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Rezumat

Cuvinte cheie: armonizarea legislatiei, concediere colectiva, competenta
jurisdictionald in dreptul muncii, Directiva 98/59/CE/CE" privitoare la armonizarea
legislatiei statelor membre relativa la concedierea colectiva, Directiva 2002/14/CE
referitoare la stabilirea unui cadru privind informarea si consultarea lucratorilor in
Uniunea Europeana, Regulamentul (CE) nr. 2157/2001 privind statutul societatii
europene (SE).

Am ales aceastd lucrare datoritd complexitatii problemelor de drept confirmate de
doctrina si jurisprudenta cu privire la concedierea colectivd, dar si ca efect al
implementarii normelor europene si internationale, statele membre fiind tinute sa-si
indeplineasca obligatiile din acestea in toatd intinderea lor.

Tema si titlul lucrarii sunt de maxima actualitate si de interes teoretic si practic
deosebit datorita multitudinii problemelor specifice privind armonizarea legislatiei
nationale cu legislatia unionald in materia concedierilor colective in actualele conditii
economice $i sociale din Romania.

In acest sens, lucrarea de fatd reprezinti o analiza detaliatd a unei problematici
existente in centrul reflectiilor juristilor cu privire la concedierea colectiva, atat datorita
numeroaselor modificari legislative care au avut loc in societatea romaneasca in materia
concedierii, cat si ca efect al impunerii armonizarii legislatiei romane potrivit normelor
europene prin aderarea Romaniei la Uniunea Europeana.

Cercetarea intreprinsa a fost axatd pe cateva directii principale: aspecte teoretice
si practice privind concedierea colectivd, scoaterea in evidentd a aspectelor de drept
comparat, elemente ale evolutiei in timp a institutiei concedierii colective si a normelor
interne si internationale reflectate in diferite perioade istorice, precum si aspecte legate de
armonizarea legislatiei nationale cu cea europeana.

Constitutionalitatea procedurii de concediere colectiva a constituit o preocupare
distinctd in analiza intreprinsd, Constitutia Romaniei si doctrina de drept constitutional
constituind repere importante de identificare a conceptului de concediere in spatiul
legislativ national, dar si In ce priveste manifestarea acestui fenomen in plan european si
international.

Noutatea stiintifica a lucrarii deriva si din aparitia unei noi realitati juridice, la 1
lanuarie 2007, cand Romania a aderat la Uniunea Europeand si peisajul dreptului civil
roman a fost imbogétit cu un nou izvor de drept, acela al dreptului Uniunii Europene,
integrat in sistemul dreptului civil roman potrivit principiului de aplicare a dreptului
Uniunii Europene, dar pastrandu-gi totodatd autonomia si care a impus armonizarea
legislatiei in concordanta cu normele unionale.

! Directiva nr. 98/59/CE a Consiliului din 20 iulie 1998 privind apropierea legislatiilor statelor membre cu privire la concedierile
colective, publicatd in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, seria L, nr. 225 din 12 august 1998.
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Ca atare, importanta si actualitatea temei alese este data, atat prin complexitatea
problemelor pe care le ridica, cat si prin scopul urmarit, de implementarea normelor
unionale si internationale in materia concedierii.

Metodele de cercetare folosite au fost:

- metoda istoricd prin intermediul careia au fost reliefate dintr-o retrospectiva
istorica modul diferit de evolutie a normelor specifice si a institutiei concedierii;

- metoda comparativa pentru a fi evidentiate modificarile legislative intervenite
in materia concedierii colective: O.U.G. nr. 98/1999 privind protectia sociala a
persoanelor ale caror contracte individuale de muncd vor fi desfacute ca urmare a
concedierilor colective, Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, O.U.G. nr. 55/2006 pentru
modificarea si completarea Legii nr. 53/2003 - Codul muncii, ca efect al schimbarilor
succesive aduse in aceasta materie;

- metoda sistematica constand in interpretarea coroboratd a mai multor dispozitii
legale a fost utilizatd pentru argumentarea solutiilor propuse, precum si a numeroaselor
interpretari date normelor operante in materia concedierti.

Lucrarea de doctorat este structurata coerent printr-o sistematizare pe trei parti -
partea introductiva formata la randul ei din doud capitole - Capitolul 1 - Dreptul la
munca, iar Capitolul 2 - Aspecte generale privind incetarea contractului individual de
munca din initiativa partilor.

Partea a doua, ”Concedierea pentru motive care nu tin de persoana
salariatului” este compusa din sapte capitole - Capitolul 1 - Concedierea pentru motive
care nu tin de persoana salariatului, Capitolul 2 - Concedierea individuala. Concedierea
colectiva, Capitolul 3 — Procedura de informare / consultare in cadrul concedierilor
colective, Capitolul 4 - Proiectul de concediere colectiva, Capitolul 5 - Punerea in
practica a proiectului de concediere si concedierea efectiva, Capitolul 6 - Contestarea
deciziei de concediere si Capitolul 7 - Aspecte de drept comparat.

Partea a treia ”Implementarea normelor europene si internationale” compusa
din trei capitole - Capitolul 1 - Evolutia normelor. Capitolul 2 - Raportarea normelor in
vigoare in Romania la normele europene. Corelarea reglementarilor generale privind
concedierea colectiva cu cele speciale din legislatia muncii raportate la normele europene
(au fost vizate normele speciale, de tipul acelor emise pentru protejarea salariatilor in
cazul unor privatizari speciale sau alte situatii speciale).

Astfel, capitolul unu, din partea introductiva, este dedicat dreptului la munca,
asa cum este consacrat prin Constitutia Romaniei, dar si garantiilor specifice acestui drept
si legalitatea Tncetarii raporturilor de munca, precum si necesitatea protejarii salariatilor
in asemenea situatii.

Dreptul la munca face parte din categoria drepturilor social-economice de traditie
fiind caracterizat ca dreptul fiintei umane de a trai asigurandu-si resursele necesare prin
propria munca, drept subiectiv, inerent persoanei fizice, natural si imprescriptibil.

In cazul statelor cu o economie de piatd, acest drept nu poate fi in totalitate
asigurat, acestea avand doar obligatia de a intreprinde eforturile necesare in vederea
ocuparii fortei de munca.



Obiectivul social general este reprezentat de asigurarea unui grad de ocupare cat
mai ridicat in cadrul populatiei active a fortei de munca, iar nu in garantarea locurilor de
munca pentru toti cetatenii apti de munca.

Libertatea muncii implicd dreptul persoanei de a-si alege independent si fara
constrangeri profesia, angajatorul si locul de munca, de a munci sau nu, dar si in ce
conditii.

Specific acesteia este caracterul contractual sau conventional al tuturor formelor
raportului juridic de munca.

