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ADNOTARE

Popa-Roman Gioni. ,,Regimul juridic privind modul de declansare si solutionare a
conflictelor colective de munca”. Teza pentru obtinerea gradului stiintific de doctor in drept.
Specialitatea 553.05 - Dreptul Muncii si Protectiei Sociale. Chisiniu, 2024.

Structura tezei: introducere, 4 capitole, concluzii generale si recomandari, bibliografia din
363 surse, 5 anexe, CV autor, text de baza — 176 pagini.

Rezultatele obtinute: sunt reflectate in 21 articole stiintifice si 2 proiecte de lege.

Cuvinte cheie: sindicate, patronate, conflicte colective de muncd, negociere colectiva,
conflicte de interese si de drepturi, greva, conciliere, mediere, arbitraj, Tribunale de munca.

Domeniul de studiu: Dreptul muncii si protectiei sociale.

Scopul lucrarii - realizarea unui studiu multidisciplinar al regimului legal privind modul de
declansare si solutionare a conflictelor colective de munca, pentru identificarea imperfectiunilor
legale, ce pot, eventual, sa produca impedimente in activitatea de solutionare justa si operativa a
conflictelor colective de munca, precum si in formularea unor solutii privind inlaturarea acestora.

Obiectivele cercetarii rezida in: analiza opiniilor autorilor autohtoni si ale celor straini vizavi
de problematica supusa cercetarii; analiza principiilor relevante declansarii si solutionarii conflictelor
colective de munca; realizarea unei sinteze a jurisprudentei, inclusiv constitutionale; evidentierca
criteriilor de clasificare a conflictelor colective de munca si a grevelor si scoaterea in relief a
importantei acestora; identificarea inadvertentelor legale ce se intalnesc in cadrul diferitelor tipuri de
conflicte colective de munca si greve.

Noutatea si originalitatea stiintifica se afirma prin tematica si subiectele supuse cercetarii,
pentru ca pana la etapa actuala in doctrina nationald nu exista nici un studiu complex si
multidisciplinar asupra problemelor referitoare la regimul juridic privind modul de declansare si
solutionare a conflictelor colective de munca. Originalitatea stiintifica a lucrarii Se manifesta prin
analiza ampla a modului de declansare si solutionare a conflictelor colective de munca, identificarea
neclaritatilor legale si jurisprudentiale, precum si prin autenticitatea opiniilor expuse de autor in
scopul eliminarii acestor neclaritati legale.

Rezultatele obtinute, care contribuie la solutionarea unei probleme stiintifice importante,
constau in deslusirea particularitatilor de declansare si solutionare a conflictelor colective de munca
prin prisma instrumentelor internationale, a legislatiilor Republicii Moldova si a Romaniei, ceea ce
a contribuit la evidentierea lacunelor legislative existente in cadrul normativ moldovenesc si in cel
roman, in vederea cizeldrii si racordarii acestora la standardele internationale actuale in domeniu.

Semnificatia teoretica a lucrarii deriva din aprecierile si opiniile autorului asupra diferitor
opinii doctrinare si prevederi legale in materia conflictelor colective de munca, din solutiile legale si
doctrinare expuse de autor in privinta inlaturarii controverselor doctrinare din domeniul analizat.

Valoarea aplicativa a lucrarii Se regéseste in constatarile autorului si in varietatea propunerilor
de lege ferenda expuse la fiecare subiect, care prin esenta pot servi drept suport metodologic pentru
dezvoltarea legislatiei muncii, inlaturarea dificultatilor cu care se confrunta expertii si practicienii in
dreptul muncii, salariatii si angajatorii, sindicatele si patronatele, precum si instantele de judecata, la
realizarea diferitor incidente procedurale, constituind totodata si un veritabil suport analitic pentru
imbunatatirea legislatiei ce reglementeazd declansarea si solutionarea conflictelor colective de
munca.

Implementarea rezultatelor stiintifice ale lucrarii se realizeaza in functie de caracterul
novatiunilor propuse de autor in continutul tezei, care vin sd contribuie la Tmbunatatirea cadrului
legal national In domeniu. Aspectele metodologice privind aplicarea corespunzitoare a legislatiei
muncii, elaborate de autor, sunt adresate practicienilor, urmarindu-se implementarea acestora. in
plus, rezultatele stiintifice si-au gasit reflectare in 21 articole publicate in reviste de specialitate sau
la conferinte stiintifice de profil, si in 2 proiecte de lege apreciate pozitiv si de Ministerul Justitiei al
RM, prin scrisoarea nr. 03/6946 din 21 septembrie 2020.
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ANNOTATION
Popa-Roman Gioni.“The Legal Regime Regarding the Manner of Initiating and Settling
Collective Labour Conflicts”. Doctoral Thesis for Obtaining the Degree of Doctor of Law.
Speciality 553.05 - Labour and Social Security Law. Kishinev, 2024.

Thesis structure: introduction, 4 chapters, overall conclusions and recommendations,

bibliography of 363 sources, 5 attachments, author CV, basic text - 176 pages.
Results obtained: they are reflected in 21 scientific articles and 2 draft laws.

Keywords: trade unions, employers' organisations, collective labour conflicts, collective
bargaining, conflicts of interests/of rights, strike, conciliation, mediation, arbitration. Labour Courts.

Field of study: Labour and social security law.

The paper is aimed at providing a multi-aspect study of the legal regime regarding the
manner of initiating and settling collective labour conflicts, with a view to identifying the legal
imperfections that may possibly cause impediments in the activity of justly and operatively settling
collective labour conflicts, as well as in formulating solutions to remove them.

The research objectives consist in: analysing the opinions of domestic and foreign authors
on the research topic; analysing the principles relevant to the initiation and settlement of labour
conflicts; drawing up a synthesis of jurisprudence, including the constitutional one; highlighting the
classification criteria of collective labour conflicts and of strikes and emphasising their importance;
identifying the legal inadvertencies found across the different types of collective labour conflicts and
strikes.

The scientific novelty and originality of the thesis is evidenced by the research theme and
topics, because at the current level of the national doctrine there is not any complex and
multidisciplinary study of the issues pertaining to the legal regime regarding the manner of initiating
and settling collective labour conflicts. The scientific originality of the paper is revealed by the
extensive analysis of the manner of initiating and settling collective labour conflicts, the
identification of legal and jurisprudential obscurities, as well as by the authenticity of the opinions
put forward by the author with a view to eliminating such legal obscurities.

The results obtained and aiding to solve an important scientific issue consist in making
out clearly the specificities of initiating and settling collective labour conflicts in the light of the
international instruments, of the legislations of the RM and of Romania, which contributed to
highlighting the current legislative loopholes in the Moldavian and Romanian normative framework,
with a view to refining and link them to the present international standards in the field.

The theoretical meaning of the paper derives from the author's assessment and opinions
on the various doctrine opinions and legal provisions in the field of collective labour conflicts, from
the legal and doctrine solutions that the author exposes with respect to removing the doctrine
controversies in the field subject to analysis.

The applicative value of the paper is captured in the author's findings and in the variety of
draft lex ferenda set forth with each topic, which may essentially serve as methodological support
for developing the labour legislation, for removing the difficulties faced by experts and practitioners
in the law field, by employees and employers, by trade unions and employers' organisations, as well
as by the courts of law, for carrying out various procedural incidents, while being at the same time a
true analytic support to improve the legislation regulating the initiation and settlement of collective
labour conflicts.

The scientific results of the paper are implemented depending on the nature of the
novations proposed by the author throughout the thesis, which contribute to improving the national
legal framework in the field. The methodological aspects regarding the appropriate enforcement of
the labour legislation, devised by the author, are aimed at practitioners, their implementation being
pursued. In addition, the scientific results were reflected in 21 articles published in specialized
magazines or at specialized scientific conferences, and in 2 draft laws being positively appreciated
by the Ministry of Justice of the Republic of Moldova, through letter no. 03/6946 of Sept. 21, 2020.



AHHOTAIUA

Ilona-Poman I'monmn. «llpasoeoii pesxicum  603HUKHOGEHUA U  pA3PEeUIEHUsA
KOJIIeKMUGHBIX MPY008slX cnopoe». /luccepTanusi HA COMCKAHUE Y4YeHON CTeleHH JAOKTOpa
opuanyecknx Hayk. CnemmaabHocts 553.05 - TpynoBoe mpaBo M conuaiabHasi 3aIIMTA.
Kumunes, 2024,

CTpykTypa AuccepTaliMu: BBeIeHUE, 4 IJIaBbl, BBIBOBI U PEKOMEHIAIUH, Onbmmorpadus
n3 363 UCTOYHUKOB, 5 nMpuoxeHuid, Pe3rome aBTopa, OCHOBHOU TEKCT - 176 cTpaHwmIl.

IosyyeHHbIe pe3yabTaThbl OTPAXEHBI B 21 HAYYHBIX CTAThAX U 2 MIPOCKTHI 3aKOHOB.

KiroueBble cioBa: mnpodcoro3bl, padoTogaTeNd, KOJJICKTUBHBIE TPYIOBBIE CIOPHI,
KOJIJICKTHBHBIE T1€PETOBOPBI, KOH(IMKTHI WHTEPECOB M IpaB, 3a0acTOBKA, NPUMHPHUTEIbHAS
MpoLeaypa, MOCPEeTHNIECTBO, apOUTPaXK, TPYAOBBIE CYIbL.

O0JacTb ucciaenoBanms: TpyqoBoe IPaBoO U COLUANIbHAS 3alllUTa

Leap paGoThl: NpoBeAcHNE MEXKIUCIHUILTMHAPHOTO UCCIIEIOBAHMS IPABOBOTO PEKHMMa B
OTHOILICHUM TOTO, KaKUM OO0pa3oM KOJUIEKTHBHBIE TPYAOBbIE KOH(MDIMKTHl HWHUIMHUPYIOTCS U
paspelaroTcs, IJi1 BBISBICHHS IMPABOBBIX IPOOENTOB, KOTOPbIE MOTYT CTaTh MNPEHSTCTBUEM
CIPaBEJIMBOIO ¥ ONEPATUBHOTO YPETYIUPOBAHUS KOJJICKTUBHBIX TPYIOBBIX KOH(IMKTOB, a TAKXKE
BBIPa0OTKE MPEATIOKEHUHN IO UX YCTPaHEHHUIO.

3agauu Mcciel0BaHUsA: AaHAJIU3 MHEHUH MECTHBIX U 3apyOEKHBIX aBTOPOB OTHOCUTEIBHO
mpeaMeTa MCCIeOBaHUS; aHAIN3 MPUHIHUIIOB, KACAIOIIUXCS BO3HUKHOBEHUS U YPEryJIHPOBAHUS
KOJUIEKTUBHBIX TPYAOBBIX CIOpPOB; JOCTU)KEHHE CHUHTE3a IOPUCIPYIEHIMH, B TOM YHUCIE U
KOHCTUTYIIMOHHOH; BBIJICIICHUE KPUTEPUEB KiTacCU(DUKAIIMY KOJUIEKTUBHBIX TPYIOBBIX KOH(IUKTOB
1 320aCTOBOK 1 ONpeZIeNICHIE MX BaKHOCTH; BBISIBICHUE ITPABOBBIX HECOOTBETCTBUH, BO3HUKAIOIINX
B paMKaX pa3jMYHbIX BUJOB KOJUIEKTUBHOTO TPyZa U 3a0aCTOBOYHBIX KOH(JIUKTOB.

HoBu3Ha U HayYHasi OPUTHHAJIBHOCTH PA0OTHI ONPENEIAIOTCS TEMATHKON M CyObEKTaMu
UCCIIeIOBaHMs, TOCKOJBKY JIO HACTOSIIET0 BPEMEHHU B HAIIMOHAIBHON HAayKe HET KOMIUIEKCHOTO U
MEXIUCIHUILTMHAPHOTO MCCIIEAOBAaHMS TPOOJIEM, KacalOIMUXCsl MPABOBOTO PEXMUMA B OTHOIICHUH
BO3HUKHOBEHHUS U CHOCOOOB pa3pelieHus] KOJJIEKTUBHBIX TPYAOBbIX KOH(MIuKTOB. HayuHas
OPUTMHAIIBHOCTH pa0OThI IPOSBISAETCS B KOMIJIEKCHOM aHAJIN3€ TOr0, KaK KOJUIEKTUBHBIE TPYJIOBbIE
KOH(MIUKTH WHUIUUPYIOTCS U pa3peliaroTcsi, B ONPEIEICHHH IMPAaBOBBIX U CYIEOHBIX
HECOOTBETCTBHIA, a TAKXKE B BRIPAKEHUH COOCTBEHHOTO MHEHHSI aBTOpa O C0co0axX MX yCTpaHEHHS.

Teopernueckasi 3HAYUMOCTH PadOTbI COCTOMT B OINpPEAEICHUH OCOOEHHOCTEH
BO3HUKHOBEHHS U pa3pellieHuss KOJJICKTUBHBIX TPYIOBBIX KOH(QUIMKTOB 4Yepe3 MpHU3MYy
MEXyHApPOAHBIX JOKYMEHTOB, 3aKOHOB Pecrybnuku MosinoBa u PymbiHum, 4To crnoco0cTBOBAIO
BBISIBJICHHIO CYHIECTBYIOIIMX NPOOETOB B MOJIJABCKOM M PYMBIHCKOM 3aKOHOJATENbCTBAX MU
BO3MO>XHOCTH IIPUBEJIEHUS UX B COOTBETCTBUE C ACUCTBYIOUIMMH MEXYHAPOIHBIMHU CTaHApPTaMU
B 3TOM oOnacTu. TeopeTuyeckas 3HAUMMOCTh PabOTHI NMPOMCTEKAET TAKXKE M3 OLIEHKH aBTOpa
Pa3IMYHBIX HAyYHBIX W MPABOBBIX MOJOKEHHUH, KACAIOIINXCS KOJUIEKTUBHBIX TPYAOBBIX CIIOPOB, U
IOPUANYECKUX U TEOPETHMYECKUX pEeIIeHUH, KOTOpble aBTOp MpeasiaraeT JUisl yCTpaHEHUs
IIPOTUBOPEYHI B aHAIM3UPYEMOI 06acTH.

IIpakTnyeckass 3Ha4YMMOCTH PpadOTHI MpeAcTaBieHa B BbIBOJAX aBTopa U B
pa3HOOOpa3HbIX MPaBOBBIX MpeatokeHusx s lege ferenda, koTtopsie Moryr, mo cymiecTBy,
CIIY’)KMTb METOJ0JIOTUYECKUM COIIPOBOXK/IEHUEM Pa3BUTHs TPYJOBOIO IIPpaBa, yCTpaHssA TPYIHOCTH,
C  KOTOPbIMHM CTQJIKMBAIOTCS CHEIMAIMCTBl W MPAKTUKU TPYAOBOrO TMpaBa, pabOTHUKU U
paboTo1aTeny, COI03bI U aCCOLMAIIMK padOTOAaTeNeH, a TAK)KE CY/Ibl IPU PACCMOTPEHUH PA3ITUYHBIX
IOPOLEYPHBIX HWHIMJICHTOB, W MPEJACTABISAIOT COOOW aHAIUTHUYECKYIO0 MOJACPKKY Ul
COBEpIICHCTBOBAHNE 3aKOHOJATENbCTBA, PETYIUPYIOLIET0 MHUIIMMPOBAHUE U Yypery JIMpPOBaHUE
KOJIJICKTHUBHBIX TPYJOBBIX CIOpoB. KpoMe Toro, HayuHble pe3ynbTaThl ObLTH OTpakeHbl B 21 cTaThe,
OIMyOJIMKOBAaHHOM B CIENUAIN3UPOBAHHBIX XypHAJlaXx WJIM Ha CIEUHUAIN3UPOBAHHBIX HAyUHBIX
KOH(EpeHIMIX, U B 2 3aKOHONPOEKTAX, MOJYYUBIIUX MOJOKHUTEIbHYIO OLIEHKY MUHUCTEpPCTBA
toctuiu Peciyonuku Monnosa, mucemom Ne, 03/6946 ot 21.09.2020.



LISTA ABREVIERILOR UTILIZATE IN TEXTUL TEZEI

RM = Republica Moldova

CC RM = Codul civil al Republicii Moldova

CCM = Contract(e) Colectiv(e) de Munca

ACM = Acord(uri) Colectiv(e) de Munca

CIM = Contract Individual de Munca

CCMUN = Contractul Colectiv de Munca Unic la Nivel National
CM RM = Codul muncii al Republicii Moldova

CMR = Codul muncii al Romaniei

CPC RM = Codul de procedura civila al Republicii Moldova
CPCR = Codul de procedura civila al Romaniei

CP RM = Codul penal al Republicii Moldova

VLRDS = Vechea Lege romana nr.62/2011, a dialogului social
NLRDS = Noua Lege romana nr.367/2022, a dialogului social
OIM = Organizatia Internationala a Muncii

ONU = Organizatia Natiunilor Unite

UE = Uniunea Europeana

CJUE =Curtea de Justitie a U.E

CEDO = Curtea Europeana a Drepturilor Omului

CSJ = Curtea Suprema de Justitie

CCR= Curtea Constitutionalda a Romaniei

CC = Curtea Constitutionald a Republicii Moldova

HG = Hotarare de Guvern

MSMPS = Ministerul Sanatatii, Muncii si Protectiei Sociale din RM
MMPFPS = Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei Sociale din Romania
MJ = Ministerul Justitiei din RM

OUG = Ordonanta de Urgenta a Guvernului

OG = Ordonanta a Guvernului

OJM = Organe de jurisdictie a muncii

PCM RM = Proiectul noului Cod al Muncii din R


http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/

INTRODUCERE

Actualitatea si importanta problemei abordate. Este unanim recunoscut faptul ca economia
de piata presupune existenta obligatorie a doua entitati distincte, a doi parteneri sociali: patronul
(patronatul), pe de o parte, ce reprezinta capitalul, si salariatii, asociati sau nu in sindicate, pe de alta
parte, ce reprezintd forta de munca. Sunt doua entitati inseparabile fara de care nu este de conceput
niciun proces de muncd, nici 0 activitate organizata de productie.

in raporturile dintre acesti doi parteneri sociali predomina, desigur, colaborarea, conlucrarea si
intelegerea, pentru ca scopul lor este comun: desfasurarea unei activitati cat mai rentabile si eficiente,
cu beneficii tot mai mari. In urma unei asemenea activititi fiecare din cei doi parteneri sociali are de
castigat: patronul se dezvolta si prospera, iar salariatii beneficiaza de stabilitatea locului de munca si,
totodata, obtin venituri care sa le asigure existenta lor.

