui sector de negociere colectivd, un
angajator poate fi reprezentat de un singur patronat
sau de o singura federatie patronala, respectiv de o

singura confederatie patronala.”

Prin raportare la cadrul juridic amintit mai sus,
practic, se ajunge la crearea unei reprezentativitati
fictive, intrucat pentru stabilirea reprezentativitatii
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unor federatii din sectoare de negociere colectiva
diferite se iau aceeasi n calcul aceeasi salariati de
mai multe ori si se anihileaza principiul ierarhizarii n
federatii si confederatii a patronatelor.

Tot in legatura cu acest subiect, apreciem ca este
discriminatorie  excluderea de la aplicarea
contractului colectiv de munca la nivel de sector de
negociere colectiva a IMM-urilor, pentru ipoteza in
care in cuprinsul contractului nu se regasesc clauze
care sa vizeze aceste categorii specifice de angajatori
(art. 100° din Lege).

Mai mult, avand in vedere ca IMM-urile angajeaza
aproximativ 64% din forta de munca din Romania,
rezultd ca, in realitate, exista riscul ca majoritatea
angajatilor sa nu fie ,acoperiti” de clauzele unui
contract colectivde munca incheiat la nivel sectorial
si, astfel, sa fie compromisa negocierea la acest nivel
si, desigur, vidate de continut prevederile legale care
instituie obligatia de negociere la acest nivel.

O asemenea concluzie se verifica cu atat mai mult
tinand seama de faptul cd neincluderea unor atare
clauze in contractul colectiv de munca constituie
motiv de neinregistrare a contractului.
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De altfel, textele in dezbatere sunt contradictorii,
intrucat, pe de o parte, Legea prevede ca
neincluderea unor atare clauze in contractul colectiv
de munca constituie motiv de neinregistrare a
contractului, iar, pe de altd parte, stabileste ca daca
in cuprinsul contractului colectiv de munca nu se
regasesc clauzele specifice IMM-urilor, acestea nu
au obligatia de al aplica. Or, daca contractul colectiv
de muncd nu poate fi Tinregistra, problema
neaplicarii sale la IMM-uri ramane fard obiect.

De asemenea, intr-un atare context, posibilitatea
extinderii aplicabilitatii unui contract colectiv de
munca incheiat la nivel de sector de negociere
colectiva la nivelul intregului sector rdmane doar
teoretica.

Conventia OIM 154/1981 privind promovarea negocierii
colective

Negocierile colective pot purta asupra a numeroase
aspecte, insa domeniile principale de actiune sunt cele
referitoare la conditiile de angajare si salarizarea.

Salariile pot fi fixate pe saptamanad, pe luna, sau pe ora.
Periodicitatea platii salariului depinde de obiceiurile din

Art. 100 din Legea nr. 367/2022 prevede
urmatoarele: ,,(1)Clauzele contractelor colective de
muncd pot stabili drepturi si obligatii numai in
limitele si in conditiile prevazute de lege.

(2) La incheierea contractelor colective de munca,
prevederile legale referitoare la drepturile
angajatilor/lucratorilor au un caracter minimal.
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fiecare tara, insd, ca reguld, acesta se plateste o data pe
lund. Tn unele situatii, salariile pot fi plitite partial in
naturd, sub forma de bunuri si servicii. Conventia OIM nr.
95/1949 privind protectia salariului dispune cd aceste
trebuie sda serveasca uzului

prestatii personal al

muncitorului si familiei sale.

Rata de remunerare a orelor suplimentare este de regula
negociatd, fiind stabilit un spor de 125%, 150% sau chiar
200% din salariul de baza pentru fiecare ora lucrata peste
durata normald a timpului de lucru sau pentru munca
prestata in zilele de repaus sau de sarbdtoare legala.

Prin urmare, potrivit Conventiei nr. 154/1981 a O.I.M.
privind promovarea negocierii colective, este considerata
negociere colectivd orice negociere care are loc intre un
angajator sau un grup de angajatori ori organizatii de
angajatori si una sau mai multe organizatii ale lucratorilor,
avand drept obiect (i) fixarea conditiilor de munca si
angajare; (ii) reglementarea relatiilor intre angajatori si
lucratori; (iii) reglementarea relatiilor intre angajatori si
organizatii ale lucratorilor.

Un alt domeniu esential, ce trebuie sa facd obiectul
negocierilor contractelor colective de munca, este acela
referitor la durata timpului de lucru. De reguld, durata
normald a timpului de munca este de 8 ore pe zi, respectiv

(3) Contractele colective de munca nu pot contine
clauze care sa stabileasca drepturi la un nivel inferior
celor stabilite prin contractul colectiv de munca
aplicabil incheiat la nivel superior.

(4) Contractele individuale de munca nu pot contine
clauze care sa stabileasca drepturi la niveluri
inferioare celor stabilite prin contractele colective

de munca aplicabile.

(5) Clauzele contractuale ale contractelor colective
de munca pot face referire, fara a afecta principul
libertatii

elemente:

contractuale, si asupra urmatoarelor

a) stabilirea coeficientilor minimi de ierarhizare
pe categorii de angajati/lucratori, tinand
cont de standardele ocupationale
corespunzatoare;

b) masurile adoptate pentru consilierea si
evaluarea profesionala a
angajatilor/lucratorilor;

c) masurile privind armonizarea vietii de
familie cu obiectivele profesionale, timpul
de lucru si timpul de odihn3;

d) reglementari privind conditiile de munca si
cele referitoare la securitatea si sandtatea in

muncad a angajatilor/lucratorilor;
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40 de ore pe sdaptamand. Totusi, in unele sectoare de e) modalitatile de informare si consultare a
activitate, datorita specificului muncii prestate, durata angajatilor/lucratorilor, ce exced prezentei
timpului de lucru este mult mai mare. Contractele colective legi.

trebuie sa reglementeze astfel de situatii in detaliu, pentru

a se evita eventualele abuzuri din partea angajatorilor. Prevederile sus-citate sunt, in principiu, n linie cu

standardele internationale si regionale in materie.