Exercitarea dreptului la munca implica, cu titlu de garantie, stabilirea limitativa a
cazurilor in care raporturile de muncad inceteaza, precum si a cauzelor pentru care
incetarea raporturilor de munca poate fi dispusad din inifiativa si din vointa unilaterald a
angajatorului.

Garantiile instituite de Codul muncii pentru asigurarea stabilitdtii in munca
reprezintd in unele cazuri exceptii ale incetarii raporturilor de munca, dupa cum, in alte
situatii sau imprejurari constituie conditii de forma ale validitatii actelor de incetare a
acestor raporturi.

Garantia apardrii intereselor salariatilor, ca expresie a stabilitdtii in muncad, este
reglementarea prin lege, in temeiul principiului legalitdtii, a conditiilor in care se poate
dispune incetarea raporturilor juridice de munca.

Codul muncii ridicd la rang de principii o serie de drepturi ale salariatilor si,
respectiv ale angajatorilor, in temeiul normelor constitutionale.

Astfel, salariatii si angajatorii beneficiaza de aceste drepturi, ca de altfel de toate
drepturile consacrate atat de Codul muncii, cat si In legislatia muncii.

Este esentiald utilitatea protejarii intereselor salariatilor in cazul incetarii
raporturilor de muncd tocmai datorita efectelor clasificarii cazurilor de concediere in
cazuri imputabile si neimputabile.

In capitolul al doilea din partea introductiva ”Aspecte generale privind incetarea
contractului individual de munca din initiativa partilor” sunt dezvoltate probleme de
drept legate de reglementarea incetarii contractului individual de munca prin care nu se
aduc atingeri principiului constitutional al libertatii muncii.

Legiuitorului 1i revine datoria de a avea in vedere atdt drepturile si interesele
salariatilor, cat si pe cele ale angajatorilor, schimbarile din economia de piatd producand
efecte si la nivelul raporturilor juridice de munca.

Contractul individual de muncd inceteaza doar 1n anumite cazuri expres
prevazute de Codul muncii.

In concordantd cu prevederile care consacri dreptul salariatilor la protectie
impotriva concedierilor ilegale, dar si in caz de concediere, incetarea contractului
individual de munca prin vointa unilaterald a angajatorului poate fi dispusd doar in
cazurile si in conditiile limitativ reglementate in lege.

In acest sens, protectia sociala a salariatilor constituie un principiu fundamental,
prin intermediul caruia sunt garantate drepturile salariatului, dispozitiile legale interne
fiind in concordanta cu cele internationale in materie.



Pornind de la specificul incetarii raporturilor de munca sau a contractului
individual de munca, am apreciat oportuna o incursiune in materia rezilierii contractului
prin expunerea asemanarilor si deosebirilor dintre aceastd institutie si concedierea si
demisia salariatului.

Clasificarea nulitatilor in dreptul muncii in nulitdti absolute si nulitati relative
conform doctrinei isi au fundamentul juridic in disputa doctrinard privind apartenenta
dreptului muncii, din punct de vedere al ramurii de drept, fie la dreptul public, fie la
dreptul privat, desi disputa este lipsitd de interes practic in conditiile in care
caracteristicile dreptului muncii sunt clar definite.

In materia dreptului muncii, vorbind despre reziliere este necesar si ne raportam,
in primul rand, la situatiile in care contractul individual de munca inceteaza, potrivit
Codului muncii, de drept, prin acordul partilor, la data stabilitd de acestea, prin vointa
unilaterala a uneia din parti, precum si in cazurile si conditiile expres reglementate de
lege.

Nulitatea s1 rezilierea contractului de muncd sunt notiuni distincte cu
aplicabilitate la situatii diferite.

Nulitatea intervine in cazul contractului de munca incheiat cu incélcarea
conditiilor de validitate, pe cand desfacerea (rezilierea) contractului reprezinta o
modalitate de incetare a unui contract valid.

De asemenea, a fost facuta o prezentare a conceptelor utilizate in materia
concedierii si a modului in care pot fi clasificate cazurile de concediere potrivit legislatiei
speciale a muncii.

Dreptul la munca si libertatea muncii nu sunt ncélcate prin institutia concedierii
in sensul ca salariatul nu dispune de beneficiul libertatii absolute in aceastad calitate, In
timp ce nici dreptul pe care angajatorul il are de a dispune concedierea sa nu poate fi
inlaturat.

Cazurile si motivele pentru care poate interveni incetarea raporturilor juridice de
muncd ca urmare a vointei unilaterale a angajatorului sunt expres si limitativ
reglementate de lege, reprezentand cea mai importantd garantie astfel incat dreptul la
munca sa nu fie ingradit.

In vederea protejirii salariatului de eventualele abuzuri si in scopul garantirii
drepturilor sale, Codul muncii stabileste expres si limitativ cazurile in care poate avea loc
concedierea si procedura de indeplinit.

in partea a doua a lucrarii, sunt dezvoltate ideile conturate in partea
introductivd cu privire la concedierea pentru motive care nu tin de persoana
salariatului plecand de la aspecte generale privind normele nationale care reglementeaza
concedierea colectivda, normele europene si cele internationale, dupa care se face o
prezentare a evolutiei istorice a institutiei concedierii si a conditiilor necesare care sa
justifice concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului si care sd permita
angajatorului sa dispuna ca atare.

Analiza conceptului de concediere a fost precedatd de studiul definirii si
intelegerii sintagmei “concediere colectiva”, prilej cu care, folosind metoda istorica, am



urmarit evolutia la nivel terminologic si conceptual a acestora prin prescrierea cadrului
legal si constitutional, dar si din perspectiva doctrinei care a marcat fiecare perioada.

Legiuitorul si-a pastrat perceptia potrivit careia concedierea din motive ce nu au
legdtura cu persoana salariatului reprezintd un caz in care contractul individual de munca
inceteazd fard a fi imputabil salariatului si, atdta vreme cat nu actioneazd abuziv,
neimputabil nici angajatorului care, din motive obiective — economico-financiare,
tehnologice sau organizatorice - procedeaza la desfiintarea unui anumit/anumitor
loc/locuri de munca.

In acest sens, a fost amintitd jurisprudenta constanti a Curtii Constitutionale, a
Curtii de Justitie a Uniunii Europene si a Curtii Europene a Drepturilor Omului, precum
st jurisprudenta relevanta a instantelor nationale specializate in materia dreptului muncii.

Un capitol important a fost dedicat concedierii individuale si colective, prilej cu
care am expus pe larg criteriile obiective si subiective in raport de care se stabilesc
cazurile de concediere colectiva, precum si necesitatea indeplinirii conditiilor legale ale
unei concedieri individuale in cadrul concedierilor colective.