Sunt si situatii de exceptie cand intre cei doi parteneri sociali apar anumite disensiuni,
diferende, dispute sau conflicte. In principiu, cauza unui conflict colectiv de munci rezida in faptul
ca, pe cand patronul solicita sd se munceasca tot mai mult, cu cheltuieli minime pentru forta de
munca, salariatii VOr venituri cat mai mari cu acelasi efort fizic sau intelectual, precum si conditii de
munca cat mai optime.

Dar nu orice disensiune intre partenerii sociali reprezinta un conflict de munca, in acceptiunea

strict juridica a notiunii. Conflictul colectiv de munca apare doar atunci cand una din parti (patronul
sau organizatia sindicala) recurge la un mijloc de presiune, preavizeaza cealalta parte de existenta
premiselor pentru declansarea unui conflict, sau anunta de existenta unui conflict de munca.

Materia conflictelor colective de munca reprezinta un domeniu fecund de analiza juridica, de
permanent interes teoretic si practic, 0 sursa inepuizabila de solutii inovatoare si utile pentru
dezvoltarea dreptului muncii in consonanta cu aspiratiile privind ameliorarea conditiilor de munca
ale salariatilor si cu utilizarea eficace a managementului intreprinderii.

Prin abordarea sistematica a problematicii conflictelor colective de munca, am incercat - fara
pretentia de a fi si reusit - sa raspund acestor imperative, si anume sa cuprind intr-o formulare
conceptualda si intr-0 Vviziune personalizata, procedurile (modalitatile) principale de transare a
conflictelor colective de munca, precum si a modului in care legislatia si interpretarea legii se
subsumeaza principiului unei relatii de munca echitabile.

Sustinem ideea ca analiza exhaustiva a institutiei conflictelor colective de munca poate fi
infaptuita doar prin prisma conceptului de negocieri colective - ca element inerent parteneriatului
social, iar o astfel de afirmatie are si un fundament normativ, intrucat, potrivit prevederilor art. 19 lit.
b) din Codul muncii al Republicii Moldova (in continuare - CM RM) [52], participarea la solutionarea

conflictelor colective de munca constituie una din formele de realizare a negocierii in cadrul



parteneriatului social, parteneriat ce exprima felul palpabil de infaptuire a democratiei economice si
sociale, asumabila in cadrul sferei democratiei politice.

Asadar, negocierile colective reprezinta un instrument de solutionare a situatiilor de criza din
sfera sociald in conditiile insuficientei mecanismelor de conciliere si de realizare a consensului
partilor implicate in dialog. Actualmente se face tot mai resimtitd necesitatea studierii relatiilor de
parteneriat social, a factorilor de stabilire a dialogului social, cat si a rezervelor de dezvoltare si de
valorificare a potentialului parteneriatului social in cadrul actualelor reforme socio-economice.

Intr-o economie de piata, negocierile colective devin cel mai potrivit mod de cooperare dintre
munca si capital, in acest sens doctrinarii autohtoni Tudor Negru si Catalina Scortescu opinand ca
relatiile de parteneriat social dintre salariati si angajatori au drept temei factorii economic, social si
politic [195, p. 72], negocierile colective in sfera muncii depasind cadrul conventional al incheierii
contractelor colective de muncé/conventiilor colective si paseste in interiorul vietii sociale, in
domeniul legislatiei, al administratiei, pentru armonizarea muncii si capitalului.

Intr-adevar, negocierile colective exced domeniul raporturilor juridice de munca, acestea
putandu-se regasi atat in domeniul legislatiei, cat si in cel al administratiei. Cu titlu de exemplu,
putem invoca astfel Legea RM nr.179-XVI din 10.07.2008 ,,Cu privire la parteneriatul public-
privat” [153], care statueaza principiile de baza ale negocierilor colective in cadrul parteneriatului
public-privat, formele si modalitatile de realizare, procedura lor de initiere si de realizare, drepturile
si obligatiile partenerului public si ale partenerului privat.

Urmarile negative ale conflictelor colective de munca asupra dezvoltarii societatii au impus
anumite schimbari politice in legatura cu intreventia statului in reglementarea relatiilor dintre munca
si capital, sens in care autoritatile publice au consacrat dreptul salariatior la asociere sindicala si au
stimulat interactiunile contractuale dintre patron si reprezentantii salariatilor.

Desi primele incercari de solutionare a conflictelor de munca intre patroni si salariati, pe baza
de negocieri, au aparut in secolul al XIX-lea, abia dupd 1918, dupa crearea Organizatiei
Internationale a Muncii, putem vorbi despre geneza principiului parteneriatului social si a
negocierilor colective ca moduri de solutionare a problemelor caracteristice relatiilor de munca [106,
p. 171]. Totodata, potrivit doctrinei, pionieratul la formarea institutiei concilierii revine Marii
Britanii, unde, in anii 40 ai secolului al X1X-lea, au aparut camerele de conciliere in toate centrele
industrial-dezvoltate.

Prezentul studiu va reliefa semnificatia juridica a conflictelor colective de munca, analizandu-
se natura, trasaturile lor caracteristice, subliniindu-se deficientele si lacunele legislative din acest
domeniu, pentru a se realiza in final un instrument practic de lucru, usor de utilizat de catre
specialistii-beneficiari in drept social, cat si de catre partenerii sociali.

De asemenea, s-a efectuat o analiza cat mai completa a principalelor aspecte vizand greva, de

la tipurile grevei, pana la organizarea si desfasurarea acesteia, natura juridica a dreptului la greva si
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raspunderea grevistilor, procedura declansrii si incetarii grevei s.a. In acest context, am relevat
opinii doctrinare, uneori divergente, insotite de practica legislativa internationala si am pus in discutie
subiecte controversate, precum: posibilitatea restrictionarii dreptului la greva, statutul juridic al
salariatilor negrevisti, formele raspunderii juridice.

In procesul de realizare a prezentului studiu au fost supuse unei examinari minutioase cele mai
noi si valoroase exprimari doctrinare in domeniul teoriei si practicii dreptului muncii din Republica
Moldova, Romania, Franta s.a.

In urma analizei cercetirilor stiintifice in materia conflictelor colective de munca, am constatat
ca in doctrina autohtona aceasta tema nu a facut obiectul unor investigatii distincte, fiind tratata la
modul general in lucrarile specialistilor in domeniul dreptului muncii. Dintre autorii autohtoni care
au abordat subiectul cercetat in aceasta lucrare, opiniile lor reprezentand puncte de inceput in
realizarea prezentului studiu, pot fi mentionati: Nicolai Romandas, Nicolae Sadovei, Teodor Negru,
Boris Sosna, Catalina Scortescu, Tudor Capsa, Eduard Boisteanu, Evlampie Donos s.a.

In doctrina din Romania problematica conflictelor colective de munca a fost elucidati in
lucrarile urmatorilor savanti: Alexandru Ticlea, Sanda Ghimpu, Valer Dorneanu, Nicolae
Voiculescu, Alexandru Athanasiu, lon Traian Stefanescu, Serban Beligradeanu, Constantin Tufan,
Magda Volonciu, Raluca Dimitriu, Alexandru Cornescu, Constantin Elisei s.a.

In ce priveste gradul de investigare a problemei vizand solutionarea conflictelor colective de
munca in perimetrul doctrinei franceze, institutia juridica a conflictelor colective de munca a fost
tratatda fundamental in lucrarile urmatorilor savanti: M. Planiol, Felix Moissenet, Raul Jay, Yves
Guyot, J. Mazeaud, Ph. Malaurie s.a.

In investigatiile noastre drept punct de reper legal a servit Codul muncii al Republicii Moldova,
Codul muncii al Romaniei, vechea Lege romana nr. 62/2011 a dialogului social (VLRDS), noua
Legea romana nr. 367/2022 a dialogului social (NLRDS)- modificata prin OUG nr.42/24 mai 2023,
Conventiile si Recomandarile Organizatiei Internationale a Muncii, precum si legislatia Uniunii
Europene. Totodata, au fost supuse analizei legi ce reglementeaza institutia juridica a conflictelor
colective de munca in alte tari, precum si alte acte normative care au fost relevante temei tezei date.

Scopul lucrarii consta in realizarea unui studiu multidisciplinar al regimului legal privind
modul de declansare si solutionare a conflictelor colective de muncé, pentru detectarea
imperfectiunilor legale, ce pot, eventual, sa produca impedimente in activitatea de justa si operativa
solutionare a acestor conflicte, precum si in formularea unor solutii privind inlaturarea acestora.

Obiectivele cercetarii rezida in:

- analiza opiniilor autorilor autohtoni si straini vizavi de problematica supusa cercetarii;

- analiza principiilor relevante declansarii si solutionarii conflictelor colective de munca;

- realizarea unei sinteze a jurisprudentei, inclusiv constitutionale, in aceasta materie;

- analiza critica si multiaspectuala a procedurii legale de declansare si solutionare a conflictelor
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colective de munca;

- evidentierea criteriilor de clasificare a conflictelor colective de munca si a grevelor si
scoaterea in relief a importantei acestora;

- identificarea inadvertentelor legale ce se intalnesc in cadrul diferitelor tipuri de conflicte
colective de munca si greve.

Ipoteza de cercetare. Prin cercetarea efectuata s-a incercat sa se raspunda la urmatoarea
intrebare: ,,care este regimul juridic privind modul de declansare si solutionare a conflictelor
colective de munca”, care a permis formularea ipotezei de baza a cercetarii: Acest regim juridic
privind modul de declansare si solutionare a conflictelor colective de munca in RM nu este unul
reglementat legal amanuntit - pe de o parte, si prezinta destule carente si contradictii de reglementare
- pe de alta parte, pe care am reusit sa le transform in oportunitati de cercetare in prezenta lucrare.

Pentru verificarea aceastei ipoteze, am apelat la surse bibliografice din aceasta sfera, am
cercetat cadrul legal privind conflictele colective de munca, cu prioritate Codurile muncii din RM si
din Romania, precum si Legile romanesti ale dialogului social nr. 62/2011 (VLRDS) si nr. 367/2022
(NLRDS). in urma acestui studiu, au fost subliniate plusurile si minusurile regimului juridic privind
modul de declansare si solutionare a conflictelor colective de munca, au fost evidentiate lacunele
legislative si formulate recomandari si propuneri de imbunététire a cadrului legislativ existent.

Noutatea stiintifica a rezultatelor obtinute consta in formularea anumitor concluzii de ordin
teoretic si practic si inaintarea propunerilor de lege ferenda. Totodata, lucrarea constituie o
investigatie multidisciplinara in cadrul careia pentru intaia oara a fost realizata o investigatic ampla
a institutiei conflictelor colective de munca. De asemenea, a fost supus analizei regimul legal al
declansarii si desfasurarii grevei. Elementele de noutate sunt concretizate in urmatoarele aspecte
fundamentale:

- a fost realizatd o sistematizare a viziunilor doctrinare asupra genezei si evolutiei conceptiei
relative la institutia juridica a conflictelor colective de munca in diferite sisteme de drept si la diferite
etape istorice de dezvoltare;

- in temeiul reglementarilor legale in materie, a fost dedusa si argumentata conceptia dreptului
muncii al RM asupra naturii si semnificatiei juridice a conflictelor colective de munca;

- au fost invocate aspecte de drept comparat in ce priveste reglementarea legala a procedurii de
solutionare a conflictelor colective de munci;

- in urma investigatiilor realizate au fost evidentiate carentele existente in cadrul legal de
reglementare a conflictelor colective de munca, precum si a modalitatilor legale de transare a acestora
si, totodata, au fost formulate propuneri si recomandari in vederea punerii legislatiei in acord cu
solutiile teoretice si practice elaborate de doctrina si jurisprudenta.

Problema stiintifici solutionata constd in deslusirea particularitatilor de declansare si

solutionare a conflictelor colective de munca prin prisma instrumentelor internationale, a legislatiilor
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Republicii Moldova si Romaniei, ceea ce a contribuit la evidentierea lacunelor legislative existente
in cadrul normativ moldovenesc si in cel roman, in vederea cizelarii si racordarii acestora la
standardele internationale actuale in domeniu.

Prezentarea metodologiei de cercetare. Caracterul complex al studiului a determinat
diversitatea mare a metodelor, procedeelor si tehnicilor utilizate. Suportul metodologic al cercetarii
stiintifice cuprinde un ansamblu de teorii si concepte specifice diferitor domenii ale dreptului,
materializate ca finalitate in continutul prezentei lucrari prin intermediul metodelor de analiza: (a) -
metode generale (istorica, logica, sistematica, analiza, sinteza, inductia, deductia, generalizarea,
abstractizarea, modelarea, analogia); (b) - metode sociologice (metoda analizei sistemice, metoda
comparativa); (C) - metode juridice (metoda formal-juridica, metoda juridicd comparata); (d) -
metode statistice (metoda gruparilor statistice, metoda corelatiei).

Semnificatia teoretica a prezentei teze si valoarea ei aplicativa este generata mai intai de
importanta social-juridica a institutiei conflictelor colective de munca pentru stabilirea relatiilor de
munca, in prezentul studiu fiind sintetizate cele mai relevante opinii si conceptii doctrinare.

Prezenta lucrare are ca scop efectuarea unei cercetari stiintifice, pragmatice, comparative, a
principalelor probleme juridice ce tin de modul de transare a conflictului colectiv de munca, precum
si a celor ce vizeaza procedura legala referitoare la declansarea si desfasurarea grevei. Totodata,
apreciem ca aceasta lucrare stiintifica va servi, cu siguranta, ca baza de pornire in cercetare si pentru
alti specialisti din domeniul dreptului muncii si nu numai.

Implementarea rezultatelor stiintifice. Rezultatele cercetarii si concluziile teoretice
formulate pot servi in procesul perfectionarii legislatiei, la elaborarea si modificarea unor acte
normative, deoarece deficientele aparute in cadrul negocierii colective de munca pot fi depasite doar
prin reconceptualizarea teoretica a institutiei juridice a conflictelor colective de munca. De asemenea,
rezultatele investigatiei pot fi utile la perfectionarea curriculei la ciclul universitar 1, licentd, si la
ciclul 11, masterat, la elaborarea cursurilor si a manualelor de dreptul muncii.

Aprobarea rezultatelor tezei. Teza de doctorat a fost prezentata si examinata la sedinta din
19.11.2019 a Centrului de Cercetari Juridice al Institutului de Cercetari Jurdice, Politice si
Sociologice al A.S.M., precum si la sedinta din 05.10.2021 a Seminarului Stiintific de Profil al
Institutului de Cercetari Jurdice, Politice si Sociologice, in cadrul carora au fost aprobate tezele
stiintifice de baza ale lucrarii.

Reflectandu-se in 21 articole stiiintifice, rezultatele investigatiei fenomenului conflictelor
colective de munca au fost aprobate in diferite forme de dezbateri la conferinte stiintifico-practice
nationale si internationale, dar si in 2 proiecte de lege ce au fost inregistrate la Ministerul Justitiei din
RM, care a confirmat ca le va examina suplimentar n procedura de elaborare si promovare a unor
proiecte de acte normative cu obiect similar, apreciind valoarea propunerilor inaintate, mai ales in

contextul modernizarii relatiilor de munca si alinierii legislatiei nationale la cea a UE.
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Sumarul compartimentelor tezei. Structura tezei de doctor cu tema ,,Regimul juridic al
conflictelor colective de munca” a fost determinata in functie de scopul si obiectivele preconizate.
Ea consta din: Adnotare; Lista abrevierilor; Introducere; 4 Capitole; Concluzii generale si
Recomandari; Bibliografie; 5 Anexe; 175 de pagini text de baza si CV-ul autorului.

Introducerea cuprinde fundamentarea si justificarea temei alese, relevarea actualitatii si
importantei problemei abordate, formularea scopului si obiectivelor tezei, ipoteza de cercetare,
precizarea metodelor stiintifice utilizate in procesul cercetarii, evidentierea gradului de noutate
stiintifica a rezultatelor obtinute, argumentarea semnificatiei teoretice si valorii aplicative a lucrarii,
precum si aprobarea rezultatelor cercetarii.

in capitolul 1, intitulat , Analiza situatiei stiintifice in domeniul solutiondrii conflictelor
colective de munca ”, sunt supuse unei analize minutioase opiniile savantilor autohtoni si straini care
au cercetat institutia juridica a conflictelor colective de munca. De asemenea, este supusa investigarii
evolutia istorica a conceptului despre conflictele colective de munca, cu evidentierea viziunilor
existente in fiecare etapa evolutiva asupra institutiei respective. Astfel, s-a ajuns la concluzia ca
analiza institutiei conflictelor colective de munca poate fi realizata si prin prisma lipsei sau esuarii
negocierilor colective, participarea la solutionarea conflictelor colective de munca exprimand un mod
concret de realizare a democratiei economico- sociale, parte a democratiei politice.

Legatura dintre negocierile colective si conflictele colective de munca mai este relevata si de
faptul ca institutia juridicd mentionata e guvernata de principiul prioritatii metodelor si procedurilor
de conciliere, care justifica coordonarea intereselor salariatilor si ale angajatorilor in probleme ce tin
de reglementarea contractuala a relatiilor de munca si de aplicare a legislatiei muncii.

in capitolul 2, intitulat ,, Abordarea analiticd a institutiei juridice a confliclelor coleclive de
munca”, sunt investigate si analizate opiniile doctrinarilor referitoare la notiunea, natura juridica si
semnificatia conflictelor colective de munca. Astfel, s-a evidentiat ca literatura de specialitate din
Republica Moldova a preluat in intregime definitia legala a notiunii de conflicte colective de munca
(cuprinsa in art. 357 alin. (1) CM RM), considerand-o exhaustiva, fara ca sa opereze precizari,
adaugiri sau completari la textul legal mentionat.

in plus, prin reglementirile de la art. 357 - 361 CM RM, a fost reconfirmata teza potrivit careia,
conflictele colective de munca ca institutie juridica au fost si sunt in continuare ,,genetic” legate de
CCM si conventiile colective. Au fost elucidate si situatiile in care pot fi declansate conflictele
colective de munca, precum si statutul legal al partilor implicate in asemenea conflicte.

In Capitolul 3, intitulat ,, Reglementarea conflictelor colective de muncd si solutionarea
acestora prin prisma legis/atiei din Republica Moldova si Romdnia”, sunt analizate problemele
privind procedurile (modalitatile) de transare a conflictelor colective de munca. Astfel, la clarificarea
acestui compartiment, am concluzionat ca, in comparatie cu legislatia romana, legislatia muncii a

Republicii Moldova are caracter rigid, nu se bucura de un grad suficient de flexibilitate, referindu-ne
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in special la materia transarii conflictelor colective de munca. Astfel, daca legislatia romana prevede
mai multe modalitati (proceduri) de solutionare a conflictelor colective de munca, precum
concilierea, medierea si arbitrajul - dintre care doar concilierea are caracter obligatoriu, legislatia
muncii a Republicii Moldova consacra numai procedura de conciliere - ca mecanism obligatoriu de
solutionare a unor astfel de conflicte.