Carta sociald europeana . } }
Cu toate acestea, apreciem cd este necesard

Potrivit jurisprudentei Comitetului European pentru formularea unei serii de observatii, dupa cum
Drepturi Sociale, negocierea colectivd poate avea ca obiect uUrmeaza:

orice chestiune de interes reciproc si, in principal,

urmatoarele: (i) productivitatea muncii si rentabilitatea * Este gresita formularea potrivit cdreia

. . . . L s contractele colective de munca pot contine
economica a intreprinderii; (ii) securitatea si sandtatea la g

- - i clauze numai in limitele prevazute de lege
locul de munca; (iii) conditile de munca; (iv) formarea P 8¢,

, y o . . intrucat scopul fncheierii de contracte
profesionald; (v) asigurarile sociale etc'® (Comitetul P

European de Drepturi Sociale, Conclusions V, Ireland, p. 42- c?lecﬁv? de munc.é este tocmai ameliorare?
43). nivelului drepturilor de care se bucura
lucratorii si promovarea intereselor lor. Pe
cale de consecinta, drepturile stabilite prin
lege in favoarea lucratorilor reprezintd un
prag de la care porneste negocierea, iar, ca
rezultat al negocierii colective, pot fi
recunoscute si alte categorii de drepturi

decat cele prevazute de lege. De altfel, in

18 9n acest cadru problematic, mai trebuie mentionat si faptul c& potrivit jurisprudentei Comitetului European de Drepturi Sociale, functionarii publici se bucurd neconditionat
de exercitiul dreptului la negociere colectiva in conditiile reglementdrilor de drept comun, cu unele particularitdti, daca este cazul, stabilite In mod expres de lege (European
Council of Police Trade Union (CESP) v. Portugal, Complaint no. 11/2011, Decision on the merits of 21 May 2002, §58).
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acelasi sens este si jurisprudenta Comitetului
pentru Libertati Sindicale, care a retinut ca
libertatea de negociere reprezintda un
element esential al libertatii de asociere,
motiv pentru care organizatiile sindicale
trebuie sa aiba libertatea de a milita pentru
ameliorarea conditiilor de viata si de munca
ale membrilor sdi (1996 Digest, para. 782;
Raport nr. 310, Cauza nr.. 1928, para. 175;
Raport nr .311,Cauza nr. 1951, para. 220, si
Cauza nr. 1942, para. 269; Raport nr. 321,
Cauza nr. 2019, para. 412; Raport nr.327,
Cauza nr. 2119, para. 253).

n cuprinsul legii ar fi fost util, pentru a ghida
partile cu privire la continutul negocierii, sa
se facd referire la toate elementele care fac
obiectul negocierii potrivit standardelor
internationale si regionale, si anume inclusiv
fixarea conditiilor la angajare, formarea
profesionalg, asigurarile sociale,
productivitatea muncii si rentabilitatea
economica a Intreprinderii. Oricum, textul
art. 100 alin. (5) din Lege, sus-citat, trebuie
reformulat pentru eliminarea conjunctiei
,Si”, avand in vedere cd In cuprinsul acestui

articol nu mai exista alte referiri privind
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continutul specific al contractului colectiv de
munca.

Tn plus, cu titlu de solutie de lege ferenda, opindm ci
ar fi binevenita delimitarea obiectului juridic al
negocierii colective Tn raport cu nivelul negocierii,
intrucat aceastd solutie da expresie stabilitatii si
predictibilitatii continutului contractelor colective
de munca ca izvor de drept si, totodata, elimina
confuziile tinand de atributul normativ al
contractelor colective de munca in functie de nivelul
la care se incheie.

De altfel, in practica legislativda a numeroase tari,
departajarea pe obiect de reglementare a
continutului contractelor colective de munca
reprezintd o formuld uzuald si de incontestabild
utilitate practica.

Pentru aceste motive, reiteram propunerea,
avansatd si cu o altd ocazie®®, s facd obiectul
negocierii pe nivele la care se pot incheia contracte
colective de muncd urmdtoarele categorii de
drepturi si obligatii ale partilor, precum si unele

% A se vedea Al. Athanasiu, A. M. Vlasceanu, Propuneri de lege ferenda cu privire la negocierile colective si conflictele de muncd , in volumul conferintei cu tema Propuneri de
lege ferenda privind perfectionarea legislatiei muncii din Romania, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2015, ISBN 978-606-673-573- pp. 133-153
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cerinte de forma, de procedura privind regulile
negocierii colective:

a. Lanivel national:

e Echivalarea functiilor salariate din
economia nationald;

e Regimul juridic al liderilor sindicali si al
reprezentantilor angajatilor;

e Durata maxima a timpului de lucry,
inclusiv numarul orelor suplimentare;

e Durata minima concediului de odihna;

e Statutul juridic al muncii cu fractiune de
norma;

e Procedura-cadru de stabilire a criteriilor
de evaluare profesionala a angajatilor;

e Procedura-cadru de cercetare
disciplinara a angajatilor;

e Elaborarea cadrului institutional privind
constituirea si functionarea organismelor
bipartite de interpretare si aplicare a
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dispozitiilor contractelor colective de
munca;

e Reglementarea procedurii medierii si
arbitrajului  conflictelor de interese,
precum si a altor proceduri de
solutionare amiabild a conflictelor ce pot
interveniintre partenerii sociali;

e Elaborarea criteriilor de stabilire a
sectoarelor de negociere colectivd ale
economiei nationale;

e Elaborarea unor  principii  privind
protectia datelor cu caracter personal ale
persoanelor care solicitd angajarea,
precum si ale lucratorilor;

b. La nivel de sector de negociere colectiva:

= Salariul minim de baza brut pe functii,
activitati, ocupatii, meserii, precum si
criterii de actualizare a acestuia;

= Stabilirea categoriilor de functii, ocupatii,
meserii si a duratei maxime pentru care
se pot incheia clauze de neconcurenta;

= Stabilirea conditiilor generale privind
organizarea, desfdsurarea si verificarea
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modului de indeplinire a obligatiilor de
serviciu n cadrul telemuncii®®;

Conditiile de acordare a repausului
saptamanal in alte zile decat sambata si
duminica pe categorii de activitati si
personal;

Reglementarea in concret a duratei
perioadei de referinta pe categorii de
profesii, functii, activitati, meserii, n
vederea compensarii orelor prestate
peste durata maxima legala de lucru cu
timp liber corespunzator.