Concedierea pentru motive fard legaturd cu persoana salariatului determind
incetarea contractului ca efect al desfiintarii locului de munca pe care salariatul il ocupa,
din cauza unuia sau mai multor motive care nu au legitura cu persoana sa.

Pe langa existenta acestei conditii, trebuie sa fie intrunita si cea de-a doua
conditie, respectiv sd existe o cauza reala si serioasa.

Cauza este reala atunci cand are caracter obiectiv, adicd existd cu adevarat si nu
disimuleaza realitatea.

Cauzele care determind desfiintarea postului nu au fost limitate de Codul muncii,
singura conditie reglementata de legiuitor fiind ca acestea sa fie reale si serioase.

Prin caracterul efectiv al desfiintarii locului de munca, adicd al functiei sau al
postului, se intelege respectarea conditiei ca acel loc de munca sa fie suprimat in realitate
din statul de functii.

Prin urmare, cauza trebuie sa existe si sa fie efectiva.

Caracterul efectiv al desfiintarii postului constituie o cerinta intrinseca unei cauze
reale si serioase.

Desfiintarea postului sa fi avut loc n realitate, iar concedierea sa fie justificata de
desfiintarea postului ocupat chiar de acel salariat.

Concedierea salariatului in situatia in care sunt desfiintate alte locuri de munca
similare celui ocupat de angajat, iar nu locul de muncé efectiv ocupat de acesta este
considerata ilegala.

Angajatorul este singurul in masura sa aprecieze cu privire la oportunitatea luarii
deciziei de a desfiinta locul de munca al respectivului salariat.

Aceasta reprezintd o expresie a libertatii de apreciere a angajatorului, iar
concedierea trebuie sd aiba loc doar cu respectarea dispozitiilor legale, sa se Intemeieze
pe o cauzad reald si serioasd, precum si sa respecte procedura statuata in Codul muncii.

Legalitatea acestei masuri este supusa cenzurii instantei de judecata.

Concedierea pentru motive fara legaturd cu persoana salariatului reprezintd acea
modalitate de incetare a contractului individual de munca constand in desfiintarea locului
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de munca pe care salariatul il ocupa, din unul ori mai multe motive care nu au legaturd cu
persoana acestuia.

Conditiile impuse de Codul muncii au ca scop stabilirea unui echilibru intre
partile contractului de munca, si anume intre necesitatea de a-i oferi angajatorului
libertatea sd dispund in sensul desfiintarii unor locuri de munca in situatiile in care
considerente de naturd obiectiva o justifica si nevoia protejarii salariatului de o posibila
atitudine abuziva din partea angajatorului.

Prin prisma verificarii existentei cauzei reale, concedierea este supusa cenzurii
instantei de judecata, care verifica, astfel, in principal, legalitatea masurii.

Oportunitatea concedierii, adica a optiunii pentru desfiintarea locului de munca
pentru cd existd o cauza serioasd, rimane un domeniu rezervat angajatorului.

Concedierea trebuie sa fie justificata de desfiintarea postului ocupat chiar de acel
salariat.

In cazul concedierii pentru motive care nu au legitura cu persoana salariatului,
motivul concedierii atat individuale, cat si a celei colective nu priveste persoana
salariatului, ci este exterior acesteia.

Concedierea salariatului ca urmare a existentei unuia dintre aceste motive fara
legaturd cu persoana angajatului nu poate fi imputabild acestuia.

Oportunitatea aplicarii masurii constand in desfiintarea locului de munca al
respectivului salariat este lasata exclusiv la aprecierea angajatorului.

A fost considerata utila si prezentarea unor aspecte generale cu privire la
conflictele de munca si in mod deosebit In materia concedierii, situatie in care au fost
aratate formele concedierii, inclusiv legislatia speciald care reglementeazd competenta
materiala si teritoriald a instantelor judecatoresti, precum si natura conflictelor de munca,
inclusiv in situatia functionarilor publici, fiind expuse spetele relevante in materie.

Un loc important il ocupa capitolul cu privire la necesitatea Indeplinirii
conditiilor de legalitate ale unei concedieri individuale in cadrul concedierilor colective si
interventia instantei judecatoresti pentru constatarea nelegalitatii sau netemeiniciei
concedierii dispuse de catre angajator, plecand de la reglementarea legald a conditiilor de
forma si de fond pe care sa le indeplineasca decizia emisa de catre angajator.

Atat in privinta concedierii pentru motive legate de persoana angajatului, cat si in
cazurile fara legatura cu persoana angajatului, acesta dispune de dreptul de a contesta
masura dispusd de angajator la instanta judecatoreasca competenta, in termenul prevazut
in decizia de concediere.

Necesitatea interventiei instantei judecatoresti apare atunci cand se constatd cd a
avut loc o concediere in alte cazuri sau conditii decat cele prevazute de dispozitiile legale
amintite, respectiv ca efect al incalcarii acestora de catre angajator, dar aceasta presupune
ca, in prealabil, salariatul concediat sa investeasca instanta judecatoreasca competenta cu
o contestatie impotriva masurii dispuse in acea modalitate de catre angajatorul sau.

Semnificativa este si interpretarea facutd dispozitiilor art. 68 alin. (2) din Codul
muncii prin raportare la Directiva 98/59/CE privind armonizarea legislatiei statelor
membre relativ la concedierea colectiva, in lumina reglementarilor privind concedierea.



Directiva prevede ca pentru stabilirea numarului de concedieri colective sunt
asimilate concedierilor si incetdrile contractelor individuale de munca care au intervenit
ca urmare a manifestdrii unilaterale de vointa a angajatorului pentru unul ori mai multe
motive fara legaturd cu persoana salariatilor cu conditia ca numarul concedierilor sa fie
de cel putin cinci.

Dispozitiile comunitare nu se aplica contractelor care au fost incheiate pe
perioadd determinatd sau pentru o lucrare determinata, fiind exceptate cazurile in care
concedierea intervine inainte de indeplinirea termenului sau de realizarea lucrarii,
lucratorilor angajati de organismele administratiei publice ori de institutiile supuse
dreptului public, precum si echipajelor navale maritime.

Sub acest aspect legislatia romaneasca este mai favorabila salariatilor.

Procedura de informare si consultare in cadrul concedierii colective are o
semnificatie deosebita in continutul lucrarii, prin raportare atat la legislatia interna, cat si
la cea internationald, dar si la participantii la aceasta procedurd care trebuie urmatd in
cadrul concedierii colective.

Acest drept, la informare si consultare, de care beneficiaza salariatii, reglementat
atat in dispozitiile comunitare, cat si in cele nationale, nu poate fi situat in coordonatele
unei simple optiuni de natura legislativa, ci, dimpotrivd, este intrinsec cadrului normativ
al dreptului fundamental privitor la masurile de protectia sociala a muncii.