La analiza aspectelor judiciare privind transarea conflictelor colective de munca, nu a fost
trecuta cu vederea problematica reconceptualizarii jurisdictiei muncii in sensul constituirii unor
instante specializate de munca. Asadar, in Republica Moldova nu se poate vorbi inca de o specializare
reala si efectiva a jurisdictiei muncii, intrucat litigiile individuale de munca si conflictele colective
de munca sunt examinate in cadrul instantelor de drept comun. Necesitatea constituirii unor instante
judecatoresti specializate in domeniul conflictelor de munca, a fost constientizata de societatea civila,
reprezentata de partenerii sociali.

Capitolul 4, intitulat ,, Analiza principalelor probleme legate de declararea si desfasurarea
grevei”, demareaza cu relevarea unor aspecte teoretice referitoare la notiunea si trasaturile
caracteristice ale grevei. De asemenea, au fost elucidate aspectele legale privind declararea,
desfasurarea si incetarea grevei. La acest compartiment, am considerat ca legiuitorul moldovean, prin
faptul ca nu a recurs la reglementarea expresa a modurilor (temeiurilor) de incetare a grevei, a comis
0 inadvertenta serioasa.

Totodata, a fost supusa unor abordari conceptuale si institutia juridica a lock-out-ului (greva
patronald). Astfel, am concluzionat ca aptitudinea angajatorului de a intrerupe temporar activitatea
trebuie sa fie circumscrisa in mod imperativ atat in cadrul normativ al Republicii Moldova, cat si in
cel roméanesc, cu respectarea urmatoarelor exigente: (a) - identificarea exhaustivda a situatiilor
exceptionale in care lock-out-ul s-ar justifica (de exemplu, situatii in care greva ar pune in primejdie
viata sau sanatatea oamenilor); (b) - consacrarea expresa a rolului defensiv al lock-out- ului (doar ca
raspuns la greva sau la amenintarea cu greva); (c) - notificarea salariatilor (neparticipanti la greva)
care sunt afectati prin masura angajatorului; (d) - consfintirea obligatiei angajatorului de a achita
salariatilor care nu participa la greva - si care sisteaza activitatea din cauza lock-out-ului - o

indemnizatie raportata la nivelul salariului minim garantat pe tara.
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1. ANALIZA SITUATIEI iN DOMENIUL SOLUTIONARII
CONFLICTELOR COLECTIVE DE MUNCA

1.1. Reflectarea conceptului conflictelor colective de munca prin prisma mecanismului de

negociere colectiva

Analiza institutiei conflictelor colective de munca a evidentiat faptul ca acestea sunt in stransa
conexiune cu o alta, cea a negocierilor colective, care influenteaza legislativ modul de declansare si
de desfasurare a raporturilor conflictuale de munca. Negocierea colectiva se desfasoara intre salariati
sau reprezentantii lor (pe de o parte) si angajatorii sau reprezentantii lor (pe de alta parte), pentru:
(i) - rezolvarea unor probleme colective referitoare la raporturile de munca si la problematica lor; (ii)
- realizarea concordantei dintre interesele patronale si cele salariale, urcand de la nivel de unitate,
pana la nivel national [105, p.10].

Experienta acumulata la nivel mondial a permis edictarea sistemului de negociere colectiva, ce
permite evitarea declansarii sau solutionarea pasnica a conflictelor ivite intre partenerii sociali, sistem
ce asigurda armonizarea pozitiilor si luarea in calcul a intereselor partenerilor sociali, care sunt
divergente in cea mai mare masura. Simbiotic, in sfera muncii negocierea colectiva este conectata la
conceptul de autonomie sociala, concept care defineste posibilitatea si dreptul salariatilor si al
angajatorilor, de a rezolva independent o serie de probleme sociale, fara imixtiunea statului, si de
aceea, negociere colectiva nu poate exista in afara autonomiei sociale a partenerilor [244, p.108].

Negocierea si negocierea colectivd exprima un instrument de evitare sau de rezolvare a
situatiilor de criza sociald, chiar si in conditiile insuficientei mecanismelor de conciliere si de
realizare a consensului partilor implicate. Actualmente se resimte tot mai acut nevoia si imperativul
de studiere a relatiilor de negociere colectiva, a factorilor de stabilire a negocierii colective si a
rezervelor de dezvoltare si de valorificare a potentialului negocierii colective cu prilejul reformelor
socio-economice actuale. Negocierea colectiva finalizata cu incheierea CCM exprima forma cea mai
elevata de cooperare dintre munca si capital, in cadrul economiei de piata. Astfel, apare o opinie
derivata din cea a autorilor Tudor Negru si Catalina Scortescu [195, p.72]: la baza raporturilor de
negociere colectiva dintre salariati si angajatori stau factorii economic, social si politic.

Factorul economic - ca temei al negocierii colective - se exprima atat prin munca salariata in
procesul de productie pentru un castig, cat si prin activitatea de productie pentru un profit, elementele
factorului economic din productie fiind: capitalul, mijloacele de productie, pamantul, activitatea de
antreprenoriat a capitalistului si munca salariatului, iar oricare dintre acestea are o cota-parte din
profit, respectiv: capitalul - dobanda; mijloacele de productie si pamantul - renta; activitatea de
antreprenoriat - castigul; activitatea de munca - salariul; astfel, sunt conditii obiective cu care se poate

calcula cota-parte a profitului, ce revine retribuirii muncii angajatilor. Factorul economic produce o
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unitate de interese economice a partenerilor sociali, dar una a contrariilor, care poate fi un posibil
focar litigios dintre munca si capital.

Factorul social - ca temei al negocierii colective - este reprezentat de insasi structura sociala a
societatii, bazatd pe utilizarea muncii subordonate (salariate). Aceasta structura s-a format de-a
lungul procesului de industrializare si de automatizare a productiei, de dezvoltare a economiei de
piatd cu salariati si patroni, cu proprietari ai mijloacelor de productie si ai fortei de munca,
independenti juridic si liberi, cu un sistem de libera circulatie, fara bariere si obstacole pentru
capitalul si forta de munca. lar cerintele acestea permit partenerilor sociali sa-si dezvolte relatiile
reciproce pe temeiuri contractuale, al caror continut reglementeaza situatia dintre ei.

Plecand si de la teoria convergentei intereselor angajatorilor si ale salariatilor, principala
provocare a oricarei negocieri colective consta in identificarea volumului optim de interese
convergente intre sindicate sau salariati - pe de o parte, si angajator sau patronat - pe de alta parte, ca
parteneri de dialog social, cat mai rapid, cat mai durabil si flexibil, in urma negocierii, ambele parti
putand castiga [129, p.7].

De-a lungul evolutiei economiei de piata, opozitia dintre salariati si angajatori, dintre munca si
capital, avea loc frecvent in mod violent, uneori ajungandu-se chiar la ciocniri armate, desi 0
asemenea imprejurare submineaza stabilitatea social-economica, influenteaza negativ mediul de
afaceri, fiind concomitent in defavoarea salariatilor si a patronilor. Ca o confirmarea a efectelor
negative a conflictelor colective de munca asupra dezvoltarii societatii, in timp s-au generat anumite
modificari politice ale intreventiei Statului in legiferarea relatiilor munca - capital. A fost astfel
consacrat normativ dreptul salariatior la asociere in sindicate si stimulate actiunile contractuale
reciproce dintre patroni si reprezentantii salariatilor, inclusiv acelea de negocieri colective pentru
evitarea sau stingerea situatiilor conflictuale.

Primele incercari de rezolvare a conflictelor de munca prin negocieri purtate intre patroni si
salariati, s-au produs inca in secolul XIX, insa doar dupa 1918 (sfarsitul primului razboi mondial),
dupa aparitia Organizatiei Internationale a Muncii, s-a ivit principiul negocierilor colective, ca mod
si cale de solutionare a unor probleme proprii relatiilor de munca [106, p.171].

in paralel, doctrina a subliniat ci primele incercari de constituire a organelor specializate in
sfera conflictelor colective de munca au avut loc la inceputul secolului XIX, iar Anglia este pioniera
in infiintarea institutiei concilierii. Aici, in anii '40 ai secolului XIX, in toate centrele industrial-
dezvoltate, au aparut camerele de conciliere, a caror activitate se finaliza prin emiterea unei hotarari,
iar, in plus, executarea acestor hotarari se intemeia pe legatura concreta si reala de forte avute de
partile aflate in conflict. De asemenea, similar contractului colectiv de munca, hotararile referitoare
la solutionarea conflictului colectiv de munca exprimau o forta juridica de gentlemen's agreement.

In Occident, la inceputul secolului XX, erau doua tipuri ale institutiei concilierii: (a) camerele

de conciliere (comisii de conciliere, constituite pe formule paritare); (b) instantele de arbitraj

17


http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/

(constituite dintr-un numar impar de judecatori). Esential e faptul ca erau examinate conflictele de
interese in camerele de conciliere, instantele de arbitraj examinand mai ales conflictele de drepturi.

Potrivit dispozitiilor art. 26 - 27 din CM RM, finalitatea negocierii colective este aceea de a
elabora, incheia, modifica sau completa contractul colectiv de munca sau conventiile colective,
participantii la aceste negocieri avand libertate in alegerea problemelor ce vor exprima obiectul de
reglementare al CCM si al conventiilor colective. incheierea si semnarea, in urma negocierilor, a
CCM, are ca scop inclusiv evitarea unor conflicte si forme de protest, practica socialda dovedind ca
negocierea si dialogul social au fost si sunt decisive in rezolvarea problemelor dintre angajati si
angajatori [202, p.104].

Baza negocierii colective este reprezentata de cumulul stradaniilor partenerilor sociali, pentru
surmontarea crizei si a consolidarii situatiei social-economice, concomitent trebuind sa fie rezolvate
si alte indatoriri, precum: (i) - utilizarea negocierii colective pentru dezvoltarea individualiatii umane,
garantarea drepturilor si garantiilor ei constitutionale; (ii) - sincronizarea intereselor parteneriale in
rezolvarea problemelor privind: ocuparea fortei de muncd; remunerarea muncii; protectia si
securitatea muncii; instruirea profesionala si reciclarea cadrelor s.a.; (iii) — numararea succesiva a
functiilor, drepturilor si obligatiilor partenerilor sociali, conceperea principiilor si procedurilor,
imbunatatirea nivelului culturii negocierilor; (iv) - dezamorsarea conflictelor colective de munca in
baza principiilor raporturilor parteneriale, reducerea tensiunilor sociale.

Sistemul de negociere colectiva genereaza factori de egalizare a sanselor subiectelor economice
in competitia lor pe piata de marfuri si servicii, contribuind astfel la scaderea tensiunii de pe piata
muncii, in baza reglementarii contractuale a problemelor privitoare la: plata muncii; conditiile de
munca si garantiile sociale; alte problematici de la nivel teritorial, ramural, national. Negocierea
colectiva, ca institutie aplicabila la nivel mondial, este 0 consecintd a activitatii Organizatiei
Internationle a Muncii, al carui rol este de asigurare a echilibrului optim dintre munca, capital si
putere, in baza justitiei sociale.

in Republica Moldova, potrivit dispozitiilor CM RM, urmitoarele principii esentiale stau la
baza negocierii colective: (a) - legalitatea; (b) - egalitatea partilor; (C) - paritatea reprezentarii partilor;
(d) - imputernicirile reprezentantilor partilor; (€) - cointeresarea partilor pentru participarea la
raporturile contractuale; respectarea de catre parti a normelor legale in vigoare; (f) - increderea
(h) - prioritatea metodelor si procedurilor de conciliere si efectuarea obligatorie de consultari ale
partilor in probleme tinand de sfera muncii si a politicilor sociale; (i) - renuntarea la actiuni unilaterale
ce incalca contractele si conventiile colective si informarea reciproca a partilor despre schimbarile
de situatie; (j) - adoptarea de decizii si realizarea de actiuni in limitele regulilor si procedurilor
coordonate de parti; (K) - executarea obligatorie a contractelor (conventiilor) colective de munca si a

altor intelegeri; (I) - controlul asupra indeplinirii contractelor (conventiilor) colective; (m) -
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raspunderea partilor pentru incalcirea angajamentelor asumate; (n) - favorizarea de catre stat a
dezvoltarii negocierii colective.

In baza acestui continut normativ, pentru prima data au fost consacrate legislativ principiile
fundamentale ale negocierii colective, aplicabile astfel la toate nivelurile. lar cele mai concludente
dintre ele - fara reducerea rolului celorlalte - sunt: legalitatea; egalitatea partilor; increderea reciproca
raspunderea partilor pentru nerespectarea angajamentelor asumate. La fel de important este si
principiul favorizarii de catre stat a dezvoltarii institutiei negocierii colective, frecvent aplicat in
practicd prin realizarea si dezvoltarea bazei legislative si normative necesare pentru garantarea
functionarii normale la toate nivelurile negocierii colective.

In prezent, existi 0 bazi legislativa bine structuratd pentru regularizarea raporturilor in sfera
negocierii colective in RM: Constitutia Republicii Moldova [51]; Codul Muncii al RM (Titlul 11, art.
15-44) [52]; Legea RM nr.136 ,, Cu privire la Guvern”, din 07.07.2017 [146]; Legea patronatelor
nr.976-XI1V din 11.05.2000 (modificata prin Legea nr.178 din 21.07.2017) [150]; Legea sindicatelor
nr.1129-X1V din 07.07.2000 (modificata prin Legea nr.305 din 22.12.2016) [148]; Legea RM nr.245-
XVI din 21.07.2006 ,,Privind organizarea si functionarea Comisiei nationale pentru consultari si
negocieri colective, a comisiilor pentru consultari si negocieri colective la nivel de ramura si la nivel
teritorial” (modificata prin Legea nr.106/14.06.2018) [144] s.a.

Dar si aceasta baza legislativa impune o continua imbunatatire, indeosebi in ipoteza ivirii unor
situatii de criza in sfera muncii, care insa de multe ori nu este realizata datorita unor motive obiective
sau subiective (de exemplu, legat de dizolvarea repetata a Parlamentului, din anii 2009 si 2010).

Principiile negocierii colective sunt un element esential al statului de drept, democratic, in care
demnitatea omului, drepturile si libertatile lui, libera dezvoltare a personalitatii umane, dreptatea si
pluralismul politic sunt valori supreme, garantate constitutional (art. 1 alin.3 din Constitutia RM):

1) - Principiul legalitatii in relatiile de negociere colectiva genereaza focusarea activitatii
partenerilor sociali spre protectia drepturilor, libertatilor si intereselor salariatilor si ale angajatorilor
in domeniul raporturilor juridice de munca. lar autorii Tudor Negru si Catalina Scortescu [195, p.72],
opineaza ca principiul acesta e bazat pe ideea: (a) - suprematiei legii, prioritar a Constitutiei fata de
actele normative subordonate legii; (b) - conectarii legislatiei nationale din domeniu, la
reglementarile dreptului international al muncii; (c) - realizarii raporturilor dintre partenerii sociali
in baza legislatiei actuale, fara nici cea mai mica abatere de la dispozitiile ei, pentru realizarea optima
a activitatii din sfera muncii salariate; (d) - intarirea intereselor reciproc avantajoase ale partilor.

2) - Principiul egalitatii subiectelor negocierii colective corespunde cu independenta
organizatiilor reprezentative ale salariatilor si angajatorilor, dar si cu stabilirea rolului avut de
autoritatile publice in sfera raporturilor negocierii colective. Proiectarea acestui principiu in realitate

permite partenerilor sociali sa negocieze, sa incheie contracte colective si sa adopte acte juridice
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normative de conlucrare binevoitoare, fara a fi supuse presiunilor unei parti fata de alta [195, p. 72].

3) - Principiul paritatii reprezentarii partilor indica faptul ca organele implicate in negocieri
colective, sunt formate dintr-un numar egal de reprezentanti ai fiecarei parti, incalcarea principiului
echivaland cu recunoasterea nulitatii actelor respectivelor organe. Astfel, in baza dispozitiilor CM
RM, comisiile de negociere colectiva si de conciliere a conflictelor colective de munca, sunt formate
dintr-un numar egal de reprezentanti ai partenerilor sociali, la initiativa oricaruia din ei.

4) - Principiul imputernicirii reprezentantilor partilor are 0 insemnatate speciala in sfera
negocierii colective, deoarece niciun act nu are valoare juridica, daca el a fost adoptat de
reprezentantii care nu sunt autorizati cu prerogativele respective. In opinia autorilor Tudor Negru si
Catalina Scortescu [195, p.73], acest principiu exprima faptul ca reprezentatii partilor implicate in
negocierea colectiva sau in concilierea conflictelor colective, trebuie sa fie imputerniciti in sensul de
a-si asuma obligatii care sa aiba fortd juridica atat pentru ei insusi, cat si pentru persoanele
reprezentate. lar aceste imputerniciri se fixeaza prin dispozitie legald ori prin dispozitie autorizata,
din partea persoanelor ce accepta ca sa fie reprezentate.

5) - Caprincipiu al negocierii colective, interesul partilor pentru participarea la raporturile
contractuale se justifica prin aspectul ca - in cadrul economiei de piata - regularizarea contractuala a
raporturilor sociale de munca creste si devine majoritara in raport cu reglementarea imperativa
(normativ-centralizata). Reglementarea contractuald exprima calea reala prin care partile trec mai
usor peste divergente si isi unesc eforturile pentru colaborare si dobandirea unui beneficiu comun.
lar acest principiu sta la baza dreptului sindicatelor la negocieri colective cu patronii si cu asociatiile
lor, cu autoritatile administratiei publice, dar si la incheierea contractelor si a conventiilor colective.

6) - Principiul prioritatii metodelor si procedurilor de conciliere legitimeaza punerea in
consens a intereselor lucratorilor si ale patronilor, in chestiuni privitoare la reglementarea
contractuald a raporturilor sociale de munca si la punerea in practica a legislatiei muncii.

Mai frecvent, concilierea este aplicata pentru stingerea conflictelor colective de munca. lar in
baza dispozitiilor art. 358 - CM RM, mereu cand intr-0 unitate apar conditiile izbucnirii unui conflict
colectiv de munca, reprezentatii salariatilor au dreptul sa inainteze in scris revendicarile lor, catre
angajator, acestea trebuind sa fie justificate si sa includa mentiuni precise referitoare la dispozitiile
legale in vigoare incélcate. Angajatorul este obligat: sa le primeasca, sa le inregistreze, sa raspunda
in scris reprezentantiilor salariatilor, in 5 zile lucratoare de la data inregistrarii acestor revendicari.