La nivelul angajatorului:

Continutul, conditiile de indeplinire a
obiectivelor de performantd si criteriile
de evaluare a realizarii acestora, pe
categorii de functii, ocupatii, meserii,
activitati;

Stabilirea modalitatilor de angajare prin
verificarea aptitudinilor personale si
profesionale, pe categorii de functii,
ocupatii, meserii, activitati;

20 A se vedea Acordul-cadru european privind telemunca $/2002/206.01.02, incheiat la Bruxelles in 2002.
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Stabilirea regimului juridic aplicabil
salariatilor aflati in perioada de proba;
Stabilirea atributiilor de serviciu ale
salariatilor, in privinta continutului si a
modalitatilor de realizare, pe categorii de
functii, ocupatii, meserii, activitati;
Stabilirea in concret a intervalelor de
timp si a modului de realizare a obligatiei
de informare a salariatilor asupra
situatiei actuale economice si financiare
a angajatorului;

Stabilirea in concret a motivelor, a
conditiilor de realizare si a duratei
reducerii temporare a activitatii, precum
si a categoriilor de salariati vizati de
reducerea temporara de activitate;
Stabilirea  categoriilor de drepturi
acordate angajatilor detasati;
Enumerarea in concret a drepturilor
recunoscute angajatilor pe durata
suspendarii contractelor individuale de
munca;

Stabilirea programelor individualizate de
munca pe categorii de functii, ocupatii,

meserii, activitati;
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Conventia OIM 154/1981 privind promovarea negocierii
colective

= Stabilirea Tn concret a conditiilor si
categoriilor de personal pentru care
plata salariului poate avea loc partial in
natura.

Totodata, propunem ca dacd la nivelurile de
negociere la care am facut referire nu se incheie
contracte colective de munca, drepturile si
obligatiile partilor, precum si unele cerinte de forma
si procedura privind regulile negocierii colective, sa
fie stabilite prin alte acte juridice incheiate de
partenerii sociali, dacd legea nu dispune in mod
imperativ ca drepturile si obligatiile in discutie nu
pot face decat obiectul contractelor colective de
munca.

Pe de alta parte, pentru ipoteza in care nu se incheie
contracte colective de munca la nivel national, de
sector, apreciem oportun ca parte din chestiunile
din domeniul de reglementare a acestor contracte
colective de munca sa faca obiectul unor acorduri
colective punctuale si incheiate ad hoc.

a) Conflicte de drepturi si conflicte de interese

Codul muncii si Legea nr. 62/2011 au eliminat
distinctia intre conflicte de drepturi si conflicte de
interese, introducand conceptele de “conflicte
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Conventia nr. 154/1981 si Recomandarea 163/1981 privind
negocierea colectiva (ratificata si de Romania), recomanda
luarea unor madsuri menite sa promoveze negocierea
colectiva. Intre altele, aceste masuri trebuie sd asigure c
procedurile de reglementare a conflictelor de munca sa fie
concepute astfel Tncat sa contribuie la promovarea
negocierilor colective.

Tn legaturd cu dreptul la grevd Comitetul pentru Libertiti
Sindicale a statuat ca desi acesta este un drept
fundamental, poate fi exercitat numai pentru promovarea
intereselor cu caracter economic (1996 Digest, para. 473;

336th Raport nr. 336, Cauza nr. 2324, Para 282).

De asemenea, Comitetul a statuat ca dreptul la greva nu
vizeaza doar apdrarea unor interese economice si sociale
legate de ameliorarea conditilor de munca, dar si
identificarea unor solutii cu privire la probleme de interes
economic si social cu care se confrunta intreprinderea si
care 1i vizeazd in mod direct pe lucrdtori. In acelasi sens,
Comitetul a decis ca dreptul la greva poate fi exercitat si
pentru a ilustra nemultumirea fata de modul de rezolvare
a anumitor probleme economice si sociale care ii afecteaza
n mod direct (Digest 1996, Para 484, Raport nr. 300 Cauza
nr. 1777).

individuale si conflicte colective de muncd”, care a
fost mentinuta siin Legea nr. 367/2022. Prin urmare,
notiunea de conflicte individuale de muncd s-a
substituit celei de conflicte de drepturi, iar cea de
conflicte colective de munca, celei de conflicte de
interese.

Apreciem ca aceasta optiune este fundamental
eronata, intrand in coliziune cu prevederile art. 6
paragraful 4 din Carta sociala europeana revizuita.