Informarea si consultarea la timp, in situatiile si In conditiile reglementate de
dreptul unional, precum si de legile si practicile interne, este garantata lucratorilor sau
reprezentantilor acestora.

In acelasi sens sunt si prevederile Directivei nr. 98/59/CE/CE.

Obligatia angajatorului de a initia, la timp si in vederea ajungerii la un acord,
consultarii cu sindicatul ori, eventual, cu reprezentantii salariatilor, precum si de a
notifica in scris toate informatiile relevante referitoare la concedieri este conforma cu
dispozitiile comunitare.

Dispozitiile nationale privind informarea si consultarea se armonizeaza atit cu
cele din Carta social europeana, revizuita, cat si cu cele din Directiva nr. 98/59/CE.

Cu atat mai mult, desi lipseste din Codul muncii, statele membre pot sa prevada
faptul ca sindicatul sau reprezentantii salariatilor pot apela la serviciile unor experti,
optiunea nefiindu-le, astfel, interzisa.

La nivelul Uniunii Europene, modalitatile de implicare a salariatilor in activitatea
intreprinderilor sunt reglementate prin Directiva 2002/14/CE referitoare la stabilirea unui
cadru privind informarea si consultarea lucratorilor in Uniunea Europeana.

Asa cum se arata in partea introductiva a acesteia, informarea si consultarea in
timp util a lucratorilor constituie o conditie prealabilda a reusitei procesului de
restructurare si de adaptare a intreprinderilor.

In cazul concedierilor colective, aceastd directiva trebuie analizatd in coroborare
cu Directiva 98/59/CE a Consiliului referitoare la apropierea legislatiilor statelor membre
in ceea ce priveste concedierile colective.

Directiva se aplicd numai atunci cand angajatorul are, intr-adevar, in vedere,
concedieri colective sau a stabilit un plan pentru concedieri colective.
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Aceasta nu este aplicabila in cazul in care, din cauza situatiei financiare a
companiei, angajatorul ar fi trebuit sd aiba in vedere concedieri colective, Tnsd nu a
procedat in acest sens.

Prin Ordonanta de Urgentd a Guvernului nr. 55/2006 a fost instituita o modalitate
de reglementare a procedurii concedierii colective care preia Intocmai procedura
prevazuta de directiva.

Privind comparativ dispozitiile din Codul muncii si din directiva se ajunge la
concluzia cd dispozitiile nationale transpun in integralitate prevederile acesteia.

O preocupare deosebita a reprezentat-o modalitatea in care are loc manifestarea
intentiei de concediere colectiva, care este sfera participantilor la procedura informarii si
consultarii, modalitatea de desfasurare, termenele legale, precum si efectele produse
asupra salariatului si angajatorului.

In cazul concedierilor colective, angajatorul are o serie de obligatii, fiind necesar
sa conceapa un plan de masuri sociale, sd recomande angajatilor programe de formare
profesionald, sa ofere sindicatului sau, eventual, reprezentantilor angajatilor toate
informatiile esentiale cu privire la concedierea colectiva.

In acelasi timp, 1i revine obligatia de a initia consultiri cu sindicatul sau,
eventual, cu reprezentantii salariatilor, de a notifica in scris sindicatului ori
reprezentantilor angajatilor intentia de concediere colectivd, cu minim 30 de zile
calendaristice 1nainte de emiterea deciziilor de concediere si de a transmite in scris
proiectul de concediere colectivd catre inspectoratul teritorial de muncd si agentia
teritoriald de ocupare a fortei de munca.

Procedura consultarilor are loc dupa ce intentia de concediere a fost comunicata
catre partenerii sociali si dupa ce angajatorul furnizeaza sindicatului sau, eventual,
reprezentantilor salariatilor toate informatiile relevante printr-o notificare scrisa, astfel
incat sd le permita acestora sa formuleze propuneri.

Asadar, conceptul proiectului de concediere colectiva ocupa un loc deosebit in
lucrarea de fatd, dar si continutul acestuia si posibilitatea de interventie a autoritatilor
informate cu privire la proiectul de concediere colectivd, precum si atenuarea
consecintelor concedierii colective.

Aceasta intentie a angajatorului de a efectua concedieri este discutata, initial, cu
sindicatul sau reprezentantii angajatilor si se comunica si catre inspectoratul teritorial de
munca si agentia teritoriala de ocupare a fortei de munca.

In derularea acestui proiect participi mai multe persoane, in sensul ci pe langi
angajator, care reprezintd pionul principal, cel care pana la urma declanseaza procedura
concedierii colective, sunt angrenate si alte persoane, respectiv, sindicatul sau
reprezentantii salariatilor, inspectoratul teritorial de munca si agentia teritoriala de
ocupare a fortei de munca.

In ceea ce priveste punerea in practica a proiectului de concediere si concedierea
efectiva, prezinta relevanta toate aspectele legate de selectia salariatilor, preavizarea celor
afectati, in care a fost avuta in vedere doctrina si jurisprudenta.

Cu privire la emiterea deciziei de concediere, ca act unilateral al angajatorului, au
fost prezentate conditiile de forma si de fond ale acesteia, cét si termenele aplicabile in
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procedura de emitere si in cea de contestare la instantele judecatoresti, precum si
posibilitatea angajatorului de revocare a deciziei de concediere.

In aceeasi ordine de idei, s-a apreciat ci si in privinta deciziilor de reorganizare
devin incidente dispozitiile legale care reglementeaza termenele si procedura de
contestare la instantele judecatoresti.

Regimul juridic al concedierilor nelegale prezintd urmatoarele particularitati:

- nulitatea deciziei de concediere poate fi invocata strict de persoana careia i-a
fost incalcat dreptul;

- anularea deciziei se poate solicita doar ca urmare a promovdrii unei actiuni in
justitie prin contestarea masurii unilaterale de concediere in termenul legal;

- anularea deciziei de concediere poate sd conduca la repunerea salariatului in
situatia anterioara concedierii in sensul reintegrarii, daca salariatul solicitd in mod expres.

A fost considerata oportuna inserarea unui capitol distinct privind aspecte de
drept comparat in care a fost expusa jurisprudenta europeana in materia concedierii,
principiul nediscrimindrii Tn materia concedierii pentru motivul varstei, precum si aspecte
cu privire la concediere in alte state UE si din afara UE (Rusia, Canada, Japonia).

In partea a treia a lucrarii “Implementarea normelor europene si
internationale” am facut referire la evolutia normelor pornind de la normele
Organizatiei Internationale a Muncii, raportul dintre dreptul international al muncii si
dreptul intern, natura juridicd si ratificarea acestor conventii, intrarea in vigoare,
denuntarea lor, precum si revizuirea normelor OIM, problema protocoalelor, obligatia
statelor membre de a se supune conventiilor si recomandarilor autoritatilor competente si
eficienta procedurilor de control.