Ca atare, acest principiu impiedica organele administratiei publice sa adopte hotarari obligatorii
pentru partile implicate in conflict, autorii Tudor Negru si Catalina Scortescu apreciind si ca - in
rezolvarea acestora - nu se pot angaja nici instantele de judecata, nefiind conflicte de drepturi, ci
conflicte de interese (de stabilire a unor conditii de munca) [195, p.73].

Prin prisma prevederilor art. 19 din CM RM, realizarea negocierilor colective implica:
a) - negocieri colective privind elaborarea proiectelor de CCM si de conventii colective si
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incheierea lor pe baze bi(tri)partite, prin mijlocirea reprezentantilor partilor parteneriatului social;
b) - participarea la verificarea proiectelor de acte normative si a propunerilor ce vizeaza
reformele social - economice, la perfectionarea legislatiei muncii, la asigurarea concilierii civice, la
solutionarea conflictelor colective de munca;
C) - negocieri in problemele ce tin de reglementarea raporturilor de munca si a raporturilor
legate nemijlocit de acestea.

Plecand de la aceste aspecte normative, conceptul de forme ale negocierii colective defineste
acele cai si moduri de coordonare a activitatii partenerilor sociali, care garanteaza 0 cooperare
concesiva in domeniile creatiei juridice si de intrebuintare a legislatiei muncii, inclusiv pentru
eliminarea neintelegerilor si stingerea conflictelor colective de munca.

Doctrina juridica subliniaza clar faptul ca: ,, Conflictul este o constantd a evolutiei sociale,
indiferent de formele si manifestarile tipice pentru o perioada sau alta” [35, p.15]. Aceasta notiune,
de ,,conflict”, provine din limba latina, de la cuvantul ,, conflictus”’, avand sensul de: neintelegere,
antagonism, discutie violenta, ciocnire de interese, diferend, cearta. Sunt exprimate insa si alte opinii
doctrinare referitoare la originea cuvantului ,,conflict”. Spre exemplu, autorul Monica Gheorghe
sustine ca termenul ,,conflict” isi are originea in verbul latinesc confligo, ere, tradus prin ,,a se
lupta”, ,,a se bate intre ei” [118, p. 9].

Analiza evolutiei relatiilor de munca releva ca economia de piata implica doi parteneri sociali:
pe de o parte - patronatul, si pe de alta parte - salariatii (in lipsa lor neputdndu-se concepe niciun
proces de munca si nicio activitate productiva organizata), a caror relatii frecvent se bazeaza pe
cooperare si bunavointi. Insi exista si situatii cand apar anumite disensiuni intre ei, controverse si
chiar conflicte, desi - din punct de vedere juridic - nu orice controversa sau disensiune ori litigiu
dintre parti, exprima un conflict de munca.

In baza unui adevar simplu generat de realitate, acela ca prelungirea conflictelor colective, mai
ales a grevelor, genereaza in final epuizarea invingatorilor si a invinsilor, dar si pagubirea economiei
nationale, a rezultat exigenta legiferarii conflictelor colective de munca.

Normele internationale ale muncii privitoare la conflictele de munca au caracter general si
reflecta sisteme variate de solutionare a conflictelor de munca, in vigoare in diferite tari, precum: (a)
- in baza Recomandarii OIM nr. 92/1951 ,, Privind concilierea voluntara si arbitrajul” mecanismul
de conciliere voluntara trebuie sa fie gratuit si expeditiv, putand sa ia parte la evitarea si solutionarea
conflictelor de munca. Aceeasi Recomandare aratd cd initiativa declansarii concilierii apartine
oricarei parti sau chiar autoritatii de conciliere voluntara, din oficiu. Cand a fost supus concilierii si
arbitrajului un conflict cu aprobarea tuturor partilor interesate, atunci partile trebuie sd se abtind de
la greve si lock-out pe durata concilierii si arbitrajului. Recomandarea OIM mai subliniaza si ca nicio
dispozitie a sa nu poate fi interpretata ca limitand, in niciun fel, dreptul la greva; (b) - prin Conventia

OIM nr.154/1981 ,, Privind promovarea negocierii colective”, ratificata de RM si de Romania [73],
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precum si prin Recomandarea corespondentd (nr.163/1981), se dispunea luarea masurilor care sa
garanteze cd organismele si procedurile de solutionare a conflictelor de munca sa fie fixate la nivel
national, astfel ca si faciliteze sustinerea negocierii colective. In ipostaza dati, aceste doua
reglementari internationale militeaza pentru stabilirea de moduri care sd garanteze ca partile vor gasi
rezolvari echitabile ale conflictelor lor.

Desi dreptul la greva nu este garantat expres prin Conventia OIM nr. 154/1981. Totusi din
practica aplicarii ei, mai ales din concluziile Comisiei de experti in aplicarea normelor OIM sau ale
Comitetului libertatii sindicale, reiese cert ca dreptul la greva este protejat de dispozitiile Conventiei
- care garanteaza dreptul de a decide al acestor organizatii asupra propriei activitati, precum si de
faptul ca dreptul la greva apare ca fiind un corolar insumat, implicit, al libertétii sindicale, respectiv
al dreptului la negocieri colective [225, p.192]. Totodata, dreptul la greva nu este absolut, ci poate fi
reglementat la nivel national ori poate fi prohibit anumitor categorii de angajati din domenii strategice
ale economiei nationale, greva pur politica putdnd fi interzisa de lege, iar in situatii de criza
economica grava, dreptul la greva putand fi suspendat.

in Recomandarea OIM nr. 163/1981 ,, Privind promovarea negocierii colective” este inclusi o
mentiune extrem de importanta, ce nu se regaseste si in Conventia OIM nr. 154/1981, mentiune
conform careia - pentru promovarea negocierii si a negocierii in cunostinta de cauza - angajatori si
lucratorii, adica amele parti, trebuie sa aiba asigurat acces la informatiile necesare.

Recomandarea OIM nr. 130/1967 ,, Privind examinarea plangerilor” face trimitere la o clasa
speciala de conflicte de munca - la plangerile unuia sau mai multor lucratori contra anumitor masuri
referitoare la raporturile de munca si conditiile lor de angajare. Acelasi instrument mai recomanda
ca Un angajat sau un grup de angajati sd beneficieze de dreptul de a formula astfel de plangeri, fard a
suferi nicio represiune sau prejudiciu. lar toate aceste plangeri trebuie analizate potrivit unei
proceduri apropiate, atunci cand angajatul/angajatorii apreciaza - de buna credinta - ca asemenea
masuri sau imprejurari contrazic: (i) - dispozitiile cuprinse intr-un contract colectiv ori individual de
munca; normele de lucru; (ii)- legile ori regulamentele sau cutumele profesiunii, ramurii de activitate
ori ale tarii. Astfel, Recomandarea distinge intre acest tip de plangeri si cererile colective care
urmaresc schimbarea termenilor si conditiilor de angajare, acestea din urma fiind exclusa din sfera
de includere a Recomandrii. Insa Recomandarea nu limiteaza dreptul unui angajat ca in mod direct
sa instiinteze fie autoritatea de munca competenta, fie instanta specializata in cauze de munca, fie un
alt organism judiciar, asupra unui drept recunoscut de legile si de reglementarile nationale.

Atunci cand conflictele colective au loc in serviciul public, apare o situatie speciala. Astfel,
Conventia OIM nr. 151/1978 ,, Privind relatiile de munca (serviciul public)” stabileste faptul ca
rezolvarea conflictelor referitoare la termenii si conditiile de ocupare trebuie realizata prin negocieri
intre parti ori in baza unor mecanisme independente si impartiale, precum concilierea, medierea si

arbitrajul [99, p.35-36]. Conventia mai indica si faptul ca mecanismul pentru stingerea conflictelor
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trebuie sa fie determinat, astfel incat el sa garanteze obiectivitatea si increderea intre parti. insi, cand
a fost adoptata aceasta Conventie de catre Conferinta Internationald a Muncii, ea nu a reglementat si
problema dreptului la greva in serviciul public.

In UE, existd un vid normativ in materia rezolvirii conflictelor colective de munca, neexistand
niciun instrument juridic general care sa legifereze expres cai si moduri de solutionare a conflictelor
colective de munca, si care sa se refere la dreptul salariatilor la greva si la dreptul la lock-out al
patronilor [118, p.83-84]. Doctrina mentioneaza in acest sens faptul ca [327, p.106] Tratatul privind
UE nu a inclus in competenta comunitara sectoarele: remunerarii lucratorilor; dreptului de asociere;
dreptului la greva si dreptului la lock-out. Ulterior intrarii in vigoare a Tratatului de la Lisabona, tot
nu au intrat in competenta UE aspecte privitoare la: salarizare, dreptul la asociere al salariatilor si al
patronilor, dreptul la greva si dreptul la lock-out [118, p.84], motiv pentru care aceste probleme
trebuie materializate prin acte normative de drept intern, la nivelul fiecarui stat membru.

Domeniul solutionarii conflictelor colective de munca in Republica Moldova este reglementat
la nivelul Capitolului 11 al Titlului XII din CM RM, care proiecteaza in sfera parteneriatului social,
exigentele economiei de piata si constata incidenta principiilor Cartei Sociale Europene Revizuite si
onoreaza conventiile OIM referitoare la libertatea sindicala si apararea dreptului sindical, dar si pe
cele privitoare la utilizarea principiilor de organizare si negociere colectiva.

Articolul 357 din CM RM defineste conflictele colective de munca ca fiind dezacordurile
nesolutionate dintre salariati (reprezentantii lor) si angajatori (reprezentantii lor), referitoare la: (a)
stabilirea si modificarea conditiilor de munca, inclusiv a salariului; (b) purtarea negocierilor
colective, incheierea, modificarea si executarea CCM si conventiilor colective; (c) refuzul
angajatorului de a lua in considerare pozitia reprezentantilor salariatilor in procesul adoptarii, in
cadrul unitatii, a actelor juridice ce contin norme ale dreptului muncii; (d) interesele economice,
sociale, profesionale si culturale ale salariatilor, ivite la diferite niveluri intre partenerii sociali.

Sunt tot conflicte colective de munca si cele dintre conducerea unitatii si salariatii unei
subunitati sau unui compartiment al acesteia, precum si cele dintre conducerea unitatii si salariatii
care exercita aceeasi meserie ori profesie in respectiva unitate.

Exista conflict colectiv de munca doar daca: (a) - se refera la una din problemele prevazute
expres in art. 357 din CM RM, ori la interesele economice, sociale, profesionale si culturale ale
salariatilor. Astfel de interese sunt doar un rezultat al drepturilor de baza ale salariatilor, respectiv
dreptul la: munca, conditii de munci corespunzitoare salariu, odihna, asociere in sindicate, etc. In
general, nu pot forma obiect al unui conflict colectiv de munca, revendicari de facturd generala,
precum: scaderea somajului, a inflatiei; (b) —sunt produse prin desfasurarea relatiilor de munca dintre
unitate si salariatii acesteia sau majoritatea salariatilor ei.

Autorul Tudor Capsa opineaza ca [39, p.18] trebuie facute anumite precizari si concretizari

pentru termenii juridici legati de reprezentativitatea salariatilor si angajatorilor, utilizati in definitia
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legala a conceptiei de conflicte colective de munca. Astfel, pe baza dispozitiilor art. 1 si 20 din CM
RM, reprezentantii salariatilor de la toate nivelurile de parteneriat social sunt organele sindicale
respective. lar cand la nivelul unitatii lipseste un organ sindical (comitet), atunci interesele salariatilor
in cadrul parteneriatului social vor fi aparate de alti reprezentanti, desemnati de salariatii unitatii,
conform prevederilor art. 21 din CM RM.

Legea patronatelor din RM (Legea nr. 976-X1Vdin 11.05.2000), prin art.3, stabileste faptul ca
aceasta calitate, de reprezentanti ai angajatorilor, este atribuita patronatelor ce au fost constituite in
vederea asistarii membrilor acestora in capacitatea lor de patroni, prin asigurarea de consultatii si
servicii, protectia drepturilor si promovarea intereselor membrilor lor in fata autoritatilor publice, a
sindicatelor, precum si a oricaror altor organizatii neguvernamentale nationale si internationale, in
conformitate cu prevederile statutelor proprii si ale legislatiei actuale.

Normele legale in vigoare in Romania, referitoare la jurisdictia muncii, sunt incluse in doua
acte normative ,,cu valoare aproximativ egala” [323, p.24], respectiv: Codul muncii al Romaniei
(CMR) - Legea nr.53/2003 [53], precum si noua Lege a dialogului social, nr.367/2022 (NLRDS) -
modificata deja prin OUG nr.42/23.05.2023 [160], fiecare reprezentand ,,0 lege de drept comun al
muncii” [316, p.11].

CMR include un titlu special (XI11I), denumit , Jurisdictia muncii”, format din trei capitole: I -
., Dispozitii generale” (art. 266 - 268); Il - ,, Competenta materiala si teritoriala” (art. 269); Il -
»Reguli speciale de procedura” (art. 270 - 275). lar noua Lege a dialogului social, nr. 367/2022
(NLRDS), are in structura sa Titlul VII, intitulat ,, Reglementarea modalitatilor de solutionare a

’

conflictelor de munca”, compus din cinci capitole: 1. ,, Dispozitii generale” (art. 120 - 121); 1I.
,, Conflicte colective de munca” (art. 122 - 130); 1. ,, Concilierea conflictelor colective de munca”
(art. 131 - 139); IV. ,, Medierea si arbitrajul” (art. 140 - 145); V. ,,Greva” (art. 146 - 174).
Raportat la aceste doua acte normative, savantul Alexandru Ticlea apreciaza ca avem 0 situatie
nefericita pentru reglementarea legala referitoare la jurisdictia muncii si solutionarea conflictelor de
munca, care este ,, dispersata nejustificat, dar si pentru ca exista norme juridice paralele ori diferite,
incomplete sau chiar contrarii, ceea ce creeaza dificultati de interpretare si aplicare” [323, p.25].
Privitor la evolutia notiunii de conflict colectiv de munca in legislatia romana, fata de vechiul
cadru normativ (in special, Legea nr.168/1999 privind solutionarea conflictelor de munca, abrogata)
[172], care distingea legal intre notiunile de conflicte de interese si conflicte de drepturi, in prezent
noua Lege a dialogului social nr.367/2022 [160] reglementeaza doar notiunea de conflicte colective
de munca, spre deosebire si de vechea lege a dialogului social, nr.62/2011 [161], care reglementa
notiunile de conflicte colective si individuale de munca. lar noul CMR (republicat in Monitorul
Oficial al Romaniei, nr. 345/2011) precizeaza doar ca ,, prin conflicte de munca se intelege conflictele
dintre salariati si angajatori privind interesele cu caracter economic, profesional sau social ori

drepturile rezultate din desfasurarea raporturilor de munca” (art. 231 din noul CMR).
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Intre conflictele de interese si conflictele de drepturi, o diferentd expresa [5, p.317; 270, p.667;
315, p.407] s-a produs pana in anul 2011 atat in CMR (art. 248 alin. 2 si 3), cat si in Legea nr.168/
1999 privind solutionarea conflictelor de munci (art.4 si 5). In acest sens, art. 248 din Codul muncii
roman prevedea: (i) - conflictele de munca ce au ca obiect stabilirea conditiilor de munca cu ocazia
negocierii CCM sunt conflicte referitoare la interesele cu caracter profesional, social sau economic
ale lucratorilor, intitulate conflicte de interese (alin. 2); (ii) - sunt conflicte referitoare la drepturile
salariatilor, denumite conflicte de drepturi, acelea ce au ca obiect exercitarea unor drepturi sau
indeplinirea unor obligatii decurgand din legi ori din alte acte normative, precum si din contractele
colective sau individuale de munca (alin. 3).

Tot astfel, art. 4 din Legea nr.168/1999 (abrogata de Legea nr. 62/2011), stipula: conflictele
privitoare la interesele profesionale, sociale sau economice ale salariatilor, intitulate conflicte de
interese, erau cele al caror obiect era reprezentat de determinarea conditiilor de munca cu ocazia
negocierii CCM. lar in temeiul prevederilor art. 5 din Legea nr. 168/1999 (abrogata), conflictele de
drepturi erau acele conflicte de munca referitoare la drepturile salariatilor, al caror obiect era
reprezentat de valorificarea unor drepturi sau executarea unor obligatii izvorate din legi ori din alte
acte normative, ca si din CCM sau individuale de munca.

Si conflictele de drepturi erau impartite in:conflicte colective de munca si conflicte individuale
de munca, doctrina juridica subliniind faptul ca numai conflictele de drepturi pot fi atat individuale,
cat si colective, iar conflictele de interese pot fi doar conflicte colective.

Conflictele colective de munca implica mai multi salariati, adica o colectivitate ce revendica
(pretinde) aceleasi drepturi sau interese, iar cele individuale implica cate un singur angajat, ce
pretinde un drept propriu, individual (ori sustinerea unui interes), de la angajatorul sau [315, p.408].

Laart. 172 alin. (3) din CMR precedent, litigiile de munca erau definite ca fiind acelea izbucnite
intre persoanele incadrate in munca si unitati, referitoare la incheierea, executarea si incetarea
contractului de munca, fiind astfel avute in vedere conflictele de drepturi (sau individuale), asa cum
erau definite de Legea nr. 168/1999.

Doctrina romana subliniaza ca notiunea de , litigiu de munca” era uzitata de legiuitor in cadrul
art. 92 din Legea nr. 188/1999, privind Statutul functionarilor publici (abrogata prin OUG nr. 57/
2019, privind Codul Administrativ), si semnala cauzele in care ,,una din parti are calitatea de
functionar public”, in acest tip de litigii incluzandu-se si cele referitoare la modificarea relatiilor de
serviciu ale functionarilor publici [78, p.113]. Practica judiciara mai evidentiaza ca sunt litigii - insa
doar de competenta instantelor de contencios administrativ - si cele referitoare la: raspunderea
materiala a militarilor; destituirea din politie; neacordarea tichetelor de masa.

Apoi, din 2011, prin adoptarea VLRDS (Legea nr. 62/2011, a dialogului social), majoritatea
prevederilor ce delimitau si realizau codificarea conflictelor de munca - din Legea nr. 168/1999 si
din CMR - au fost transformate ori abrogate. Astfel, potrivit prevederilor art.1 din VLRDS, conflictul
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de munca se definea a fi acela dintre angajati si angajatori referitor la interesele cu caracter economic,
profesional ori social sau drepturile rezultate din derularea relatiilor de munca ori de serviciu.