Potrivit art. 122 din Legea nr. 367/2022, ,dreptul
angajatilor/lucratorilor de a declansa conflicte
colective de muncd in legdturda cu Tinceperea,
desfasurarea si incheierea negocierilor contractelor
colective de muncad este garantat de lege.” Aceeasi
lege, la art. 1 pct. 24 si 25 conflictul de munca,
respectiv conflictul colectiv de munca dupa cum

urmeaza:

e _conflict de muncd - conflictul dintre
angajati/lucratori si  angajatori  privind
interesele cu caracter economic,

profesional, social ori alte drepturi rezultate
din desfdsurarea raporturilor de munca sau
de serviciu. Conflictele de muncd pot fi
colective sau individuale;
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Tn leg&turd cu dreptul la grevd, Comitetul pentru Libertati
Sindicale a conchis ca interdictia declansarii grevei pe
durata existentei unui contract colectiv de muncad este
acceptabild, sub rezerva sa existe modalitati impartiale si
rapide de solutionare a disputelor privind interpretarea si
aplicarea contractelor colective de munca (Raportul nr.
330, Cauza nr. 2208, Para 601).

Tn ce priveste conditiile de declansare a grevei, Comitetul a
conchis ca desi dreptul la greva poate fi limitat temporar
pana la finalizarea unor proceduri de solutionare a
conflictului, precum conciliere sau arbitraj, o atare
restrictie este conditionatd de reglementarea unor
proceduri rapide si impartiale, la care sa participe ambele
parti (1996 Digest, Para 501).

Totodatd, Comitetul a statuat cd desi instituirea cerintei ca
un anumit numar de lucrdtori sa fie de acord cu
declansarea grevei este acceptabild, totusi, aceasta trebuie
sa aiba un caracter rezonabil. Este nerezonabil ca legea sa
impund ca mai mult de jumatate din lucrdtori sa fie de
acord cu exercitarea grevei (1996 Digest, Para 508. 509).

Carta sociala europeana

Asa cum aratam, art. 6 din Carta prevede cd, in vederea
asigurarii exercitarii efective a dreptului la negociere

conflict colectiv de muncd - conflictul de

muncd ce intervine intre angajati/lucratori,

reprezentati de organizatii sindicale sau de

reprezentantii alesi, si angajatori/organizatii

patronale, care are ca obiect:

a)

b)

inceperea, desfasurarea sau

incheierea negocierilor  privind
contractele ori acordurile colective de
munca;
neacordarea, Tn mod colectiv, a unor
drepturi individuale prevazute de
contractele colective de
munca/acordurile colective de munca
aplicabile, in conditiile in care a fost
inceput un litigiu in acest sens in
instanta si nu s-a finalizat in termen
de maximum 45 de zile, calculat de la
data primului termen de judecats,
pentru:

cel putin 10 angajati/lucratori, daca

angajatorul are incadrati mai mult

de 20 de salariati si mai putin de 100

de salariati;

cel putin 10% din angajati/lucratori,

daca angajatorul are incadrati cel
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colectiva, statele trebuie sa ia masuri in scopul favorizarii
instituirii si utilizarii procedurilor adecvate de conciliere si
arbitraj voluntar pentru reglementarea conflictelor de
munca;

De asemenea, statele vor recunoaste dreptul lucratorilor si
patronilor la actiuni colective in caz de conflict de interese,
inclusiv dreptul la grevd, sub rezerva obligatiilor care ar
putea rezulta din conventiile colective Tn vigoare.

Tn ceea ce priveste acest text legal, se impun o serie de
precizari privind domeniul sau de aplicare.

Astfel, potrivit practicii Comitetului European de Drepturi
Sociale, procedurile de conciliere si arbitraj voluntar nu se
vor putea utiliza decat in cazul declansarii unui conflict
colectivde munca.

De asemenea, in ciuda faptului ca textul articolului 6 din
Cartd, atunci cand recunoaste posibilitatea lucratorilor si
patronilor de a declansa actiuni colective cu ocazia ivirii
unui conflict de interese, face referire numai la greva,
Comitetul de Drepturi Sociale a precizat cu numeroase

Legea nr. 168/1999 privind solutionarea conflictelor de muncd, publicatd in M. Of. nr. 582 din 29.11.19992%.

putin 100 de salariati, dar mai putin
de 300 de salariati;

iii.  cel putin 30 de angajati/lucratori,
daca angajatorul are incadrati cel
putin 300 de salariati”.

Asadar, se poate remarca faptul ca aspectele ce tin
de
modificarea sau Tncetarea contractelor colective de

validitatea, interpretarea, executarea,
munca nu sunt calificate de legiuitor ca fiind

conflicte colective de munca.

Art. 118 alin.(2) din Legea nr. 367/2022 prevede ca
"litigiile Tn legdturd cu executarea, modificarea sau
incetarea contractului colectiv. de muncd se
solutioneazd de cdtre instantele judecdtoresti

competente”.

Tn opinia noastr3, distinctia realizatd de legiuitorul
din anul 2011 si acreditata si in cuprinsul Legii nr.
367/2022, prin inconsecventa sa, este de naturd a
crea confuzii in practica, motiv pentru care se
revenirea la  formula

impune legislativa

reglementatd de Legea nr. 168/199921. in sprijinul
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ocazii ca patronii au dreptul, in vederea apararii intereselor argumentatiei noastre invocam si prevederile art. 6
lor, la lock-out. paragraful 4 din Carta sociald europeana revizuita,

care, asa cum am aratat, consacra expressis verbis
Dupd cum am mentionat, in cazul declansarii unui conflict notiunea de conflicte de interese??.