De la momentul aderdrii Romaniei la Uniunea Europeana, dreptul acesteia
constituie un izvor de drept in dreptul intern, aplicabil 1n mod nemijlocit si prioritar,
caruia judecatorul national trebuie sa-i asigure efectivitate prin folosirea, atat a normelor
de procedura unionale, dar si a celor de procedura ale statelor membre, in temeiul
principiului autonomiei procedurale, ca principiu de aplicare a dreptului unional.

Ratificarea conventiilor OIM trebuie consideratd fie o ratificare speciala, fie o
aderare.

Ratificarea conventiei care contine dispozitii diferite fatd de cele existente in
dreptul intern conduce, implicit, la modificarea dispozitiilor contrare acesteia.

In acest sens, conventia ratificati nu poate fi nici modificata si nici abrogata pe
planul dreptului intern decat ca efect al unui act care sa aiba, ca si ratificarea, o
semnificatie pe plan extern.

Dupa ratificarea in dreptul intern, conventiile OIM devin izvoare ale dreptului
muncii.

In situatia in care existi neconcordante intre pactele si tratatele referitoare la
drepturile fundamentale ale omului la care Romania este parte si legile nationale, sunt
prioritare reglementarile internationale, mai putin in cazul in care Constitutia sau legile
interne contin dispozitii mai favorabile.

Asadar, legiuitorul constituant recunoaste prioritatea dreptului international fata
de cel intern in toate situatiile in care este vorba de drepturile omului.
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In conditiile in care cvasitotalitatea conventiilor OIM reglementeaza probleme
legate de drepturile omului, rezulta, pe cale de interpretare, cd acestea au prioritate fata de
legislatia nationala.

De asemenea, este consacratd prioritatea reglementarilor comunitare cu caracter
obligatoriu, inclusiv cele din materia muncii si securitatii sociale, fata de dispozitiile
contrare din legile interne, cu respectarea actului prin care Romania a aderat la Uniunea
Europeana.

Caracterul complex al dreptului international al muncii este rezultatul raporturilor
complexe convergente, dar si incontestabil divergente dintre lucratori, prin sindicate, si
cel care angajeaza, prin patroni.

In acest timp, dreptul international al muncii are, totodati, si un caracter
progresist.

In prezent, existi un fond comun de reguli privind munca si securitatea sociala si
un curent spre un statut uniform al lucratorului, sistemul conventiilor OIM alcatuind, in
unele opinii, un drept uniform al muncii.

Dreptul international al muncii nu este o opera de codificare, pentru ca nu s-a
dorit gasirea unui numitor comun al legislatiilor nationale, ci de uniformizare si de
armonizare a legislatiilor.

Admisa in dreptul international public, problema revizuirii s-a pus atat din punct
de vedere al formei, cat si al fondului, si in dreptul international al muncii.

Conventiile OIM contin o clauza finald potrivit careia, cel putin 0 datd la zece
ani, Consiliul de Administratie este obligat sa prezinte Conferintei OIM un raport asupra
aplicarii conventiei si sd sugereze, dacad este cazul, revizuirea, totald sau partiala, a
acesteia.

Procedura revizuirii unei conventii presupune o dubld discutiune in Conferinta
OIM care poate adopta o conventie cu totul noua ce contine, in egald masura, dispozitii
noi, sau o conventie care modifica dispozitiile conventiilor initiale.

Statele membre au obligatia de a supune, intr-un termen de un an sau, in mod
exceptional, de 18 luni de la adoptarea de Conferinta, conventiile sau recomandarile
autoritatilor competente in vederea transformarii lor in legi sau de a lua masuri de alt
ordin.

Ratiunea unei asemenea prevederi a fost aceea de a evita ignorarea acestora de
catre statele membre.

De asemenea, in lucrare au fost evidentiate normele europene in mod special,
cele elaborate de catre Consiliul Europei si de catre Uniunea Europeana, situatie in care a
fost deosebit de utilda expunerea pe larg a unor norme comunitare privind principiul
informarii si consultarii lucratorilor in probleme care privesc evolutia intreprinderii
(unitatii) si a celor privind implicarea lucratorilor in activitatea societdtilor europene prin
raportare la concedierea colectiva.

Uniunea Europeand reprezintd acea organizatie creatd in temeiul dreptului
international public insa, in virtutea vointei statelor, se prezintd ca o organizatie de
integrare, supranationala.
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In privinta acesteia, dreptul creat, in principal prin intermediul directivelor si, in
secundar, prin intermediul regulamentelor, este transpus diferit.

Astfel, este necesar ca directivele sd fie implementate (transpuse) la nivelul
legislatiei nationale in urma armonizarii legislative, in timp ce regulamentele - ca
instrumente a caror fortd juridica este deosebitd, stabilitd prin tratatele UE - au
aplicabilitate directd in ordinea internd, fiind prioritare prin raportare la legislatia
nationald, inclusiv la cea constitutionala.

Normele elaborate la nivelul Consiliului Europei si, deopotriva, cele elaborate la
nivelul UE alcatuiesc, impreuna, dreptul social european, acesta fiind parte componenta a
dreptului international al muncii.

Demersurile de identificare a actelor normative de referinta in materia concedierii
colective s-au concretizat in gruparea acestora in: legislatia internd, legislatia unionald si
cea a Organizatiei Internationale a Muncii.

Conventia nr. 158/1982% privind incetarea relatiei de muncd din inifiativa
angajatorului urmareste sa garanteze protectia lucratorilor contra concedierii fara
motive valabile (temeinice), are o sfera extrem de larga de aplicare si se referd la toate
exceptare, precum contractele pentru executarea unei lucrari determinate, perioadele de
proba, muncitorii ocazionali etc...

Este o conventie moderna ce contine atat norme de aplicabilitate generala, cat si
norme complementare relative la concedierea pentru motive economice, tehnologice,
structurale si altele asemenea.

Conventia este structuratd in patru parti, prima parte definind concedierea si
stabilind campul de aplicare, iar ultima continand dispozitiile finale tip.

Carta sociala europeana revizuitd, adoptata la Strasbourg la 3 mai 1996, a fost
semnata de cdtre Romania la 14 mai 1997, fiind cel de al zecelea stat membru si primul
din Europa Centrald si de Est care si-a asumat angajamentul ratificarii acestui tratat,
considerat a fi documentul de referintd din secolul al XXI-lea in privinta drepturilor
sociale.

Avand ca sursa de inspiratie practica din materia aplicarii conventiilor
Organizatiilor Internationale ale Muncii, Carta sociald europeana a reglementat si un
mecanism al carui principal rol a fost acela de a controla aplicarea prevederilor Cartei
prin instituirea obligatiei statelor de a trimite rapoarte periodice pentru a fi analizate de
catre un comitet de experti, precum si de un comitet guvernamental, concluziile formulate
putand fi aduse, eventual, in discutia Comitetului de Ministri ori a Adunarii Parlamentare.