Referitor la codificarea conflictelor de munca, in baza aceleiasi VLRDS, conflictele de munca
au fost impartite in colective si individuale, fiindu-ne permis sa subliniem ca: (i) - conflict colectiv
de munca este cel declansat intre salariati si angajatori si care are ca obiect inceperea, desfasurarea
ori incheierea negocierilor referitoare la CCM sau acordurile colective; (ii) - conflict individual de
muncd este cel al carui obiect e reprezentat de exercitarea unor drepturi sau indeplinirea unor obligatii
ce izvorasc din contractele individuale, CCM sau din acordurile colective si relatiile de serviciu ale
functionarilor publici, dar si din legi ori din alte acte normative.

in categoria conflictelor individuale de munca, VLRDS le includea pe cele referitoare la: (1) -
plata unor despagubiri acoperitoare a prejudiciilor generate de parti prin neindeplinirea sau
indeplinirea defectuoasa a obligatiilor prevazute din contractul individual de munca sau din raportul
de serviciu; (2) - constatarea nulitatii totale a contractelor individuale de munca ori doar a unor clauze
ale acestora; (3) - constatarea incetarii raporturilor de serviciu sau doar a unor clauze ale acestora.

Apoi, la 25 decembrie.2022, VLRDS a fost inlocuita de NLRDS, respectiv de Legea nr. 367/
2022 privind dialogul social, care preia aproximativ aceeasi definitie a conflictului de munca, din
VLRDS, ca fiind ,,conflictul dintre angajati/lucratori si angajatori privind interesele cu caracter
economic, profesional, social ori alte drepturi rezultate din desfasurarea raporturilor de munca sau
de serviciu” (art.1, pct.24), introducand in paralel notiunile de ,,angajari/lucratori” si ,,raporturile de
munca sau de serviciu”.

Desi NLRDS mentine si clasificarea conflictelor de munca in colective si individuale (art.1,
pct. 24, teza finala), totusi aceasta defineste doar conflictele colective de munca (art.1, pct.25), ca
fiind acelea ce intervin intre angajati/lucratori, reprezentati de organizatii sindicale sau de
reprezentantii alesi, si angajatori/organizatii patronale, care are ca obiect: () inceperea,
desfasurarea sau incheierea negocierilor privind contractele ori acordurile colective de munca;
(b) neacordarea, in mod colectiv, a unor drepturi individuale prevazute de contractele colective de
munca aplicabile, in conditiile in care a fost inceput un litigiu in acest sens in instanta §i nu s-a
finalizat in termen de maximum 45 de zile, calculat de la data primului termen de judecata, pentru:
() - minim 10 angajati/lucratori, daca angajatorul are incadrati minim 21 salariati si maxim 99
salariati; (i) - minim 10 % din angajati/lucratori, daca angajatorul are incadrati minim 100
Salariati, dar maxim 299 salariati; (iii) - minim 30 de angajati/lucrdtori, daca angajatorul are
incadrati minim 300 salariatii.

Nici Noul CMR (republicat in Monitorul Oficial, nr. 345/18.05.2011), nu mai face distinctia
legala intre conflictele de drepturi si de interese. La art. 231 acesta se limiteaza la a stipula ca ,, prin
conflicte de munca se intelege conflictele dintre salariati si angajatori privind interesele cu caracter

economic, profesional sau social ori drepturile rezultate din desfasurarea raporturilor de munca”.
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Actuala legislatie nu mai realizeaza aceasta distinctic expresa, dar constatam ca Se poate
mentine in continuare diferenta doctrinara intre conflicte de interese si cele de drepturi.

Privitor la conflictele de interese, acestora le sunt aplicabile dispozitiile art.122, alin.2 din
NLRDS, potrivit carora Se pot declansa conflicte colective de munca doar pentru apararea intereselor
colective cu caracter economic, profesional sau social, asa cum se garanteaza prin dispozitiile art.
122, alin.1 din NLRDS. In concluzie, institutia ,, conflicte de interese” din legea veche a fost inlocuita

de notiunea de ,, conflicte colective de munca”.

1.2. Analiza institutiei conflictelor colective de munca prin prisma doctrinei, legislatiei si

practicii judiciare a Republicii Moldova si a Romaniei

Evolutiv, pentru prima data in Republica Moldova domeniul solutionarii conflictelor colective
de munca a inceput a fi codificat prin adoptarea Legii RM ,, Pentru solutionarea conflictelor colective
de munca” (nr. 1298-X11/1993, abrogati) [152]. in baza acestei legi erau definite a fi conflicte
colective de munca, orice conflicte referitoare la interesele profesionale cu caracter economic si
social ale salariatilor, organizati sau neorganizati in sindicate, izvorate din desfasurarea relatiilor de
munca dintre angajator (intreprindere, institutie, organizatie) - pe de 0 parte, si salariatii angajatorului
sau majoritatea salariatilor sai - pe de alta parte. Sfera conflictelor colective de munca includea si pe
cele dintre conducerea unitatii si salariatii unei subunitati ori ai unui compartiment al acesteia, ca si
cele dintre conducerea unitatii si salariatii care - in acea unitate - practicau aceeasi meserie/ profesie.

in baza prevederilor art.3 din Legea nr.1298-X11/1993, nu puteau reprezenta conflicte colective
de munca: (a) - litigiile declansate intre salariati si unitate si a caror rezolvare e prevazuta in alte
dispozitii legale decat cele ale Legii pentru solutionarea conflictelor colective de munca; (b) -
revendicarile salariatilor a caror rezolvare presupunea adoptarea unei legi noi.

Legea nr. 1298-X11/1993 mai dispunea si ca unitatea (patronul) si salariatii ei detineau calitatea
de parti ale conflictului colectiv de munca. In acest sens, dispozitiile art. 4, alin. (1) stipulau ca
salariatii erau reprezentati de sindicate in cadrul conflictelor colective de munca si numai cand
unitatea nu avea organizatie sindicala primara ori cand nu toti angajatii erau membri de sindicat,
salariatii 1si puteau alege reprezentantii lor, pentru solutionarea respectivului conflict colectiv de
munca. Aceeasi lege, nr.1298-X11/1993, la art. 3 mai prevedea si faptul ca nu constituiau conflicte
colective de munca: (a) - litigiile izbucnite intre salariati si unitate, a caror rezolvare era supusa altor
reglementari legale decét cele prevazute in aceasta lege; (b) - revendicarile salariatilor pentru a caror
rezolvare era necesara adoptarea unei legi.

Legea RM ,,Pentru solutionarea conflictelor colective de munca” a consacrat numai straduinta
de conciliere a conflictelor colective de munca, dar nu si insasi solutionarea lor in mod obligatoriu.
Aceasta lege stipula si o succesiune obligatorie pentru solutionarea conflictului colectiv de munca,

motiv pentru care, atunci cand se ajungea direct la Incetarea colectiva si voluntard a lucrului, cu
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nerespectarea obligatiei de parcurgere a tuturor procedurilor de conciliere, respectiva greva ajungea
sa fie declarata nelegitima. Mai era prevazut legal si faptul ca in faza concilierii directe nu era inca
declansat conflictul colectiv de munca, care era considerat declansat doar cand conducerea unitatii
nu a raspuns la toate revendicarile inaintate ori, chiar daca s-a raspuns, consensul nu realizat.

Potrivit art. 6, alin. (1) din aceeasi lege nr. 1298-X11/1993, atunci cand intr-o unitate apareau
conditiile declansarii unui conflict colectiv de munca, despre aceasta situatie trebuia sa fie anuntata
conducerea unitatii, fie de organizatia sindicala primara sau - cand aceasta nu era constituita - fie de
reprezentantii alesi ai salariatilor. lar prevederile articolului 7 al Legii nr. 1298-X11/1993, obliga
conducerea unitatii sa raspunda in scris fie organului sindical, fie - in lipsa acestuia - reprezentantilor
salariatilor, in 48 de ore de la inregistrarea sesizarii, pentru fiecare dintre revendicarile formulate
trebuind sa se indice un punct de vedere.

In baza Legii nr.1298-X11/1993, concilierea aparea ca fiind un mecanism folosit de parti pentru
solutionarea amiabild a conflictului colectiv de munca. De aceea, atunci cand nu se obtineau rezultate
in etapa concilierii directe, iar conflictul colectiv de munca era declansat, atunci organizatia sindicala
ori - dupa caz - reprezentantii salariatilor sesizau organele teritoriale ale MSMPS, pentru continuarea
concilierii. Numai ca MSMPS nu avea competenta legala sa hotarasca stingerea conflictului colectiv
de munca, ci doar sa Indrume partenerii sociali In aplicarea corecta a normelor legale.

Doctrina juridicd subliniaza insa cd In acea epocd - in contrast cu Republica Moldova, unde
MSMPS i se recunostea doar pozitia pasiva la conciliere - in mai multe tari ale Europei Centrale
(Republica Ceha, Slovacia, Polonia), in sfera concilierii, autoritatile publice de specialitate
indeplineau multiple atributii [247, p.64]. Spre exemplu, normele legale ale Cehiei si Slovaciei
precizau ca - atunci cand partile litigante nu-si puteau alege un mediator - intervenea Ministerul
Muncii, Problemelor Sociale si Familiei (in cazul Cehiei - Ministerul Muncii si Asigurarilor Sociale),
si desemna un mediator [339, p.66-69].

In baza dispozitiilor art. 9 alin. 2 din Legea nr. 1298-X11/1993, putea avea loc continuarea
concilierii doar in cadrul comisiei de conciliere, ce se constituia in termen de 3 zile, la initiativa
oricdreia dintre parti, incluzand in ea un numar egal de reprezentanti ai salariatilor si ai conducerii
unitatii. Insa cum Legea nr. 1298-X11/1993 nu continea si dispozitii amanuntite referitoare la
procedura rezolvarii conflictului colectiv de munca in cadrul comisiei de conciliere, partilor
conflictului colectiv de munca li se recomanda elaborarea si aprobarea Regulamentului referitor la
comisia de conciliere si la ordinea de examinare a conflictului colectiv de munca.

In cadrul unui proces-verbal, semnat de citre presedintele comisiei de conciliere, se inserau
toate declaratiile si pretentiile partilor si efectiv rezultatul dezbaterilor. lar potrivit dispozitiilor art.
10, alin. (2) din Legea RM ,, Pentru solutionarea conflictelor colective de munca”, adoptarea hotaririi
comisiei de conciliere se realiza prin negocieri, prin acordul partilor, ea perfectandu-se sub forma

unui proces-verbal si avea putere de lege intre parti, motiv pentru care era executorie.
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Daca, prin conciliere, partile nu realizau niciun acord, atunci presedintele comisiei formula
recomandari intemeiate, privitoare la rezolvarea litigiului, pe care le propunea partilor. Asadar, legea
nu obliga pe parti - referitor la rezultatul procesului de conciliere, decat daca ele ajungeau la un acord
voluntar privitor la rezultate. Daca legea ar fi prevazut 0 ipoteza contrara, atunci ar fi fost subminata
eficienta cu care organizatia sindicala reprezenta interesele angajatilor.

Aceeasi Lege a RM, ,, Pentru solutionarea conflictelor colective de munca”, includea si
multiple dispozitii privitoare la modalitatea de declansare si desfasurare a grevei. Astfel, in baza
dispozitiilor art. 28 din Legea nr. 1298-X11/1993, nu era admisa greva: (1) - cand desfasurarea el
punea in pericol real viata si sanatatea oamenilor; (2) - in organele puterii de stat si ale administratiei
de stat; (3) - in organele menite sa asigure ordinea de drept si securitatea statului; (4) - in unitatile
din transportul feroviar si public urban, din aviatia civild, telecomunicatii, energetica, in subunitatile
care fabrica nemijlocit productie destinata apararii; (5) - in unitatile industriale cu regim continuu, a
caror oprire ar putea genera grave urmari.

Prevederile art. 14, alin. 2 din Legea nr. 1298-X11/1993, interziceau greva politica in RM.

Greva nu se putea declansa decat daca - anterior: (i) - au fost epuizate toate metodele de stingere
a conflictului colectiv de munca in baza procedurilor legale de conciliere; (ii) - si doar daca despre
momentul declansarii a fost anuntata si conducerea unitatii - de catre organizatori - cu 48 de ore
inainte, in consens cu prevederile art. 12 din Legea RM nr. 1298-X11/1993. Astfel, inaintea izbucnirii
grevei, partile litigante trebuiau sa parcurga etapa concilierii directe si etapa de examinare a
conflictelor colective de munca de catre comisiile de conciliere.

La nivel de sindicate, hotararea de declarare a grevei se lua cu aprobarea a minim jumatate din
numarul membrilor, iar pentru salariatii neorganizati in sindicate, hotararea de declarare a grevei era
luata prin vot secret, cu aprobarea a minim jumatate din numarul lor. Cand greva urma a fi declarata
la nivelul unei subunitati, al unui compartiment ori de catre salariatii care exercitd 0 anumita profesie
(meserie) intr-0 unitate, atunci cvorumul necesar pentru declararea grevei se calcula raportat la
numarul salariatilor sindicalisti si, respectiv, nesindicalisti existent in subunitatea, compartimentul
ori in cadrul meseriei (profesiei), la nivelul carora ar urma sa fie declangata respectiva greva.
Dispozitiile art. 11 alin. 2 ale Legea nr. 1298-X11/1993, subliniau faptul ca declararea grevei impunea
atat notificarea duratei ei, cat si a oricarei modificari ulterioare, sens in care doctrina juridica
mentioneaza ca hotararea de schimbare a duratei grevei trebuia comunicata conducerii unitatii tot cu
minim 48 de ore inainte de punerea ei in practica [247, p.68].

Grevele insa nu puteau fi declansate pentru a obtine schimbari fie ale clauzelor CCM, fie a
unui acord intocmit anterior ori fie a unei hotarari definitive a comisiei de arbitraj, pronuntate in
concordanta cu legea, prin care s-a rezolvat un conflict colectiv de munca, pe tot timpul de utilizare
a acestora, asa cum se retine si din continutul art. 15 din Legea nr. 1298- X11/1993. lar potrivit
dispozitiilor art. 20, alin. 1 din aceasta lege, conducerea unitatii putea solicita, la Curtea Suprema de
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Justitie, suspendarea (pentru maxim 90 de zile) declansarii ori prelungirii grevei, daca greva aducea
atingeri intereselor majore ale economiei nationale ori pe motive ordin umanitar.

Articolul 16, alin. 1 din Legea RM nr. 1298-X11/1993, stipula libera participarea la greva,
nimeni neputand fi obligat sa participe ori sa refuze sa participe la greva. Adica orice salariat avea
dreptul legal fie sa participe la greva in mod liber, fie sa se retraga cand dorea din cadrul
participantilor grevisti, fie sa refuze aderarea la un conflict de munca, atunci cand era solicitat.
Organizarea grevei sau participarea la ea, fara incalcarea prevederilor legale, nu echivala cu
incélcarea obligatiilor de serviciu ale angajatilor si, in consecintd, nu se putea repercuta negativ
asupra grevistilor ori organizatorilor grevei (art. 19, alin. 1 din Legea nr. 1298-X11/1993). Aceasta
solutie devenea inaplicabila atunci cand greva ajungea sa fie suspendata in baza art. 20 din lege ori
ajungea sa fie declarata ilegala (art. 23, alin. 2 lit. b din Legea nr. 1298-X11/1993).

Art. 16 alin. 2 din Legea nr.1298-X11/1993 stipula ca salariatii care nu participau la greva,
puteau sa isi continuie activitatea, daca aceasta era posibila. Conducerea unitatii si reprezentantii
celor care - nefiind in greva - intentionau sa lucreze, impreuna urmau sa stabileasca eventualitatea de
continuare a activitatii, precum si modurile efective de desfasurare a muncii.

Pe durata grevei, angajatii isi pastrau toate drepturile contractuale, mai putin dreptul la salariu
si la sporuri salariale. Astfel, angajatii se bucurau de drepturile legale de asigurari sociale si
beneficiau si de vechime in munca pe perioada participarii la greva (art. 19, alin. 3 din Legea nr.
1298-X11/1993). insi beneficiul acestor drepturi nu mai era acordat angajatilor dupa data cand
instanta a constatat ca declansarea grevei este una ilegala.

Greva ar fi incetat atunci cand, odata declarata, jumatate dintre sindicalisti ori dintre salariatii
care au votat pentru declararea ei, hotdrau sa renunte la greva (art.13 - Legea nr. 1298- XI11/ 1993).
Daca organizatorii grevei refuzau continuarea negocierilor cu conducerea unitatii, acest fapt genera
raspunderea lor patrimoniala pentru pagubele generate unitatii.

Legea nr. 1298-X11/1993 (art.17) mai stabilea si ca, pe durata grevei, impreuna cu conducerea
unitatii, organizatorii erau obligati sa protejeze bunurile unitatii si sa asigure functionarea continua a
utilajelor si instalatiilor, a caror intrerupere ar genera un pericol asupra vietii ori sanatatii oamenilor
sau ar produce pagube insurmontabile. Cand aprecia ca declararea sau continuarea grevei s-a produs
in mod ilegal, conducatorul unitatii avea dreptul legal (art. 22 din Legea nr.1298-XI11/1993) sa
inainteze tribunalului - in raza caruia 1si avea sediul unitatea - o cerere pentru constatarea
neindeplinirii conditiilor legale pentru declansarea grevei. Pentru solutionarea acestei cereri,
tribunalul fixa un termen ce nu putea depasi 3 zile de la data sesizarii, judecarea cauzei realizandu-
se cu citarea partilor, potrivit Codului de procedura civila, daca nu se prevedea altfel prin Legea
nr.1298-X11/1993. lar sub aspectul neindeplinirii conditiilor legale, sarcina probei revenea conducerii
unitatii, ca si reclamanta. Tribunalul examina respectiva cerere si de urgenta pronunta 0 hotarare,

prin care, dupa caz, fie: (I) - respingea cererea unitatii; (Il) - admitea cererea unitatii si dispunea
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incetarea grevei ca fiind ilegala (art. 23, alin. 2 din Legea nr. 1298-X11/1993).

Daca dispunea oprirea grevei ca ilegala, tribunalul decidea si asupra obligarii vinovatilor la
plata despagubirilor solicitate de unitate pentru pagubele suferite. Contra hotararii tribunalului se
putea inainta recurs la Curtea de Apel, in termen de 3 zile de la data pronuntarii.

Atunci cand greva s-a desfasurat vreme de 15 zile fara ca partile litigante sa fi ajuns la o
intelegere, iar continuarea grevei era de natura sa lezeze interesele economiei nationale ori interese
umanitare, MSMPS era imputernicit sa ceara ca solutionarea conflictului colectiv de munca sa se
realizeze de catre 0 comisie de arbitraj (art. 24, alin. 1 din Legea nr. 1298-X11/1993). Apelarea la
aceasti comisie se putea face numai in ipoteza unei greve legale. In sens contrar, cand greva era
declansata ori continuata ilegal, rezolvarea conflictului era de competenta justitiei.