de interese, atat angajatorii, cat si salariatii, au dreptul de

a declansa lock-out sau grevd, dupd caz. In aceast3 situatie, b) Includerea in categoria conflictelor de

statelor membre le este recunoscut dreptul de a interese a unor cazuri de neexecutare a

reglementa conditiile in care se vor desfdsura greva si lock- contractului colectiv de munca. Propuneride

out-ul. Totusi, partilor contractante nu le incumba obligatia lege ferenda

de a reglementa Tn conditii identice dreptul la greva si - . ) . . .
g . P & " In acest cadru ideatic, apreciem ca fiind eronata

dreptul la lock-out. Tn acest sens, Comitetul a ardtat cd . . : . y
includerea in categoria conflictelor de munca (care

instantele nationale competente sunt indreptdtite sa . . .
’ ' P ptal constituie totodata si un motiv de declansare a

impund anumite restrictii in cazul in care patronii fsi N . - . .
grevei), a ipotezei neexecutarii contractului colectiv

exercita dreptul la lock-out in mod abuziv. Pe de alta parte, . . . . .
P P de muncad de cdtre angajator fatd de un anumit

a fost recunoscut dreptul patronilor de a declansa lock-out . e . “
numar de angajati, fixat prin raportare la numarul

in cazul in care salariatii grevisti intreprind actiuni violente, i y
total de angajati ai unitdtii, pentru urmatoarele

precum distrugerea bunurilor aflate in unitate,

~ . . . . ~ . . mOtive:

impiedicarea procesului de productie sau impiedicarea

desfasurarii activitatii de catre salariatii care nu participa la - aduce o atingere nepermisd obligatiei de
greva. pace sociald, care are rolul de a limita riscul

Pentru mai multe detalii, a se vedea Alexandru Athanasiu, Codul muncii, Comentarii pe articole, Actualizare la vol. I-ll, Ed. C.H. Beck, Bucuresti, 2012, p. 126-127; Alexandru
Athanasiu, Aspecte teoretice si practice privind jurisdictia muncii in lumina Legii nr. 40/2011 si a Legii nr. 62/2011, p. 187-189, in Modificdrile Codului muncii si ale Legii dialogului
social, coordonator Prof. univ. dr. Alexandru Athanasiu, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2011.

22 Art. 6 paragraful 4 din Carta sociald europeand revizuitd dispune: ”in vederea asigurdrii exercitdrii efective a dreptului de negociere colectivd, pdrtile recunosc dreptul
lucrdtorilor si patronilor la actiuni colective in caz de conflict de interese, inclusiv dreptul la grevd, sub rezerva obligatiilor care ar putea rezulta din conventiile colective in
vigoare.”
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Procedurile de conciliere si arbitraj pot fi instituite prin
intermediul legislatiei, a contractelor colective sau al
practicii, Tn sensul jurisprudentei instantelor supreme, de
regula, in sistemele legislative care recunosc jurisprudentei
rolul de izvor de drept.

Potrivit jurisprudentei Comitetului, Tn sarcina statelor
membre nu mai incumba obligatia de a reglementa
procedura arbitrajului sau de a Tncuraja utilizarea sa, in
cazul in care procedurile de conciliere, reglementate prin
intermediul contractelor colective de munca, sunt
eficiente si de natura a conduce la solutionarea
conflictelor.

In ceea ce priveste sistemul de arbitraj, acesta trebuie s3
aiba caracter independent, iar rezultatul arbitrajului nu
poate fi predeterminat de criterii legislative. De asemenea,
Carta interzice statelor de a institui, prin legislatiile lor,
caracterul obligatoriu al procedurii arbitrajului.

Actiuni colective

Articolul 6 paragraful 4 din Cartd recunoaste dreptul la
greva. Recunoasterea dreptului la greva se poate face prin
lege sau prin jurisprudenta.

Dreptul la greva este mentionat in mod explicit de Carta,

declansarii  unor conflicte pe durata
existentei unui contract colectiv de munca;

desi de drepturile incluse in contractul
colectiv de muncd beneficiaza in principiu
toti salariatii sau cel putin anumite categorii
profesionale, ele sunt acordate fiecarui
salariat, ut singuli, iar incalcarea de catre
angajator a obligatiei de acordare a acestor
drepturi poate genera numai un conflict de
drepturi (un conflict individual de munca);

este extrem de discutabild o potentiala dubla
sanctionare a angajatorului Tn  cazul
nerespectarii  clauzelor din  contractul
colectiv. de munca, atat ca urmare a
declansarii un conflict de drepturi de
competenta instantelor de judecata, cat sica
urmare a declansarii unui conflict de
interese. Tn plus, Intr-o atare situatie, ni se
pare greu de imaginat cum ar putea adera la
greva si alti angajati din intreprindere, in
masura in care angajatorul a respectat
clauzele contractului colectiv de munca fata
de acestia. Tn acest caz, practic, conflictul
colectiv de munca nu ar viza colectivitatea
angajatilor in ansamblul ei, ci doar o parte
din acestia, care deja au la indemana alte
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insa nu reprezintd decat una din formele de actiune pe care
le pot intreprinde muncitorii.

Este de mentionat ca actiunile colective nu pot fi utilizate
decét cu ocazia declansarii unui conflict colectivde munca,
iar nu si in cazul declansarii unui conflict individual de
muncd. Totusi, trebuie avut in vedere faptul ca, chiar si in
aceasta ipoteza, dreptul la actiuni colective, in special
dreptul la grevd, trebuie exercitat cu respectarea legii,
acesta nefiind un drept absolut.

Asadar, statele au dreptul de a reglementa exercitarea
dreptului la greva, inclusiv prin impunerea anumitor
restrictii. Cu toate acestea, restrangerea dreptului la greva
nu poate avea loc decat daca sunt indeplinite urmatoarele
conditii:

e cazurile in care dreptul la greva poate fi limitat
sunt prevazute in mod expres de legislatiile
statelor membre;

e restrictiile ce privesc exercitarea dreptului la
greva urmaresc un scop legitim, respectiv
protejarea drepturilor si libertatilor altora,

protejarea  ordinii  publice,  securitatii
nationale, sanatatii publice si  bunelor
moravuri;

e restrictiile privind exercitarea dreptului la greva

remedii pentru a atrage raspunderea
angajatorului;

- este de neinteles cerinta impusa de legiuitor
pentru declansarea conflictului colectiv de
munca, ca in prealabil sa fi fost formulate
cereri de chemare in judecatd impotriva
angajatorului, care sunt solutionate fin
paralel cu un potential conflict colectiv de
munca;

- este de asemenea lipsita de logica juridica si
fixarea unui termen de 45 de zile pentru
finalizarea litigiului (calculat de la primul
termen de judecatd) drept conditie pentru
initierea conflictului colectiv de munca, mai
ales tindnd seama de faptul ca este bine
cunoscut cd un litigiu de muncd cu un
asemenea obiect nu se solutioneaza mai

devreme de 12 luni.