O influentd hotaratoare asupra legislatiei muncii din tara noastrd o exercitd
Conventia europeand pentru protectia drepturilor omului si libertatilor fundamentale in
temeiul careia statul roman trebuie sd respecte drepturile ce privesc munca in ansamblul

Conventia nr. 158/1982 cu privire la incetarea raporturilor de munca din initiativa celui care angajeaza, prezentatd la Conferinta
generald a Organizatiei Internationale a Muncii, Convocatd la Geneva de catre Consiliul de Administratie al Biroului
International al Muncii si reunitd la 2 iunie 1982, adoptata la 22 iunie 1964,
https://www.ilo.org/dyn/normlex/fr/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C158
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sau si Carta Sociald Europeana (revizuitd), document care, pana in prezent, este cel mai
avansat sub aspectul dispozitiilor referitoare la munca si la securitatea sociala.

Dreptul european al muncii este reprezentat de normele UE si normele in materie
de munca ale Consiliului Europei care formeaza dreptul european al muncii, iar in situatia
in care se au in vedere si normele in materia securitdtii sociale ale celor doud organizatii,
rezultanta o constituie dreptul social european.

De asemenea, in lucrare au fost evidentiate normele europene in mod special,
cele elaborate de catre Consiliul Europei si de catre Uniunea Europeand, situatie in care a
fost deosebit de utilda expunerea pe larg a unor norme comunitare privind principiul
informarii si consultarii lucratorilor in probleme care privesc evolutia intreprinderii
(unitdtii) si a celor privind implicarea lucratorilor in activitatea societdtilor europene prin
raportare la concedierea colectiva.

Uniunea Europeand reprezintd acea organizatie creatd in temeiul dreptului
international public insa, In virtutea vointei statelor, se prezintd ca o organizatie de
integrare, supranationala.

In privinta acesteia, dreptul creat, in principal prin intermediul directivelor si, in
secundar, prin intermediul regulamentelor, este transpus diferit.

Astfel, este necesar ca directivele sd fie implementate (transpuse) la nivelul
legislatiei nationale in urma armonizarii legislative, in timp ce regulamentele - ca
instrumente a caror fortd juridicd este deosebitd, stabilitd prin tratatele UE - au
aplicabilitate directd in ordinea internd, fiind prioritare prin raportare la legislatia
nationald, inclusiv la cea constitutionala.

Normele elaborate la nivelul Consiliului Europei si, deopotriva, cele elaborate la
nivelul UE alcatuiesc, impreuna, dreptul social european, acesta fiind parte componenta a
dreptului international al muncii.

In aplicarea Tratatului privind Uniunea Europeani a fost stabilit statutul
societatilor europene (SE) potrivit Regulamentului 2157/2001 al Consiliului Europei.

Acest statut are rolul de a asigura un cadru juridic uniform in asa fel incat
societatile din diferite state membre sa aiba posibilitatea de a-si planifica si de a
intreprinde reorganizarea activitatilor lor la nivel comunitar.

De asemenea, prin Regulamentul (CE) nr. 1435/2003 privind statutul societatii
cooperatiste europene (SCE) UE a adoptat statutul societatii cooperatiste europene
(SCE), pe care I-a completat cu Directiva Consiliului 2003/72, ce a fost ulterior transpusa
si 1n legislatia romana.

Prin intermediul Regulamentului (CE) nr. 2157/2001 privind statutul societatii
europene (SE) este permisd crearea si administrarea societdtilor de dimensiune
europeand, fara a se mai pune problema constrangerilor rezultate din disparitatile si din
aplicarea teritoriala restransa a dreptului intern din materia societatilor comerciale.

Ideea de baza a introducerii conceptului de societate europeand a vizat crearea
unei persoane juridice europene in acord cu rolul Uniunii Europene de a defini
instrumente juridice guvernate de reguli transnationale, insd, in contextul criticilor
formulate, dupd dezbateri si incercdri de a gasi formula optimd de acomodare a
intereselor nationale cu principiile europene, s-a reusit definirea prin textul
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Regulamentului (CE) nr. 2157/2001 unui cadru juridic care, desi pastreaza esenta ideii de
inceput, constituirea unei entititi europene se raporteaza si la ordinea juridica nationala.

Textul amintit subliniaza faptul ca este vorba despre societatile care poseda o
dimensiune europeand, punand accent pe elementele tinand de mobilitate, de recunoastere
si intdrirea libertdtii de actiune in spatiul european al societdtilor constituite in baza
legislatiei nationale.

Fara a aduce atingere cerintelor economice care pot sa apara in viitor, poate fi
constituita o astfel de societate in scopul de a asigura posibilitatea societatilor din
diferitele state membre de a fuziona sau de a crea un holding si de a forma filiale comune.

Astfel, se reflecta tendinta Uniunii Europene, tot mai evidentd in perioada
recentd, de a uniformiza cadrul legislativ axat pe constituirea de institutii si organisme in
spatiul european.

De asemenea, existd posibilitatea ca 0 societate anonima al cérei sediu social si
administratie centrald se afld in cadrul Comunitatii sa fie transformata intr-0 societate
europeana fard a fi necesard dizolvarea acesteia, cu conditia de a avea o filiala intr-un stat
membru distinct de cel in care isi are sediul social.

Scopul Directivei 2001/86 este de a garanta salariatilor dreptul de a lua parte la
problemele si deciziile care pot afecta activitatea societatii europene, mai precis pentru a
garanta faptul ca infiintarea unei astfel de societdti nu poate avea drept consecintd
disparitia sau reducerea practicilor privitoare la implicarea lucratorilor.

In acelasi timp, facand o raportare a normelor in vigoare in Romania la normele
europene, am considerat oportunda prezentarea unui istoric in evolutia normelor in
perioada anterioara anului 1990, marcand momentele cruciale cu privire la participarea
Romaniei la OIM si aportul deosebit pe care I-a avut, apoi in perioada 1990-2000, in
perioada 2000-2007 si in perioada dupa anul 2007.

Trecerea 1n revistd, in cadrul tezei, a celei mai importante organizatii
internationale la care Romania este parte, a oferit prilejul sa fie evidentiatd contributia
esentiald a tarii noastre in activitatea acesteia, precum si in aportul special adus in opera
de legiferare.

Participarea tarii noastre la activitatea O.l.M. poate fi impartitd in cinci mari
perioade, respectiv perioada interbelica (1919-1942); perioada 1945-1956; perioada
1956-1975; perioada 1975-1989 si perioada de dupa decembrie 1989 pana in prezent.