Comisia de arbitraj era constituita din 3 arbitri, iar lista persoanelor ce puteau fi desemnate ca
arbitri se definitiva (actualiza) anual de catre MSMPS, dintre specialisti in domeniul economic,
tehnic, juridic si alte profesii, cu consultarea sindicatelor si uniunii antreprenorilor. in cadrul
Comisiei arbitrii erau desemati astfel: (1) — unul de catre conducerea unitatii; (2) — unul de catre
sindicat ori, dupa caz, de catre reprezentantii salariatilor; (3) — unul de catre MSMPS.

Membrii comisiei de arbitraj beneficiau de un onorariu pentru activitatea lor in rezolvarea unui
conflict colectiv de munca, suportat in mod egal de ambele parti litigante. lar daca nu exista un
consens al partilor, asupra marimii onorariului, atunci aceasta era fixata de catre MSMPS, in baza
propunerilor partilor. Comisia convoca partile in termen de 3 zile si, impreuna cu ele, examina
conflictul colectiv de munca in baza normelor legale si a contractelor colective de munca aplicabile
(art.26, alin.1 din Legea nr. 1298-XI1/1993), pronuntindu-se in 24 de ore de la finalizarea
dezbaterilor, printr-o hotarare definitiva, care genera disparitia conflictului colectiv de munca.

Referitor la istoricul legiferarii conflictelor colective de munca din Romdnia, primele legiferari
apar la inceputul secolului XX, cand lucratorii trec la organizarea luptei pentru recunoasterea si
protejarea drepturilor lor profesionale (pe de o parte), iar conflictele colective de munca devin o
componenta a vietii sociale (pe de alta parte), generandu-se trebuinta codificarii lor. Prima legiferare
privitoare la conflictele de munca a fost in anul 1902, prin adoptarea Legii pentru organizarea
meseriilor, creditului si asigurarilor sociale. Legea din 1902 prevedea constituirea comisiilor de
arbitrii, implicate in impacarea si rezolvarea problemelor dintre angajatori si salariati. Si doar daca
acest lucru era imposibil sau nu se obtinea un rezultat pozitiv, putea interveni in solutionarea
problemelor judecatoria de ocol.

Apoi, in anul 1909, a aparut ,, Legea Orleanu” (initiata de Mihai Orleanu, pe atunci ministru
al industriei), denumita ,,in contra sindicatelor, asociatiunilor profesionale ale functionarilor
statului, judetului, comunelor si stabilimentelor publice” [35, p.16]. ,, Legea Orleanu’ interzicea
,,asocierea si greva tuturor muncitorilor si functionarilor, salariati ai statului, judetelor, comunelor

si tuturor stabilimentelor publice cu caracter industrial, economic sau comercial” [296, p.770].
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In anii urmatori, Romania avea s inregistreze un parcurs favorabil privitor la legiferarea
raporturilor de munca. Astfel, in anul 1919 si in calitate de membru fondator, Roméania avea sa
participe la fondarea OIM si sa adopte aspiratiile internationale privitoare la reglementarea relatiilor
colective si individuale de munca. Dar - precum este si opinia doctrinarului Alexandru Ticlea [296,
p.770] - pentru Romania abia ,, Legea pentru reglementarea conflictelor colective de munca” din
1920, denumita si ,,Legea Trancu- lasi” (dupa numele initiatorului ei) a fost primul act normativ
modern in domeniul solutionarii conflictelor colective de munca. Aceasta lege reglementa
declansarea conflictelor de munca, derularea si incetarea colectiva a lucrului, caile de solutionare a
acestora, libertatea muncii, procedura impacarii, arbitrajul, sanctiuni, dispozitii procedurale.

,, Legea Trancu - lasi”: (i) - avea insa un domeniu de aplicabilitate limitat, guvernand doar
stabilimentele industriale si comerciale, de orice natura, care foloseau in mod obisnuit un numar de
minim 10 angajati; totodata, limitate erau si cauzele incetarii colective a lucrului, precum si (prin
insumare) obiectul conflictelor colective de munca; (ii) - stabilea si 0 procedura de conciliere - cu
caracter obligatoriu, dar si 0 procedura de arbitraj - cu caracter facultativ; in acest sens, impacarea
(concilierea) - in litigiile susceptibile sa produca o incetare colectiva a lucrului - rezida in discutiile
ce se desfasurau intre delegatiile muncitorilor (2 - 5 persoane) si patronul intreprinderii ori delegatul
sau, in prezenta unui delegat al Ministerului Muncii; (iii) - definea incetarea colectiva a lucrului ca
fiind incetarea lucrului a minim o treime din numarul total al salariatilor al stabilimentului industrial
sau comercial, ori din numarul salariatilor ocupati in una sau mai multe sectiuni din acel stabiliment;
(iv) - stabilea ca daca partile litigante realizau un acord, ca rezultat al discutiilor purtate, acesta era
considerat a fi 0 conventie colectiva de munca, cu dispozitii obligatorii pentru parti, iar daca litigantii
nu ajungeau la nicio intelegere, solutionarea conflictului colectiv de munca putea fi inaintata la o
comisie de arbitraj, compusa din cinci membri titulari si doi supleanti, desemnati de catre salariati si
de patron, comisia fiind indrumatd de un presedinte - obligatoriu un judecator; (V) - continea si
reglementarea notiunii de ,,sabotaj”, ,, delict de sabotaj” fiind socotit orice aspect de deteriorare,
distrugere, sustragere, fabricare defectuoasa prin erori voite, falsificarea, manevrari sau manipulari
frauduloase ale masinilor, instrumentelor de lucru, materialelor, marfurilor sau produselor, in total
sau in parte, atunci cand faptuitorul era angajat cu un contract de munca la persoana careia ii
apartineau acele obiecte; se pedepseau cu inchisoare toate acele fapte, 0 circumstanta agravanta fiind
reprezentata de savarsirea sabotajului in timpul si cu prilejul unei incetari colective a lucrului care
era interzisa prin lege [336, p.189].

Legea asupra conflictelor de munca, care a fost adoptata in anul 1929, includea anumite
dispozitii referitoare la solutionarea conflictelor de munca. Astfel, participarea la o greva desfasurata
legal, nu reprezenta un temei legal de concediere a angajatului, iar - mai apoi - Legea nr. 13/1933
pentru infiintarea si organizarea jurisdictiei muncii, a atribuit in competenta judecatoriilor de munca

solutionarea conflictelor de munca, cu exceptia cazurilor cand partile au ales calea arbitrajului
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facultativ, iar completul de arbitraj s-a constituit.

Prin Decretul-lege din 24 iulie 1940 privind regimul muncii in imprejurari exceptionale, nu
numai ca a fost interzisa greva, dar au si fost introduse reglementiri referitoare la conciliere. In acest
sens, orice provocare de incetare colectiva a muncii se pedepsea dublu sanctiunilor prevazute de lege.
Si - desi declansarea conflictelor colective de munca nu era interzisa - atunci cand solutionarea
acestora nu se putea realiza prin impacare, obligatoriu ele trebuiau solutionate prin arbitraj, partile
avand interdictia de a inceta colectiv lucru.

Prin Decretul - lege nr. 2741/2 octombrie 1941 asupra regimului muncii in timp de razboi in
situatia intreprinderilor militarizate, a fost interzisa oprirea individuala ori colectiva a lucrului, fara
acordul prealabil al comandantului militar al intreprinderii militarizate, a indrumatorului militar sau
directorului stabilimentului militar al armatei, iar in cazul celorlalte intreprinderi, fara aprobarea
prealabila a inspectorului de munca, data cu avizul conducerii intreprinderii, Cu exceptia cazurilor de
forta majora. Totodata, acest Decret - lege a abrogat toate dispozitiile contrarii din ,,Legea Trancu -
lasi” din 1920 si din Decretul - lege din 24 iulie 1940.

in opinia autorului lon Traian Stefanescu, dupa anul 1938, tipicitatea epocilor istorice a generat
fie 0 perspectiva ingraditoare referitoare la conflictele colective de munca, fie chiar neacceptarea lor
[262, p. 121]. In locul sintagmei ,.conflict colectiv de munca”, doctrina romana interbelica uzita
notiunea de ,,coalitie”, ce exprima actiunea concreta a unui anumit numar de lucratori/patroni, pentru
apararea drepturilor sau intereselor lor comune [12, p.132; 126, p.335].

Intre anii 1946 - 1990, unica lege referitoare la solutionarea conflictelor colective de munci, a
fost Legea nr. 711/1946 pentru reorganizarea jurisdictiei muncii [296, p.771], care includea in mod
distinct dispozitii referitoare la solutionarea conflictelor de munca - indiferent ca e vorba de conflicte
colective de munca sau de litigii de munca (conflicte individuale de munca). Legea nr. 711/1946
definea conflictul de munca ca fiind ,, diferendul care priveste in mod colectiv conditiunile de munca
dintr-o intreprindere, dintr-un grup de intreprinderi sau din sectiuni ori ramuri ale acestora si numai
daca sunt interesati cel putin 10 salariati” [5, pp.310 - 311].

Tot Legea nr.711/1946 pentru reorganizarea jurisdictiei muncii, confirma si aptitudinea
legiuitorului de a face diferentierea intre conflictele legate de drepturile legale ale angajatilor ori
intemeiate pe CCM, si conflictele izvorate din negocierea conditiilor de munca. Solutionarea litigiilor
de munca era realizata de comisiile sindicale de cercetare si arbitraj, de tribunale si de curtile de apel.
lar conflictele colective de munca - atunci cand partile nu se impacau in urma concilierii supervizate
de inspectorul de munca - erau supuse obligatoriu procedurii in fata comisiei de arbitraj colectiv,
existenta pe langa fiecare tribunal de judet.

in opinia doctrinarilor Constantin Tufan si Viorel Florescu - dincolo de faptul ci in Romania
au fost reglementate foarte timpuriu conflictele colective de munca (ex: Legea “Orleanu” din 1909),

din momentul adoptarii primului Cod roméan al muncii (in anul 1950) au fost abrogate actele
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normative privitoare la conflictele colective de munca (adica Legea asupra contractelor de munca
din 1929 si Legea nr.711/1946). Astfel ,,se poate vorbi, pe drept cuvdnt, ca in perioada cuprinsa
intre anii 1950-1990, in materia solutionarii conflictelor colective de munca, a existat un vid
legislativ deplin, explicabil prin faptul ca grevele nu erau permise” [285, p.1].

In acest fel, Codul muncii din 1950, Codul muncii din 1972, si orice alt act normativ posterior
adoptat pana in anul 1990, nu au mai inclus nicio dispozitie referitoare la conflictele colective de
munca, prevederile legislatiei muncii din perioada 1950 - 1990 incluzand referinte doar privitoare la
solutionarea litigiilor individuale de munca sau la CCM [296, p.772]. Legislatia romaneasca
comunista @ muncii a conchis astfel ca nu ar fi de conceput un conflict colectiv de munca, prin
raportarea pozitiei declarate avuta de salariati fata de mijloacele de productie existente in
supravegherea celui care incadra in munca. Dar, chiar si asa, legal recunoscute ori nu, intre anii 1945
- 1989 in Romania s-au declansat conflicte colective de munca, frecvent apelandu-se la mijloace
represive pentru a le inabusi [262, p.121].

Dupa anul 1990 s-a declansat liberalizarea economiei, precum si modificari esentiale in viata
sociala a Romaniei, care au produs profunde modificari si in sfera relatiilor juridice de munca, astfel
aparand nevoia legiferarii conflictelor colective de munca. In acest sens, initial a fost adoptati Legea
nr. 15/1991 privind solutionarea conflictelor colective de munca. lar in temeiul art. 2, alin. 1 din
aceasta lege, erau considerate ,, conflicte colective de muncd, orice conflicte cu privire la interesele
profesionale cu caracter economic si social ale salariatilor, organizati sau neorganizati in sindicate,
rezultate din executarea relatiilor de munca dintre unitate, pe de o parte, si salariatii acesteia sau
majoritatea salariatilor ei, pe de alta parte” [171]. Tot prin Legea nr.15/1991 au mai fost
reglementate si: situatiile ce nu puteau constitui conflicte colective de munca; reprezentarea partilor;
concilierea acestor conflicte; declararea, desfasurarea si incetarea grevei; raspunderea juridica pentru
incdlcarea dispozitiilor sale. Legea nr.15/1991 prevedea si faptul ca modul de conciliere a conflictelor
de interese se efectua in doua etape: concilierea directa si cea organizatd de Ministerul Muncii si
Protectiei Sociale, prin organele sale teritoriale. Trecerea directd la oprirea colectiva a lucrului
(greva), cu incdlcarea procedurii prealabile a concilierii, era ilegala [336, p.192], deoarece greva
putea fi declansata ca 0 ultima etapa a conflictului colectiv de munca, numai dupa parcurgerea
ambelor etape ale concilierii obligatorie. In aceasta lege erau prevazute doua tipuri de greve: greva
propriu-zisa si greva de avertisment, si, chiar daca greva era permisa, aceasta lege stabilea in concret
imprejurarile ce permiteau declansarea grevei, fiind enumerate clar categoriile de persoane pentru
care greva era interzisd. Suplimentar, potrivit aceleiasi legi, pe timpul desfasurarii grevei,
organizatorii acesteia si grevistii trebuiau sa indeplineasca anumite obligatii instituite pentru
protejarea atat a interesului general, cat si a drepturilor si intereselor celorlalti angajati.

Pana in luna mai 2011, conflictele de munca au fost sub imperiul Legii nr. 168/1999 [172],
precum si ale Legii nr. 53/2003 - CMR (Titlul 1X - ,,Conflictele de munca”, art. 248 - 253 si Titlul
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XII -, Jurisdictia muncii”, art. 281 - 291). Apoi, locul acestor prevederi a fost luat de cele din noul
CMR 2011 si din VLRDS (Legea nr. 62/2011 a dialogului social), aceasta din urma avand sa fie
inlocuita la 25.12.2022 cu NLRDS (noua Lege nr.367/2022, a dialogului social), care la randul sau
a suferit modificari prin OUG nr. 42/24.05.2023 (pentru modificarea si completarea Legii
nr.367/2022).

Raportandu-ne la opiniile doctrinare despre institutia juridica a conflictelor colective de
munca, reliefam in primul rand ca - in doctrina din Republica Moldova - aceasta institutie a fost putin
investigata, fiind de evidentiat numai analizele autorilor Nicolai Romandas, Eduard Boisteanu, Tudor
Negru si Catdlina Scortescu, care - fiecare in manualele lor - au destinat cate un capitol special
analizei aspectelor referitoare la conflictele colective de munca.

In acest sens, Tudor Negru si Catalina Scortescu, autorii cursului universitar ,, Dreptul muncii”,
au analizat detaliat in Capitolul X1l ,Jurisdictia muncii” [195, pp.287-300], principiile jurisdictiei
muncii si sensul si ratiunea comisiilor de conciliere, precum si modul de constituire a acestora. Au
clarificat totodata si procedura de solutionare a conflictelor colective de munca, dar si declansarea si
desfasurarea grevei. lar concluziile lor sunt oportune, ele putand sustine in mod real slefuirea
legislatiei referitoare la conflictele colective de munca. De exemplu, citam concluzia lor asupra
principiilor jurisdictiei muncii: principiul concilierii intereselor divergente ale partilor urmareste
., incercarea de a evita declansarea unui conflict prin impdcarea acestora; acest principiu fiind de
fapt fundamentat pe principiile de baza ale reglementarii relatiilor de munca si a altor relayii legate
direct de acestea (art. 5 - CM RM) si pe principiile de baza ale parteneriatului social (art. 17 - CM
RM), esentiale fiind in relatiile dintre parti: increderea mutuald,; prioritatea metodelor si
procedurilor de conciliere si efectuarea obligatorie de consultari; renuntarea |a actiuni unilaterale
ce incalca intelegerile (CCM si conventiile colective) si informarea reciproca despre schimbarile de
situatie; adoptarea de decizii si intreprinderea de actiuni in limitele regulilor si procedurilor
coordonate de parti ’[195, pp.289-290].

La randul lor, Nicolai Romandas si Eduard Boisteanu, autorii manualului ,, Dreptul muncii”,
au lamurit in acelasi fel anumite aspecte intim legate de sfera conflictelor colective de munca,
respectiv: (a) - notiunea si trasaturile specifice conflictului colectiv de munca; (b) - etapele de
conciliere a conflictului colectiv de munca; (c) - greva si limitele ei legale [244, pp.378-390].
Analizand aspectele legale referitoare la modul de organizare a grevei, acesti autori au criticat
impetuos prevederile art. 370, alin. 2 din CM al RM, in baza cérora instanta de judecata - care a
constatat ilegalitatea grevei - va obliga organizatorii grevei sa repare paguba materiala si cea morala
cauzate, potrivit Codului muncii si altor acte normative in vigoare. Astfel, Nicolai Romandas si
Eduard Boisteanu nu sunt de acord cu legiuitorul care a conceput raspunderea vinovatilor de
declansarea si organizarea grevei ilegale, ca fiind una de natura materiala (de dreptul muncii),

sustinand astfel: ,, Ea nu poate fi o raspundere materiala, deoarece paguba adusa unitatii nu are
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legdturd cu munca acelor persoane, ci cu inactivitatea lor. /n afard de aceasta, organizatia sindicald
(organizatorul grevei de cele mai multe ori) nu se afla in raporturi de munca cu angajatorul, iar
reprezentantii salariatilor nU organizeaza si conduc acea actiune in temeiul contractului lor
individual de munca” [244, p. 388]. Mai mult, autorii conchid ca organizatorii grevei nelegitime in
realitate suporta o raspundere civila delictuala. Astfel, in conceptia lor, in situatia incetarii colective
a lucrului fara respectarea legislatiei in domeniu, dreptul angajatorului la despagubiri ar avea la baza
prevederile art.1998 din Codul civil al R.M.

Raportandu-ne la doctrina romana, evidentiem in primul rand studiul monografic al
cercetatoarei Monna-Lisa Belu Magdo, intitulat ,, Conflictele colective si individuale de munca” [26,
p.58]. In acest studiu monografic (plecand de la diviziunea conflicte de interese - conflicte de
drepturi) este realizata o cercetare ampla asupra institutilor conflictelor de interese si de drepturi, prin
care au fost lamurite astfel urmatoarele aspecte privitoare la conflictele de interese: situatiile in care
se declanseaza conflictele de interese; medierea; arbitrajul conflictelor de interese; greva (cu
evidentierea conditiilor de legalitate ale grevei, precum si a modului de desfasurare a grevei s.a.);
lock-out-ul, fiind analizate si conflictele de drepturi privind contractele colective de munca.