Asa stand lucrurile, avansam propunerea abrogarii
acestui caz In care poate fi declansat un conflict de
interese.

Pe de alta

reglementarea unor noi situatii care sa poata genera

parte, apreciem ca se impune

un conflict de interese, in legatura cu neindeplinirea
de catre angajator a obligatiilor de informare si
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sunt proportionale cu scopul legitim urmarit si
sunt necesare intr-o societate democratica.

Comitetul European de Drepturi Sociale a apreciat ca
urmatoarele restrictii privind exercitarea dreptului la greva
au caracter legitim:

e perioadele de preaviz sau de temperare

prevazute de legislatie Tn legatura cu
procedurile de conciliere precedand o greva
sunt conforme Cartei. Totusi, durata acestor
perioade trebuie sa fie rezonabila;

e restrictiile privind dreptul la greva impuse de
conventiile colective sunt conforme articolului
6, par. 4, sub conditia ca acestea sa se aplice
doar problemelor acoperite de conventia
colectivd respectivd si sa nu se aplice decat
salariatilor legati prin aceastd conventie;

e nu este contrarda Cartei restrictia dreptului la
greva al anumitor categorii de functionari (de
exemplu, politia, fortele armate si judecatorii;
totusi, este contrara Cartei sociale interzicerea
cu caracter absolut a dreptului la greva.

e este posibila restrangerea dreptului la greva
persoanelor salariate din serviciile esentiale.

Potrivit jurisprudentei Comitetului European

consultare asupra unor probleme care intereseaza
colectivul de angajati in ansamblul sdu, altele decat
cele privind refuzul angajatorului de a pune la
dispozitia sindicatului informatiile necesare pentru a
declansa

negociere colectiva, care este deja

reglementat la art. 126 lit. d) din Lege.

Ratiunea pentru care avansam aceastd propunere
este aceea ca, In practicd, au fost evidentiate
numeroase cazuri in care angajatorul refuza sa puna
la  dispozitia sindicale

organizatiilor sau a

reprezentantilor angajatilor informatii esentiale
privind aspecte de naturd sa afecteze substantial

derularea raporturilor de munca.

Prin exceptie, angajatorul va putea refuza motivat
furnizarea unor informatii daca prin aceasta ar fi
prejudiciate interesele Intreprinderii sau, dupa caz,
va putea solicita sindicatelor sau reprezentantilor
angajatilor sa pastreze caracterul confidential al
informatiilor primite.

Asadar, angajatorul poate refuza sa furnizeze
anumite categorii de informatii numai daca face
dovada faptului ca prin divulgarea lor se prejudiciaza

grav interesele intreprinderii.
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de Drepturi Sociale, sunt considerate servicii
esentiale: telecomunicatiile, aprovizionarea
populatiei cu energie electrica, unitatile de
sanatate, transportul feroviar.  Asadar,
persoanelor salariate din serviciile esentiale le
poate fi limitat dreptul la grevd, intrucat
aceasta limitare urmareste un scop legitim,
respectiv protejarea drepturilor si libertatilor
altora, protejarea ordinii publice, securitatii
nationale, sanatatii publice si  bunelor
moravuri. Totusi, interzicerea in mod absolut a
exercitarii dreptului la grevda de catre
persoanele care presteazd munca in cadrul
serviciilor esentiale reprezintda un abuz,
deoarece restrictia nu este proportionald cu
scopul urmdrit. Tn concluzie, o atare prevedere
inclusa in legislatiile statelor membre este
contrard art. 4 paragraful 4 din Carta sociala

europeana revizuita.

Tn ceea ce ii priveste pe functionarii publici, Comitetul a
aratat ca sunt contrare Cartei Sociale dispozitiile introduse
in legislatiile nationale potrivit cdrora acestora le este
interzis in mod absolut sa exercite dreptul la greva. Astfel,
nu existd o legdtura de proportionalitate rezonabila intre
interdictia de a declansa tuturor

greva impusa

Mergand pe aceasta linie de gandire, apreciem ca
angajatii ar trebui sa fie indreptatiti sa declanseze un
conflict de interese si in cazul in care angajatorul nu
isi indeplineste obligatia de informare cu privire la
aspecte precum (i) conditiile in care pot avea loc
reduceri temporare de activitate; (ii) metodele si
mijloacele de evitare a concedierilor colective sau de
reducere a numarului de angajati care urmeaza a fi
concediati, avand in vedere impactul pe care
dispunerea unor masuri de acest tip il are asupra
angajatilor.

Tn favoarea solutiei promovate pledeazs si art. 21 din
Carta sociala europeana revizuita, care acrediteaza
dreptul lucratorilor sau al reprezentantilor acestora
de a fi consultati in timp util asupra deciziilor
susceptibile sa le afecteze interesele si, in special,
care pot avea consecinte importante asupra

locurilor de munca din intreprindere.

Mai
Comitetului European de Drepturi Sociale, angajatii

mult, asa cum aratam, conform practicii

si reprezentantii lor (sindicate, delegati de personal,
reprezentantii comitetelor de igiend si securitate,
comitetele de intreprindere) trebuie sa se bucure de
dreptul efectiv de a participa la luarea deciziilor si sa
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functionarilor, fara realizarea unei distinctii in functie tipul
de munca pe care acestia o presteaza, si scopul urmarit
(protejarea drepturilor si libertatilor altora). Totusi, este
permisd restrangerea dreptului la greva a anumitor
categorii de functionari, a caror activitate este strans legata
de protejarea drepturilor si libertatilor altora, protejarea
ordinii publice, securitatii nationale, sanatatii publice si
bunelor moravuri.