Pentru infaptuirea programelor de asistentd tehnicd ale OIM, expertii romani au
fost trimisi in tari in curs de dezvoltare din Africa, in principal, dar si in Orientul
Mijlociu, ca beneficiari ai burselor pentru specializare si stagii de practica in domeniul
muncii si problemelor sociale.

In tara noastri, au fost organizate importante manifestiri internationale ca, de
pilda, in 1972, cel de al VIII-lea Congres mondial pentru prevenirea accidentelor de
munca si a bolilor profesionale, simpozionul asupra aplicatiilor practice ale ergonomiei in
industrie, agriculturd si economie forestiera, cursurile inter-regionale pentru securitatea si
igiena muncii pentru tarile francofone din Africa etc.

In acelasi timp, Romania a fost, in cadrul organelor de decizie ale OIM, autoarea
mai multor rezolutii privind, de exemplu: Comertul international si utilizarea fortei de
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muncd (1963); Anul cooperarii internationale (1964); Dezvoltarea resurselor umane
(1966); Dezvoltarea cooperarii in domeniul politicii sociale intre tarile europene (1974).

Totodata, Roménia a fost coautoare a numeroase rezolutii, cum ar fi, spre
exemplu, cele referitoare la consecintele economice si sociale ale dezarmarii si realizarea
obiectivelor OIM in domeniul social, etc.

In perioadele 1960-1963, 1969-1972 si 1979-1981, Romania a fost aleasi in
Consiliul de Administratie, ca membru titular guvernamental.

Reprezentantii tarii noastre au fost desemnati in diferite organisme de conducere
ale OIM, Romania facand parte din grupul de lucru care a elaborat, in anii 1962-1963,
statutul Centrului international pentru perfectionarea tehnica si profesionala de la Torino.

Dupa decembrie 1989 a avut loc o adevdarata relansare a raporturilor dintre tara
noastrd si OIM.

In cadrul celei de a 77-a Conferinte Internationale a Muncii din iunie 1990,
Romaniei 1 s-a acordat dreptul de vot, odatd cu asumarea obligatiilor financiare, inclusiv
pentru trecut, cu plata unor anuitdti, redobandind, totodatd, statutul de membru cu
drepturi depline.

Astfel, au fost elaborate si instrumentate numeroase activitati de asistenta a tarii
noastre 1n efortul de trecere la democratie si economia de piata.

In acest sens, la elaborarea proiectelor de legi privind conflictele colective de
muncd, contractele colective de munca si organizarea sindicald, protectia sociald a
somerilor si reintegrarea lor profesionald, au fost consultati experti ai OIM.

Pentru prima datd in istoria participarii Romaniei la conferinta OIM, un
reprezentant guvernamental roman a fost desemnat ca raportor al Comisiei de aplicare a
normelor internationale ale muncii in cadrul Conferintei OIM din 1997.

Asadar, a fost realizata o aliniere a legislatiei romanesti la normele si standardele
OIM, in spiritul traditiei nationale si tinand seama de realitatile social-economice
concrete.

In prezent, Romania se situeaza in randul tarilor care au ratificat un numar de
conventii peste media ratificdrilor (40), iar continuarea procesului de dezvoltare a
economiei de piatd si realitatile sociale vor impune, desigur, ratificarea a noi conventii
internationale ale muncii.

Conform obligatiilor pe care si le-a asumat, numeroase instrumente juridice ale
Consiliului Europei au fost ratificate de Romania, printre care se numara Carta sociala
europeand revizuitd si Conventia europeand pentru protectia drepturilor si libertatilor
fundamentale.

Semnificativa este perioada marcatd in mod special de adoptarea noului Cod al
muncii i aderarea Romaniei la structurile euroatlantice, respectiv NATO, in 2004, si
Uniunea Europeand, in 2007, situatie In care, tara noastrd a trebuit ca, intr-o perioada
relativ scurtd, sa-si armonizeze pe deplin legislatia cu reglementarile comunitare.

In acest sens, se impunea ratificarea unor conventii internationale ale muncii, nu
numai in mod obiectiv, ca rezultat al statutului tarii noastre de membru al OIM, dar si ca
obligatie constitutionala de a asigura protectia sociald a cetatenilor
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Dreptul social comunitar, ca parte a dreptului international al muncii, se
coreleaza cu normele OIM.

Dupa 1989, legislatia muncii a Inregistrat un nou curs revolutionar in cazul
institutiilor, privind contractul colectiv de munca sau conflictul colectiv de munca.

Noua legislatie a avut drept scop sa reglementeze, pentru toate categoriile de
salariati si angajatori, ansamblul normelor de baza privitoare la contractul individual de
munca, gasindu-se solutii care sa acopere lacunele vechiului Cod al muncii prin care au
fost reglementate clauzele contractului individual de munca specifice economiei de piata,
nulitatea si suspendarea contractului individual de munca.

Incepand cu dobandirea calititii de stat membru al UE, ca efect al necesitatii
armonizdrii legislatiei nationale cu cea a UE, si a prevalentei intereselor UE, normele
OIM si-au pierdut suprematia, multe dintre aspectele avute in vedere de acestea fiind
preluate de legislatia UE in materie care acorda un nivel superior de protectie sociald
lucratorilor fata de cel consacrat prin normele OIM.

Asadar, pentru toate statele membre ale UE insemndtatea normelor OIM tinde sa
se diminueze, cu exceptia acelor norme continand materii care nu au fost reglementate de
dreptul muncii al UE.

In situatia unui conflict intre normele OIM si normele UE, in materia raporturilor
de munca, se aplica normele europene in oricare dintre statele membre.

De la data dobandirii calitatii de membru al UE si pana in prezent Romania a
realizat o buna incorporare a acquis-ului comunitar in materie.

Cu privire la corelarea reglementarilor generale privind concedierea colectiva cu
cele speciale din legislatia muncii prin raportare la normele europene, au fost expuse pe
larg aspecte legate de concedierea colectivd in situatii speciale in cazul societatilor
nationale, regiilor autonome, companiilor nationale si societatilor cu capital majoritar de
stat, cat si institutiilor de cercetare-dezvoltare, precum si concedierea colectiva in cazul
insolventei, concedierea in cazul transferului intreprinderii, al unitatii sau al unor parti ale
acestora si concedierea colectiva in cazul autoritatilor si institutiilor publice.

Dispozitiilor cuprinse in dreptul comun al muncii privind concedierea colectiva,
li se pot adauga norme mai favorabile salariatilor cuprinse in contractele colective de
munca aplicabile.

O.U.G. nr. 98/1999 se aplicd urmatorilor angajatori: societatilor (inclusiv
companiilor sau societdtilor nationale); regiilor autonome, indiferent de caracterul lor;
precum si unitatilor si institutiilor finantate din fonduri bugetare si extrabugetare.