Pot fi retinute astfel, ca oportune, concluziile autoarei Monna-Lisa Belu Magdo, referitoare la
necesitatea reglementarii lock-out-ului in legislatia romana a muncii, reliefandu-se ca ,, structurile
economice actuale, traditia noastra legislativa in materia conflictelor de munca si ceea ce existd in
prezent in alte tari ilustreaza necesitatea unui «ansamblu normativ echilibrat in care sa existe o
simetrie intre dreptul la greva si dreptul de lock-out». Tratarea unilaterala in cadrul conflictelor
colective de munca numai a dreptului la greva si exercitarea lui nu este nici logicd, nici binevenitd,
pentru ca nu numai comportamentul salariatilor, ci si al patronilor are consecinte pe plan social si
Juridic” [26, p.56]. Nu este acceptabila mentiunea autoarei, precum ca reglementarea expresa a lock-
out-ului in legislatia muncii s-ar putea motiva cu titlu de exceptie si numai pentru situatii limita.

Autorii Constantin Tufan si Viorel Florescu au realizat si ei un studiu valoros asupra materiei
conflictelor colective de munca, o monografie cu titlul ,, Conflictul colectiv de munca si greva’ [285],
structurati in noua capitole. In capitolul I al monografiei este analizati notiunea conflictelor colective
de munca si detaliate partile si obiectul acestor conflicte: Potrivit viziunii lor, un conflict este unul
colectiv, deoarece el se refera nu doar la doua subiecte separate, ci la doua colectivitati distincte: pe
de o parte, patronatul - si, pe de alta parte, salariatii (ne)organizati in sindicate. Concluzia lor este ca
trasaturile oricarui conflict colectiv de munca sunt urmatoarele [285, pp. 4-5]:

a) — privesc interesele profesionale cu caracter economic si social ale salariatilor, adica acele
interese legate direct de statutul persoanei incadrate in munca; motiv pentru care niciodata un conflict
colectiv de munca nu se poate referi la interese cu caracter politic ale salariatilor;

b) - este considerat un astfel de conflict numai cel rezultat din derularea relatiilor de munca

dintre unitate (patron) pe de o parte, si salariatii acesteia, ori majoritatea salariatilor, pe de alta parte.
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Asadar, caracterul de colectiv - al unui conflict - este generat de situatia ca una din partile sale este
constituita de colectivitatea salariatilor;

C) - el urmeaza sa fie solutionat doar in conditiile si in baza procedurii legale, adica sfera
solutionarii conflictelor colective de munca este guvernata de principiul legalitatii.

In capitolul 11 al monografiei ,, Conflictul colectiv de muncd si greva”, este analizati
concilierea directa a conflictelor colective de munca. Astfel, cercetand conceptul de conciliere directa
a conflictelor colective de munca, autorii au evidentiat cu usurintd principalele trasaturi ale acesteia
[285, pp.20-25]: (1) - concilierea directa este 0 procedura obligatoriu de urmat (in sensul ca pentru
declansarea conflictului colectiv de munca, trebuie parcursa in mod obligatoriu aceasta procedura);
(2) - are o0 durata limitata; se realizeaza in baza unei sesizari scrise; (3) - exclude participarea tertei
persoane (in sensul ca in faza concilierii directe, partile sunt formate exclusiv din conducerea unitatii
si colectivul de salariati petitionari); (4) - reprezinta 0 manifestare a parteneriatului social (in sensul
ca are drept scop mentinerea ,,pdcii sociale”). Suplimentar, tot in capitolul 11, este analizata detaliat
procedura concilierii directe.

In capitolul 111 este analizata concilierea conflictelor colective de munci organizati de MMPS,
fiind reliefate trasaturile caracteristice acesteia si procedura concilierii indirecte. Al IV-lea capitol al
monografiei a fost destinat studiului comparativ privitor la solutionarea conflictelor colective de
munca in legislatia altor state (Franta, SUA, Elvetia, Germania). lar in capitolul V sunt cercetate
conceptele de greva si dreptul la greva, fiind investigate amanuntit notiunea si trasaturile grevei, ca
si modul de exercitare a dreptului la greva. Este de subliniat faptul ca notiunea juridica de greva este
caracterizatd prin urmatoarele trasaturi [285, p.47]: (a) - reprezinta o stopare colectiva si voluntara a
lucrului; (b) - este generata de refuzul conducerii unitatii de a satisface revendicarile justificate ale
angajatilor (asta presupune ca: greva nu poate fi declarata daca, anterior, nu au fost epuizate toate
daca revendicarile salariatilor pot constitui obiect al unui conflict colectiv de munca.

In Capitolul VI sunt analizate conditiile, procedura de declarare a grevei, precum si interdictiile
in declararea grevei. Capitolul VII al monografiei este dedicat cercetarii modului de desfasurare a
grevei, fiind explicate obligatiile avute de catre organizatori si de catre conducerea unitatii pe durata
desfagurarii grevei, dar si modurile concrete de continuare a activitatii de catre salariatii
neparticipanti la greva. Capitolul V11 cerceteaza pe larg principalele modalitati de incetare a grevel,
iar capitolul 1X analizeaza raspunderea juridica in cazul declararii, desfasurarii si incetarii grevei.

Alt studiu monografic invecinat, dedicat cercetarii cailor amiabile de solutionare a conflictelor
de munca, apartine autoarei Monica Gheorghe, in lucrarea ,,Cai amiabile de solutionare a
conflictelor de munca” [118]. In capitolul 1l al lucririi, autoarea trece in revistai normele
internationale - ale Uniunii Europene si norme de drept comparat - referitoare la solutionarea

conflictelor de munca, iar capitolele Il si 1V ale acestei lucrari sunt destinate cailor alternative
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(amiabile) de solutionare a conflictelor individuale si colective de munci. In aceasti lucrare, M.
Gheorghe propune sa se consacre expres si clar in Codul muncii roman, printr-o norma de principiu,
faptul ca in solutionarea conflictelor colective de munca, pe plan esential se situeaza incercarea de a
utiliza dialogul, precum si caile alternative/amiabile. Autoarea sustine formularea principiului la un
grad de generalitate adecvat, in mod rational, fara sa cuprinda detalii, spre a se conferi textelor legale
viabilitate in timp, deoarece incercarea de stingere a conflictului prin metode amiabile, prin
negociere, profita ambelor parti, apreciind ca prin negocierea colectiva se pot stabili orice drepturi si
obligatii ce decurg din raporturile de munca [118, pp.428 - 429].

De asemenea, cu privire la greva si la solutionarea sa pe cale alternativa, propunerea aceluiasi
autor este aceea de: (a) - a se consacra legal posibilitatea declansarii si desfasurarii grevei si in cazul
conflictelor colective de drepturi atunci cand angajatorul incalca, cu privire la intregul colectiv de
salariati sau la o parte a sa, drepturile stabilite prin lege sau prin contractul colectiv de munca
aplicabil; (b) - a se introduce un arbitraj obligatoriu in cazul in care greva este interzisa fie cu ocazia
conflictelor de interese, fie cu ocazia conflictelor de drepturi [118, p.434].

Referitor la solutionarea conflictelor colective de munca pe cai amiabile, trebuie plecat de
la aspectul principial ca de aparitia acestor conflicte colective este invinuit managerul. De aceea
atentia publica se focuseaza pe acesta, fapt care releva 0 problema esentiald, cea a stilului de
management necesar pentru gestionarea amiabila a acestor conflicte colective, care poate fi: (a) -
integrativ; (b) - amabilului; (c) - dominatorului; d) - de evitare.

Stilul integrativ - poate fi un instrument eficient in reducerea conflictului colectiv de munca,
deoarece numai efortul comun al ambelor parti - pentru identificarea solutiilor in concordanta cu
interesele lor - poate garanta rezultate durabile si eficiente. Cercetarile au reliefat ca, atunci cand
negociatorii (partile in conflict) exprima ingrijorare pentru interesele proprii, dar si pentru ale altora,
se aunge la cel mai bun nivel al rezolvarii conflictului. Insa nu intodeauna abordarea integrativa a
negocierilor este si necesara, alteori fiind suficienta o abordare distributiva, deoarece nu se justifica
efortul pe care I-ar impune o negociere integrativa.

Stilul amabilului - efectele acestuia in solutionarea amabila a conflictului colectiv de munca
nu sunt asa de clare, deoarece amabilitatea presupune abandonarea de catre o parte a intereselor
proprii in folosul partii oponente, pentru aplanarea rapida a conflictului colectiv aparut, acest rezultat
producandu-se in contra intereselor uneia din parti (cea “amabila ). De aceea, situatia conflictuala
colectiva nu este solutionata complet. Altfel aspus, stilul amabil rezolva conflictul colectiv pe
moment, care insa va reizbucni cu un nou prilej, pentru ca interesele unei parti nu au fost satisfacute.

Stilul dominatorului - impune interesul exacerbat pentru propriile interese si redus pentru
interesele celorlalti, astfel ca dominatorul isi va asigura primordial interesele proprii si abia la urma
pe cele ale partii adverse. Acest stil rateaza insa solutiile mutual avantajoase si face dificila atingerea

unui acord, deoarece tinde sa genereze in partea oponenta 0 reactie identica.
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Stilul de evitare - este specific persoanelor care sunt predispuse sa evite conflictul, deoarece
dovedesc o carenta de pregatire in managementul acestuia, neintelegand problemele ce fac obiectul
conflictului, avand si o preocupare redusa pentru interesele proprii si ale celorlalti. Neavand
informatii fundamentale referitoare la conflict, acesti manageri vor fi incapabili sa furnizeze solutii
eficiente de gestionare a conflictului colectiv de munca.

Desi sunt nenumarate tehnici si sisteme de management amiabil al conflictelor colective de
munca, cea mai influenta ramane negocierea, care este 0 arta si 0 stiintd, dar si un amplu proces
cooperant, un proces decizional intre minim doua parti care au opinii diametral opuse. Scopul acestui
proces este atingerea unei intelegeri, motiv pentru care partile conlucreaza pentru micsorarea
diferentelor dintre ele, apeland la multiple tehnici de negociere:

Negocierea distributiva - este una de tipul castig/pierdere, in care 0 suma determinata de
bunuri este distribuita net intre parti. De aceea negociatorii trebuie sa manifeste fermitate fata de
compromisuri si sa apeleze la amenintari si promisiuni, ei trebuind sa fie expert si in problema
negociata, simpatici si nepartinitori.

Negocierea integrativa - este cea mai productiva, avand la baza ideea ca solutionarea unei
probleme comune poate amplifica valorile ce se cuvin fiecarei parti, negandu-se conceptia ca
bunurile, serviciile care urmeaza a fi impartite are o valoare fixa si determinata. Succesul acestei
negocieri este dat de un flux informational generat de faptul ca partile implicate in negociere sunt
tinute sa se intrebe reciproc si apoi sa raspunda, astfel putandu-se initia un dialog. lar metoda care
naste colaborarea lor implica introducerea obiectivelor comune, sens in care diferentele sunt tratate
ca oportunitati, ceea ce va duce la scaderea costurilor de productie si cresterea astfel a profitului.

Negocierea prin implicarea celei dea treia parti - atunci cand partile implicate intr-un conflict
colectiv de munca nu pot ajunge la niciun fel de consens, intelegere, se apeleaza la o terta persoana,
care va fi potential mai obiectiva - decat persoanele implicate in conflict - referitor la metodele
aplicabile sau la stilul la care trebuie apelat.

Negocierea prin intermediere - este foarte frecventa, tertii putand participa la transarea
conflictelor colective de munca prin scaderea tensiunii, controlarea numerica a problemelor,
remedierea comunicarii, fixarea unor teme comune sau evidentierea unor optiuni decizionale pentru
a le face mai atractive partilor. Daca partile pot sa-si regleze disputele direct si constructiv, nu este
nevoie de interventia tertilor, dar cand conflictul atinge un impas major si comunicare nu mai exista,
atunci apelarea la un tert reprezinta frecvent singura (ultima) solutie, prin dorinta partilor sau prin
impunere din afara, in temeiul legilor, regulilor si a obiceiurilor din unitate/organizatie etc.

Scopul principal al negocierii este acelea de realizare a acordului de vointa, a consensului si
nu a unei victorii, deoarece in negociere nu exista adversari, ci numai parteneri, care trebuie sa
finalizeze negocierea cu gandul ca au obtinut maximul posibil din ce si-au propus. De aceea,
strategiile de solutionare a conflictelor colective de munca urmaresc doua aspecte principale: (i) -
perseverenta fiecarei parti antrenate in conflict in impunerea punctului de vedere propriu sau a

propriilor interese; (ii) - cat de (ne)cooperamta este fiecare parte antrenata in conflict in indeplinirea
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nevoilor sau intereselor celeilalte parti.

lar pentru a rezolva amiabil diferite situatii conflictuale colective, conducatorii unitatilor pot
apela la una din cele cinci strategii de solutionare a conflictelor colective: (1) - strategia orientata
spre ocolire (evitarea); (2) - strategia orientata spre acomodare (adaptare); (3) - strategia orientata
spre competitie; (4) - strategia orientata spre compromise; (5) - strategia orientata spre colaborare.
Desi cele cinci strategii de solutionare a conflictului colectiv reflecta grade diferite ale impunerii si
cooperarii, totusi niciuna nu este superioara celeilalte, fiecare in parte dovedindu-si utilitatea in raport
de contextul si situatia episodului conflictual.

Strategia orientata spre ocolire (evitare): (i) - se caracterizeaza prin faptul ca, desi partile
litigante recunosc existenta conflictului, nu sunt dispuse sa se confrunte, privind conflictul ca pe o
situatie de evitat cu orice pret sau tinuta sub control prin ignorare; (ii) - implica o capacitate mica a
partilor litigante de a-si impune propriile interese si 0 cooperare redusa a partilor, inevitabil fiind
generata o frustare crescuta a partilor implicate, (iii) - este specifica partilor lipsite de incredere in
ele insele si care nu risca sa fie expuse situatiei de a face fata unui conflict colectiv manifest, deoarece
solutionarea conflictelor presupune numite deprinderi pe care nu toate persoanele le poseda.

Evitarea conflictelor colective are rolul ei, acela de raspuns intelept, insa - desi asigura o
oarecare micsorare a stresului generat de conflictul colectiv - in fapt situatia litigioasa nu se schimba,
eficienta acestei strategii fiind limitata, motiv pentru care, daca nu se apeleaza si la alte masuri de
aplanare, din starea sa latenta conflictul colectiv poate reizbucni. Desi aceasta strategie ignora
conditiile care genereaza conflictele colective de munca, totusi utilitatea ei se etaleaza in urmatoarele
cazuri: (a) - miza litigioasa nu este una foarte mare; (b) - exista constrangeri de timp in rezolvarea
conflictului colectiv de muncé; (c) - prioritatea momentului este data de mentinerea relatiei.

Strategia orientata spre acomodare (adaptare) - in cadrul ei, partile litigante nu actioneaza
in directia impunerii punctului de vedere propriu, ci prioritar pentru satisfacerea nevoilor celorlalti,
ceea ce echivaleaza cu faptul ca "acomodarea™ determina conducatorii unitatilor sa devina cooperanti
si dispusi sa satisfaca nevoile sau interesele celorlalti in paguba intereselor proprii, in special atunci
cand armonia si stabilitatea unitatii sunt valori foarte importante. Scopul strategiei este obtinerea Sau
construirea unui credit social in ipoteza ivirii unor viitoare probleme mai importante sau cand situatia
va deveni incontrolabila. Astfel, abordarea conflictului colectiv de munca implica pastrarea relatiilor
interpersonale cu orice scop, ignorand obiectivele personale ale partilor implicate. Adica partile
litigante supra-evalueaza valoarea mentinerii relatiilor interpersonale si subevalueaza importanta
atingerii obiectivelor personale, acestea fiind semne specifice stilului indatoritor care, daca este
perceput ca semn de slabiciune, va fi de rau augur pentru negocierile viitoare.

Pe termen scurt, acest tip de strategie este eficace si utila, in special cand scopurile propuse
sunt putin importante sau oponentul este foarte puternic si deloc dispus si cedeze. Insa, pe termen
lung, oamenii nu numai ca nu sunt mereu dispusi sa renunte la obiectivele sau nevoile personale doar
din dorinta de a pastra relatiile de colaborare, dar strategia de acomodare poate limita creativitatea si
bloca aparitia de idei si solutii noi pentru stingerea conflictelor colective de munca. Utilitatea acestei
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strategii este vizibila in situatiile in care: (i) - mentinerea unor relatii de lucru excelente, prevaleaza
oricarei altei motivatii; (ii) - se refera la relatia subordonat-superior si reprezinta singura optiune a
angajatului fata de seful sau; (iii) - rezultatul nu este atat de important; (iv) — exista un timp foarte
scurt in care problemele trebuie rezolvate.

Strategia orientata spre competitie — urmareste sa maximizeze impunerea propriului interes/
punct de vedere si sa minimizeze cooperarea, insa, in situatia folosirii ei, partile nu sunt cooperante,
ci fiecare doar hotarata sa indeplineasca interesele proprii in dauna celeilalte. Adica una dintre parti
va ignora efectul actiunilor sale asupra celorlalti, mai ales: cand aspectele sunt importante si vor fi
Impuse prin actiuni ferme si nepopulare; cand se crede ca punctul de vedere este cel corect sau cand
una dintre parti profita de bunavointa si atitudinea ingaduitoare a celeilalte.

Acest tip de strategie este utila mai ales atunci cand puterea proprie este supradimensionata
sau exista certitudinea realitatii faptelor sau cand situatia reald este de tipul castig-pierdere. lar
abordarea prin competitie a conflictului este specifica urmatoarelor ipoteze: (a) - situatia conflictuala
implica valori sau politici si existd motivatia necesara pentru apararea acestora (apararea pozitiei care
are dreptate); (b) - este implicata relatia dintre superior si subordonat; (C) - mentinerea unei relatii
distante nu este criticabila; (d) - atunci cand trebuie adoptata decizii urgente si rapide.