Totodata, Comitetul European de Drepturi Sociale a
conchis cd urmatoarele limitari ale dreptului la greva sunt
neconforme cu prevederile Cartei:

e cerinta conform careia o greva trebuie sa vizeze
incheierea unei conventii colective nu este
conforma cu articolul 6, par. 4;

e exigenta conform careia o greva trebuie sa fie
declansatd sau condusa de un sindicat, de
asemenea este contrara articolului 6, par. 4.

Efectele grevei

Greva nu poate fi considerata (calificatd) drept o incalcare
a obligatiilor contractuale ale grevistilor, de naturd a
determina incetarea contractului de munca.

controleze aplicarea regulamentelor th domeniul
vizat de art. 21 din Carta.

De asemenea, pentru a evita pe viitor confuziile in
practica cu privire la cazurile Tnh care poate fi
declansat un conflict de interese, apreciem
binevenita si o clasificare a acestor cazuri in functie
de nivelul la care poate fi initiat conflictul (mai ales
tinand seama ca Legea nr. 367/2022 reglementeaza
cazuri in care poate fi declansat conflictul colectiv de
munca fara o

in diferite sectiuni ale Legii,

sistematizare adecvata care sa ofere actului
normativ claritate si previzibilitatea impuse de

Constitutie si normele de tehnica legislativa).

c) Declansarea conflictului de interese pe
motivul refuzului de aderare la contractul
nivelul

colectiv. de muncd Iincheiat la

sectorului de negociere colectiva

Tot in legdtura cu cazurile in care pot fi declansate

conflicte colective de munca, apreciem «ca

posibilitatea de a declansa grevd pe motivul ca
angajatorul refuza sd adere la un contract colectiv de
munca incheiat la nivel de sector de negociere
incalca in mod libertatea

colectiva nepermis

contractuald a acestuia (n.n.: a angajatorului),
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Pentru acest motiv, este necesar ca prin dreptul intern sa
se stabileascd o interdictie de concediere pentru cauza de
greva.

Totodata, retinerile din salariul grevistilor nu pot depasi
cuantumul salariului pe care l-ar fi primit salariatul pe
timpul grevei.

Aceleasi reguli sunt aplicabile si salariatilor care desi nu fac
parte din sindicatul care a declansat greva au participat la
greva.

Jurisprudenta CtEDO
Dreptul la greva

Acordarea dreptului la grevp reprezinta unul din cele mai
importante mijloace prin care statul poate sdasigure
libertatea sindicatelor de a apara interesele profesionale
ale membrilor sdi (Cauza Schmidt si Dahlstrom vs. Suedia).

Restrictiile impuse de un stat contractant cu privire la
exercitarea dreptului la greva nu ridica, in sine, o problema
in temeiul art. 11 din CEDO (Cauza Federatia Sindicatelor
lucratorilor offshore si altii vs. Norvegia).

precum si libertatea de asociere, fiind

neconstitutional.

Astfel, desi Legea nr. 367/2022 a instituit, asa cum
am aratat deja, obligatia negocierii la nivel de sector
de activitate, consideram ca o asemenea regula nu
dar
greve pe

poate ca efect indirect, neechivoc, riscul

declansarii  unei motivul  refuzului
angajatorului de a adera la contractul colectiv de
munca incheiat la nivel de sector de negociere

colectiva.

Reamintim Tn acest context ideatic cad, potrivit Legii,
contractele colective de munca la nivel de sector de
negociere colectivd se incheie de catre federatiile
sindicale si patronale reprezentative la acest nivel,
federatii constituite in temeiul libertatii de asociere.

Or, in acest caz, un angajator care nu doreste sa se
afilieze la un patronat (care mai departe sa participe
la constituirea unei federatii patronale), este nevoit
sa adere la clauzele contractului colectiv de munca
incheiat la nivel sectorial, pe care nu |-a negociat,
pentru a evita o greva.

Astfel, in realitate, angajatorul este in esenta fortat

sa adere la un patronat, pentru a putea fi
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Desi dreptul de a face greva nu a fost considerat incd un
element esential al libertatii sindicale, dreptul la greva este
in mod clar protejat de art. 11 (Cauza Association of
Academics vs. Islanda).

Interzicerea unei greve trebuie sa fie consideratd o
restrangere a puterii sindicatelor de a proteja interesele
membrilor sdi si, in consecintd, releva o restrictie aplicata
libertatii de asociere (Cauza Unison vs Marea Britanie).

Actiunea secundara sindicala (actiunea grevista impotriva
altui angajator cu scopul de a exercita o presiune indirecta
asupra angajatorului implicat 1n disputa sindicald)
constituie, de asemenea, o parte a activitatilor sindicale si
o interdictie legala asupra unei astfel de actiuni aduce
atingere dreptului sindical, astfel cum este garantat de art.
11 (Sindicatul feroviarilor, marinarilor si lucratorilor din

transporturi vs. Marea Britanie).

Desi pot fi impuse restrictii privind dreptul la greva al
lucratorilor care furnizeaza servicii esentiale populatiei,
statul trebuie sa invoce motive solide pentru a justifica
necesitatea interzicerii totale a acesteia (Cauza Federatia
Sindicatelor lucratorilor offshore si altii vs. Norvegia —
oprirea lucrului pe o platforma petroliera).

reprezentat la negocierile contractului colectiv de

munca de la nivel sectorial si a limita riscul
declansarii unei greve la nivelul unitatii sale pentru
refuzul aderdrii la un contract colectivde munca ale

carei clauze nu le-a negociat.