In cazul societitilor nationale, regiilor autonome, companiilor nationale si
societatilor cu capital majoritar de stat, institutelor de cercetare-dezvoltare, dar si
societatilor si regiilor autonome aflate in subordinea autoritatilor administratiei publice
locale, prin O.U.G. nr. 36/2013 privind aplicarea in perioada 2013-2018 a unor masuri de
protectie sociala persoanelor disponibilizate prin concedieri colective efectuate in baza
planurilor de disponibilizare, au fost adoptate masuri de protectie a persoanelor
disponibilizate ca urmare a concedierilor colective dispuse in baza unor planuri de
disponibilizare.
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In acest context, a fost facutd o largd expunere cu privire la situatia speciald a
administratorilor, medicilor prin comparatie cu cea a personalului cu functii de conducere
din cadrul Companiei Nationale de Cai Ferate CFR S.A., Companiei Nationale ,, Loteria
Romadna S.A.”, precum si estimare a situatiei concedierilor la S.C. Romaero S.A. si
Complexul Energetic Oltenia S.A.

In cazul insolventei trebuie si se aplice procedurile prevazute de Codul muncii in
materia concedierii colective iar nu sa fie interpretate in sens contrar Directivei 98/59/CE.

In situatia Hidroelectrica aflata in procedura insolventei, Curtea Constitutionali a
retinut (Decizia nr. 64 din 24 februarie 2015 publicata in Monitorul Oficial nr.
286/28.04.2015) ca art. 86 alin. (6) din Legea nr. 85/2006 cuprinde doua teze distincte
care se subsumeaza aceleiasi ipoteze normative, respectiv procedurii concedierii colective
reglementate 1n situatia reorganizarii judiciare sau lichidarii societatii.

Cele doua teze ale art. 86 alin. (6) din Legea nr. 85/2006 deroga de la prevederile
art. 69-73 si ale art. 75 alin. (1) din Codul muncii.

Atat informarea, cat si consultarea angajatilor nu pot fi calificate decat ca fiind
masuri care protejeaza partea aflata pe o pozitie de inferioritate din punct de vedere
economic in relatiile sociale de munca si, indeosebi, in raporturile sale cu angajatorul;
asadar, Curtea a constatat ca informarea si consultarea angajatilor reprezintd veritabile
masuri de protectie sociala a muncii.

In conditiile admiterii exceptiei de neconstitutionalitate a dispozitiilor art. 86 alin.
(6) teza intai din Legea nr. 85/2006 privind procedura insolventei, solutia legislativa
consacrata prin sintagma “doar preavizul de 15 zile lucrdtoare” trebuie interpretatd in
sensul ca se referd la o duratd a termenului de preaviz mai scurtd decat cea reglementata
in dreptul comun, respectiv art. 75 din Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, cu respectarea,
asadar, a dreptului la informare si consultare a angajatilor.

Astfel, in cazul concedierii colective se aplica normele dreptului comun ale carui
termene se reduc la jumatate, toate celelalte reglementari, referitoare la concedierea
colectiva, fiind aplicabile in totalitate.

Desi solutiile sunt justificate deoarece procedura insolventei are ca finalitate
ocrotirea angajatorului debitor, nu a salariatilor disponibilizati, de lege ferenda corect ar
fi ca in situatia denuntdrii si desfacerii contractelor individuale de munca de catre
administratorul judiciar, salariatii sa beneficieze de aceleasi masuri de protectie asigurate
oricarui salariat.

In cazul transferului intreprinderii, al unititii sau al unor parti ale acestora,
concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatilor este posibild pentru motive
economice, tehnice sau de organizare implicand schimbari pe planul dreptului muncii.

Salariatii din cadrul institutiilor si autoritatilor publice nu pot fi concediati
colectiv potrivit normelor din Codul muncii, dar pot fi concediati in temeiul unor acte
normative primare si speciale.

Tot astfel, nici functionarii publici nu pot fi eliberati din functie colectiv decat in
baza unor acte normative speciale.
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Asadar, se impune precizat faptul cd o reglementare a concedierii colective
pentru salariatii din cadrul institutiilor si autoritatilor publice poate interveni nu numai
printr-un act normativ special, ci si, analog, printr-un contract colectiv de munca.

Concluzii si propuneri:

In conditiile in care problematica concedierilor colective (licentierilor) este una
vasta si priveste cazuri de ordin teoretic si mai ales practic, dar si datorita sferei sale de
cuprindere, pornind de la sectorul privat spre cel public, se poate concluziona ca se impun
modificari ale legislatiei in vigoare.

Fiind afectat in cea mai mare parte sectorul privat, concedierea colectiva
reprezinta cu adevarat un mare fenomen care cu certitudine da de gandit nu doar
profesionistilor si patronatelor, dar in egald masurd si sindicatelor si in mod deosebit
salariatilor vizati si celor care mai tarziu pot fi vizati prin problemele ridicate si
divergentele de opinie si de solutionare care apar zi de zi.

Acest fenomen nu este singular, de ordin intern, el fiind frecvent intdlnit in
Uniunea Europeana si in afara granitelor acesteia, deci are o raspandire la nivel mondial,
de multe ori cu conotatii politice si care in acest context are consecinte majore asupra
altui fenomen, somajul.

Astfel, chiar daca legislatia nationald este armonizatd cu cea unionald, pot fi
aduse imbunatatiri legislatiei in materia concedierilor colective, in care sens pot fi avute
in vedere normele in materie in cazul Japoniei sau Marii Britanii, prezentate in capitolul
consacrat dreptului comparat.

Consider necesara interventia legiuitorului in ceea ce priveste revocarea deciziei
de concediere de catre angajator in sensul reglementarii exprese a acestei institutii, cu
indicarea conditiilor impuse de lege, a datei pana la care poate opera, cat si a efectelor pe
care le poate produce.

Este utild modificarea art. 80 Codul muncii in ceea ce priveste reintegrarea in
munca la solicitarea salariatului, care de cele mai multe ori are o situatie de inferioritate
fatd de angajator, 1n sensul ca fiind solicitatd anularea concedierii pentru nelegalitate, care
are ca efect nemijlocit plata despagubirilor corespunzatoare, fard a se solicita
reintegrarea, nu mai poate avea relevanta nesolicitarea reintegrarii in munca, pe acelasi
post sau functie, iar reintegrarea Tn muncd sd se dispund de drept, ca efect nemijlocit al
nulitatii dispozitiei angajatorului.

In ceea ce priveste situatia concedierii in cazul insolventei, de lege ferenda corect
ar fi ca in situatia denuntarii si desfacerii contractelor individuale de munca de catre
administratorul judiciar, salariatii sa beneficieze de aceleasi masuri de protectie asigurate
oricarui salariat, 1a fel ca in situatia concedierilor colective.
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