Pentru claritate, si chiar daca situatiile nu sunt
comparabile, facem precizarea ca desi negocierea
colectiva are rolul primordial de a promova si
ameliora nivelul drepturilor angajatilor, nici angajatii
nu pot fi obligati sa se asocieze in vederea constituirii
de sindicate (sau alegerii reprezentantilor), ipoteza
in care negocierea colectivd nu poate avea loc.

Suplimentar fatd de argumentele dezvoltate in cele
ce preced, este de remarcat si o contradictie Tn
cuprinsul Legii, intrucat, pe de o parte art. 99 alin.
(3)

angajatori/organizatii

reglementeazda doar o posibilitate pentru
patronale de a adera Ia
contractul colectiv. de munca incheiat la nivel
sectorial, Tnsa, pe de altd parte, la art. 126,
,sanctioneazd” refuzul de aderare la contractul
colectiv de munca acordarea

prin dreptului

angajatilor de a declansa greva pentru acest motiv.
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Impactul oricarei restrdngeri  privind  capacitatea
sindicatelor de a declansa actiuni greviste nu trebuie sa fi
expuna pe membrii lor niciunui risc real sau imediat de a
suferii prejudicii sau de a ramane fara aparare in fata unor
viitoare tentative de reducere a salariilor sau de degradare
a conditiilor de munca (Cauza Unison vs Marea Britanie).

d) Persoanele indreptdtite sa participe la
procedura concilierii

Apreciem ca este necesara revizuirea art. 134
alin.(2) lit. b), care stabileste ca ,poate fi aleasa ca
delegat al organizatiei sindicale indreptatite sa
participe la negocierea colectiva, in conformitate cu
prevederile art. 102 alin. (1) lit. B sau, dupa caz, al
reprezentantilor  angajatilor/lucratorilor,  orice
persoana care indeplineste urmatoarele conditii:

(...)

b)este angajat/lucrator al unitatii sau reprezinta
federatia/confederatia sindicald reprezentativa la
care organizatia sindicald care a declansat conflictul
de munca este afiliata.”

Motivul pentru care avansdm aceasta propunere
este legatd de coerenta actului normativ — astfel,
este de neexplicat motivul pentru care desi
legiuitorul nu impune ca persoanele alese in
organele de conducere ale organizatiei sindicale sau
cele indreptdtite sda negocieze si sd semneze
contractul colectiv de munca sd aiba calitatea de
angajat al unitatii unde se negociaza contractul

totusi, instituie o asemenea cerinta pentru a face
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parte din delegatia investitd sa participe la
concilierea conflictului de interese.

e) Procedura arbitrajului si a medierii

n opinia noastrd, se impune modificarea procedurii
medierii si arbitrajului in scopul (i) eliminarii puterii
publice din amenajarea cadrului medierii, precum si
al arbitrajului si (ii) conferirii unor valente normative
contractului colectiv de munca incheiat la nivel
national.

Astfel, lista persoanelor desemnate ca mediatori,
respectiv ca arbitri, ar trebui sd constituie anexa la
contractul colectiv de muncd fincheiat la nivel
national. De asemenea, propunem ca in cuprinsul
acestui contract sd fie stabilite reguli speciale privind
desfasurarea sifinalizarea procedurii de mediere sau
de arbitraj, dupa caz.

Atat procedura medierii, cat si procedura
arbitrajului, au caracter voluntar, iar acest fapt
trebuie subliniat prin intermediul dispozitiilor legale
ce reglementeaza aceastd materie.

Asa stand lucrurile, apreciem cd este excesiv ca lista
mediatorilor, respectiv a arbitrilor, sa fie aprobata
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prin ordin al ministrului responsabil cu dialogul
social (a se vedea comentariile noastre supra privind
denumirea acestui minister). Urmand acelasi
rationament, este (i) nejustificata Tnfiintarea
Oficiului de Mediere si Arbitraj al Conflictelor
Colective de Muncad pe langd ministerul responsabil
cu dialogul social, si (ii) neconstitutionala stabilirea
modului de organizare si functionare a acestui Oficiu
prin ordin de ministru?3,

Pentru aceste motive, propunem ca regulile speciale
ale procedurii de mediere sau arbitraj, dupa caz, sa
fie stabilite prin contractul colectivde munca la nivel
national, iar aceste reguli sa se completeze cu
dispozitiile cuprinse in Legea nr. 192/2006 privind
medierea si organizarea profesiei de mediator, cu
modificarile si completarile ulterioare, respectiv cu
prevederile Codului de procedurad civild, in materia
arbitrajului.

f) Desfasurarea greveiin incinta unitatii

Apreciem ca se impune completarea art. 153 alin.(5)
din Lege care stabileste cd greva se desfasoara in
incinta unitatii, in scopul de a institui urmatoarele

23 Alexandru Athanasiu, Codul muncii, Comentarii pe articole, Actualizare la vol. I-Il, Ed. C.H. Beck, Bucuresti, 2012, p. 135.
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cerinte: (i) greva sa se desfasoare in limitele
programului de lucru, mai putin In timpul noptii si,
pe cat posibil,(ii) fara a afecta desfasurarea activitatii
de citre angajatii care nu participa la greva. Tn acest
scop, organizatorii grevei, Tmpreuna cu angajatorul,
pot conveni in concret locul in care se organizeaza
pichetele de greva.

intr-o asemenea ipotezd, organizatorii grevei,
impreuna cu angajatorul, au obligatia, deja
consacratd in Lege, ca pe durata grevei sa asigure
functionarea continuad a utilajelor si a instalatiilor a
caror oprire ar putea constitui un pericol pentru
viata sau pentru sandtatea oamenilor, in caz contrar
putand fi atrasa rdspunderea disciplinard,
contraventionald sau penala a organizatorilor grevei
sau a grevistilor, dupa caz.

Distinct de cele de mai sus, propunem mentinerea
interdictiei
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