Strategia orientata spre compromis - combind in doze intermediare sau medii impunerea
interesului ori a punctului de vedere propriu si cooperarea sau satisfacerea nevoilor celorlalti, ceea
ce inseamna ca partile litigante (cunoscdnd ca riscul declansarii unui conflict colectiv de munca este
prea mare) au in vedere si propriile interese, dar si pe cele ale partii oponente. Adica punctul de
vedere al celeilalte parti va fi acceptat partial. Aceasta urmareste o solutie reciproc avantajoasa, care
sa satisfaca partial ambele parti aflate in conflict, adica ambele parti adopta pozitia "castig minim -
pierdere minima”, dar ramanand cu interese nesatisfacute in aceeasi proportie. Desi acest tip de
strategie asigura un echilibru temporar, mai ales la anumite tipuri de conflict, ea nu este mereu
suficient de utila - ca, de exemplu, in rezolvarea conflictelor colective de munca ce s-au nascut din
asimetria puterii, adica cand partea mai slaba nu poate oferi decat foarte putin partii mai tari. Strategia
este recomandata in urmatoarele cazuri: (1) - problemele sunt complexe si destul de importante; (2)
- lipsesc solutiile accesibile; (3) — cand ambele parti exprima interese comune asupra problemei in
disputa/conflict; (4) - situatia este potrivita pentru negociere (de exemplu, negocierea dintre
conducere si angajati pentru evitarea unei greve anuntate); (5) - cand partile au puteri aproximativ
egale si urmaresc sa aiba 0 relatie de durata.

Strategia orientata spre colaborare - maximizeaza atat impunerea interesului (punctului de
vedere) propriu, cat si cooperarea sau satisfacerea nevoilor celorlalti, in speranta obtinerii unui acord
integrativ sau a gasirii unor solutii integratoare, care sa satisfaca interesele tuturor partilor litigante.
Se incearca astfel mixarea opiniilor contrarii sau castigarea adeziunii tuturor partilor aflate in conflict,
pentru realizarea consensului general sau a atingerii in mod pasnic a scopurilor, adoptandu-se o
solutie tip castig-castig. Dar pentru a putea adopta cu succes aceasta solutie, managerii trebuie sa

imbratiseze convingeri, precum: (a) - in orice conflict colectiv de munca trebuie sa existe o solutie
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reciproc acceptabild; (b) - pot si trebuie sa existe diferentele de opinie, care conduc la noi puncte de
vedere si pot stimula creativitatea; (c) - trebuie avut incredere in partenerul de conflict, increderea
atragand dupa sine incredere; (d) cooperarea este preferata competitiei, iar diferentele de opinii sunt
0 parte majora a cooperarii; () - doar managerul incompetent si fara incredere in sine se va simti
mereu a fi in competitie; (f) - desi competitia stimuleaza performanta, interdependenta este ceea ce
se impune prioritar, deoarece putine sarcini (activitati) pot fi realizate fara cooperare.

Situatiile in care acesta strategie se recomanda a fi folosita, sunt: (1) — atingerea punctului
critic pentru problemele implicate; (2) - mentinerea unei relatii de durata este 0 miza foarte
importantd; (3) - nu exista constrangeri de timp pentru rezolvarea situatiei conflictuale; (4) - situatia
conflictuala solicita perechi de persoane, indiferent de la ce nivel ierarhic fac parte (spre ex., seful in
raport cu subordonatul, subordonatul in raport cu alt coleg s.a.);

O gestionare amiabila atenta a conflictelor colective de munca are un impact pozitiv continuu

asupra randamentelor individuale si va aduce in unitate un mediu de lucru placut si performant.

1.3. Domeniul conflictelor colective de munca reflectat in doctrina, legislatia si

jurisprudenta statelor striine

Analiza comparativa a domeniului conflictelor colective de munca o pornim cu legislatia din
Italia, sens in care, precum mentioneaza si universitarul Alexandru Ticlea, in faza sa initiala, in Italia,
dreptul conflictelor de munca are asemanari importante cu cel al altor tari europene [321, p.15].

In plan evolutiv, legislatia penala a Regatului Sardiniei (respectiv Codul penal din 1859)
prohibea orice alianta a salariatilor, care sa urmareasca influentarea nivelului salariilor sau oprirea
muncii, precum si orice manifestare colectiva a unui conflict. La acest sistem legislativ opresiv s-a
renuntat la final de secol XIX, in baza principiului neinterventiei (laisser-faire) ce incepea sa fie
aplicat in sfera raporturilor industriale de catre noile state europene liberale. In consecinta, noul Cod
penal ,,Zanardelli” (din 1898) nu reglementa nici delictul de greva si nici delictul de lock-out, formele
principale de conflict colectiv nemaifiind astfel supuse legii penale. Insa, in sfera dreptului civil,
aceste doua forme - ilustrand imprejurari de neexecutare a contractului de munca - supuneau angajatii
unei concedieri in lipsa unui preaviz, motiv pentru care greva si lock-out-ul se metamorforzau in
simple libertati.

Regimul fascist a generat un val de represiune (1922), ideologia corporativa netolerand niciun
tip de conflicte de munca, deoarece statul fascist decreta inexistenta oricarei cai a luptei de clasa si,
consecutiv, a opozitiei de interese, consecinta fiind interdictia grevei, a lock-out-ului, a boicotului si
a ocuparii intreprinderii (Codul penal ,,Rocco” - din anul 1931).

Constitutia republicana din 1948 a permis generarea unui adevarat drept la greva, prin art. 40 -
similar preambulului Constitutiei franceze de la 1946 - decretandu-se ca ,, dreptul la greva se exercita
conform legii speciale care o0 reglementeaza . Astfel, dreptul la greva este prevazut prin Constitutie,

asigurandu-se o libertate mare in izbucnirea acesteia, in antiteza cu nereglementarea constitutionala
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a lock-out-ului. Dar, in practica, in CCM partile dispun ca - pe durata procedurilor de rezolvare
amiabila a conflictelor colective de munca - angajatii au obligatia sa nu genereze actiuni colective
ori sa nu sesizeze instanta, iar angajatorul e obligat, fata de salariati, sa nu aplice masuri unilaterale.

Potrivit concluziilor doctrinarului Alexandru Ticlea [321, p.16], in mod esential dreptul
conflictelor de munca a fost rezultatul doctrinei si jurisprudentei, el evoluand catre un regim foarte
liberal si favorabil salariatilor. Plecand de la prevederile Legii asupra grevei in serviciile publice
esentiale (din anul 1990), se confirma natura individuala a dreptului conflictelor de munca, insa care
se realizeaza intr-un mod colectiv.

Doctrina clasica exprima faptul ca prin conventiile colective nu poate fi limitat dreptul la greva,
mai ales normele privitoare la pacea sociala din conventiile colective nu obligau pe salariatii, ci doar
pe sindicatele semnatare. lar incheierea conventiei colective nu asigura automat si existenta obligatiei
de pace sociala, precum s-a retinut si in doctrina si jurisprudenta in materie. Bazandu-se pe hotararea
Curtii de Casatie din 1980, jurisprudenta italiana a uitat de teoria existentei unor ,,limite interne” ale
dreptului la greva, ce tine chiar de definitia grevei, deoarece Hotararea Curtii de Casatie din anul
1980 a reglementat doua principii foarte importante: (a) - notiunea de greva nu-i definita legal, ci a
evoluat odata cu relatiile industriale; (b) - dreptul la greva nu cunoaste decat limite cu caracter
»EXtern”, ceea ce presupune o conciliere cu alte drepturi constitutionale.

Utilizand primul principiu de mai sus, tribunalele au recunoscut legalitatea grevelor turnante
(abtinerea de la lucru in diferite perioade, de grupuri anumite de salariati) ori grevelor perlate
(incetinirea ritmului de lucru). Si, aplicand al doilea principiu de mai sus, tribunalele au interzis
greva atunci cand aceasta ar putea genera nu doar o simpla pagubd economica in patrimoniul
angajatorului, ci o leziune ireparabila a capacitatii de productie a intreprinderii (paguba a
productivitatii). Pentru ca productivitatea este un atribut al libertatii intreprinderii, protejata de art.
41 din Constitutia italiana.

Este reliefat jurisprudential faptul ca dreptul la greva nu include si anumite actiuni ce insotesc
frecvent greva propriu-zisa sau care reprezinta forme specifice unui conflict colectiv, respectiv:
instalarea pichetelor de greva; ocuparea intreprinderii; greva de zel (indeplinirea atributiilor de
serviciu - de regula, in cazul functionarilor publici - se face cu 0 excesiva scrupulozitate si
meticulozitate, blocandu-le astfel activitatea); boicotul; sabotajul [321, p.16]. Pentru acest motiv
legalitatea acestor forme de lupta colectiva se raporteaza la prevederile dreptului penal si civil.

Potrivit jurisprudentei italiene, scopul urmarit de o greva nu este hotarator pentru stabilirea
legalitatii incetarii colective a lucrului. Greva este licita din punct de vedere penal, daca prin ea se
sustine o revendicare pur profesionala sau una politica dar in favoarea intereselor economice ale
lucratorilor sau chiar (in anumite conditii) o revendicare pur politica. lar Curtea Constitutionala a
stipulat ca: (i) - greva nu constituie un delict decat atunci cand urmareste un scop subversiv la adresa

statului republican ori in cazul unor modalitati care impiedica/contravin suveranitatii populare, (ii) -
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0 greva este legala din punct de vedere penal, daca sustine o revendicare profesionala sau o
revendicare politica, din punct de vedere civil, in favoarea intereselor economice ale lucratorilor; (iii)
- greva politica pura este licita pe plan penal, dar ilicita pe plan civil; (iv) - lock-out-ul care urmareste
scopuri profesionale nu constituie delict, ci acesta se prezinta ca o simpla libertate care antreneaza
neexecutarea contractelor de munca, motiv pentru care angajatorul ar putea fi obligat la plata de
daune-interese corespunzatoare salariilor pierdute astfel de lucratori.

Potrivit legislatiei italiene, greva reprezinta un motiv legitim de suspendare a raportului
individual de munca, obligatiile esentiale ale angajatorului si salariatului fiind suspendate pe durata
grevei, pierderea salariului fiind limitata strict la intervalul participarii salariatului la greva. Si, desi
nu exista niciun principiu al proportionalitatii dintre prejudiciul suferit de angajator datorita grevei si
marimea Salariilor pierdute de salariati, totusi, in situatia unor tipuri particulare de greva, generatoare
de prejudicii grave angajatorului (de exemplu, in caz de greve turnante sau perlate), acesta are dreptul
sa refuze prestatia lucratorilor care nu-i aduce profit.

Referitor la restrictiile legale, prin Legea italiana nr.146/1990 privind greva in serviciile publice
esentiale, a fost limitat puternic - in domeniul respectiv - dreptul la greva.

Tot prin lege, in Italia, mai sunt stipulate: (a) - incercarea de conciliere; (b) - un preaviz de 10

zile; (c) - o durata limitata a grevei; (d) - desfasurarea unor activitati indispensabile; (€) - sanctiuni
decise de un organism independent (Commissione di garanzia); (f) - interdictia de instituire a unui
arbitraj obligatoriu, aceasta procedura fiind in contradictie cu dreptul la greva [118, p.106].

Autoarea Monica Gheorghe a subliniat ca legiuitorul italian a reglementat concilierea
obligatorie doar referitor la solutionarea conflictului individual de munca, pentru solutionarea
conflictelor colective de munca fiind lasata partilor libertatea (posibilitatea) de a institui anumite
mecanisme extrajudiciare de solutionare amiabila, in cadrul CCM ontractelor [118, pp.106-107].

Deciziile CJUE - in cazurile Laval si Viking - au produs efecte importante in cadrul sistemului
italian, in care - precum deja am aratat - dreptul la greva e reglementat intr-o maniera liberala [320,
p.18]. Astfel, in hotarirea Viking, CJUE a lasat sa se perceapa faptul ca este ilegitima orice actiune a
carei finalitate este limitarea directa a libertatii de stabilire prevazuta in Tratatul UE. Suplimentar,
Curtea a asociat in mod obligatoriu legalitatea unei actiuni colective de principiul proportionalitatii,
respectiv de absenta de mijloace mai cuviincioase referitoare la libertatea de circulatie.

Insa, in dreptul italian conventiile colective si conflictele de munci sunt frecvent uzitate pentru
a afecta deciziile, inclusiv cele strategice ale intreprinderilor (transferuri, inchiderea lor samd). In
concordanta cu hotararea Viking, e foarte posibil ca o greva menita sa evite stramutarea intr-un alt
stat al UE, si fie neconforma cu Tratatul U.E si sa ilustreze o violare a libertatii de stabilire. In plus,
0 greva care nu atenteaza direct la libertatea aceasta, dar care are ca scop protejarea conditiilor si
locurilor de munca in timpul unui transfer, s-ar putea transforma intr-una ilicita, in baza principiului

proportionalitatii, stabilit de CJUE in sarcina judecatorilor nationali.
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Dreptul englez, deoarece apartine sistemului de common law, poseda 0 structura aparte,
raportat la dreptul continental in general. In consecinti, si dreptul muncii englez se deosebeste,
semnificativ, de alte sisteme de drept continental. Referitor la conflictele colective de munca,
Serviciul de consiliere, conciliere si arbitraj (Advisory, Conciliation and Arbitration Service, ACAS)
- care e 0 institutie cU atributii si activitati mutiple, plecand de la consilierea referitoare la intocmirea
unui contract de munca, si pana la organizarea activitatilor de conciliere, mediere si arbitraj, asigura
facilitati si capabilitati pentru stingerea sau pentru aplanarea conflictelor existente, la solicitarea
uneia dintre parti sau din proprie initiativa [118, p.116].

Dintru inceput, partile conflictului colectiv de munca pot opta pentru conciliere, ca metoda de
solutionare a conflictului de munca. Cum aceasta procedura este facultativa, partile pot sa se retraga
oricand din cadrul ei. Acordul realizat de parti in procedura de conciliere fiind obligatoriu, incalcarea
dispozitiilor lui poate reprezenta temei pentru sesizarea instantei judecatoresti competente.

Pentru aplanarea conflictului colectiv de munca, partile mai pot uzita si procedurile de mediere
sau arbitraj. lar in acest sens, subliniem ca medierea se deosebeste de conciliere prin aceea ca
mediatorul poate face recomandari, desi partile isi mentin responsabilitatea de a stinge conflictul si
de a stabili termenii oricarei intelegeri. Ca si la conciliere, si procedura de mediere trebuie insusita
de catre ambele parti, iar acordul la care partile ajung prin mediere nu este unul obligatoriu, exceptand
cazul cand partile si-au manifestat expres aceasta intentie [118, p.117].

Arbitrajul implica transarea conflictului colectiv de munca prin intermediul completului
paritar, format din trei membri, prezidat de presedintele Comitetului Central de Arbitraj (CAC) ori
de persoana desemnata de Serviciul de consiliere, conciliere si arbitraj.

In concluzie, niciuna dintre modalititile de solutionare extrajudiciara a conflictelor colective
de munca nu prezinta un caracter obligatoriu.

Referitor la regimul legal al grevei, savantul Alexandru Ticlea a reliefat ca dreptul muncii
englez nu abordeaza majoritatea chestiunilor legate de notiunea de greva, de 0 maniera coerenta si
sistematica [321, p.19]. in ansamblu, ,, actiunea colectiva” defineste ,,0 greva sau orice alta actiune
cu caracter revendicativ apartinand persoanelor angajate cu contract de munca ”, iar asta exprima
0 notiune suficient de extinsa pentru ca - de exemplu - sa includa greva de zel ori greva ce implica
incetinirea ritmului activitatii.

Totodata, privitor la “lock-out ”, dreptul englez nu distinge formal intre lock-out-ul ,,ofensiv” si
cel ,,defensiv”. Astfel, cand angajatii refuza prestarea muncii in conditiile fixate prin CCM, atunci
angajatorul e indreptatit legal sa i trimita acasa fara remuneratie, acest fapt reprezentand echivalentul
functional al unei forme de lock-out defensiv. Dimpotriva, lock-out-ul reprezinta o violare a
contractului de munca de catre angajator, in lipsa actiunii colective din partea salariatilor ori in lipsa
unei amenintari cu o astfel de actiune.

Dreptul englez nu include nicio definitie legala a grevei, dar in doctrina juridica greva este
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asimilata cu: (1) - stoparea muncii de un grup de persoane care actioneaza concertat; (2) - un refuz
concertat sau in baza unei credinte comune al unui grup de persoane de a continua munca pentru un
angajator, drept consecinta a unui diferend, cu intentia de a-1 determina pe respectivul angajator sa
accepte revendicarile privind conditiile de munca.

In legislatia din Marea Britanie, dreptul la greva apare a fi un ,,drept colectiv” (,,organic”) al
sindicatului, nicidecum un drept individual al salariatilor. Mai mult, in UK nu exista obligatia de
pace sociala, insa prin conventiile colective declararea grevei poate fi interzisa salariatilor.

Legislatia engleza acorda imunitate sindicatelor, fapt care blocheaza orice incercare de
imputare in caz de incetare a contractelor ori a altor acte generate de greva, aceastd imunitate
sindicala actionand insa doar daca actiunea sindicala are suportul celei mai mari parti a membrilor si
s-a acordat un preaviz de 7 zile. Totodata, 0 semnificatie juridica speciala 0 reprezinta aspectul daca
actiunea colectiva se incadreaza ori nu in viziunea unui diferend profesional (trade dispute), care se
talmaceste in sens larg, in sensul ca diferendul profesional nu include diferendele bazate pe motive
politice ori cele nefondate pe revendicari profesionale.

Eventuala responsabilitate sindicala nu o evita pe cea individuala a salariatilor, ce poate fi atrasa
pentru pagubele produse unitatii de fapte personale, acestia riscand concedierea daca manifesta 0
atitudine grava pe durata litigioasa (ex: vandalisme ori sustrageri de bunuri).

Teoria suspendarii contractelor individuale de munca nu este recunoscuta de catre legislatia
britanica a muncii, de aceea ea reprezinta o violare a acestor contracte, separat de imprejurarile care
au generat 0 greva sau orice oprire a activitatii. Astfel, suspendarea nu va fi luata in considerare in
caz de greva, decat daca ea este prevazuta expres printr-o clauza contractualda. Mai pot genera efecte
asupra contractelor individuale si alte forme de actiune decat greva efectiva, insa acestea depind de
natura actiunii. Spre exemplu, in principiu greva de zel va fi sanctionata ca 0 nerespectare a obligatiei
implicite (implied term) de cooperare ori de fidelitate.

Raportat la dreptul muncii individual, printre trasaturile esentiale ale unei greve, se includ: (1)
- durata grevei nu se include in calcularea vechimii in munca; (2) - concedierea este nelegala, atunci
cand un salariat este concediat pentru ca a luat parte la o actiune colectiva legala si sunt indeplinite
anumite conditii.

Actiunea colectiva se considera a fi legala daca a fost declansata de sindicat, dupa ce a obtinut
votul membrilor sai si dupa ce a acordat preavizul legal, greva insa neoprindu-i pe lucratorii
negrevisti, sa-si continue munca, indiferent ca sunt sau nu membrii ai sindicatului care a organizat-
0.

In Germania, solutionarea conflictelor colective de munci este guvernati de Legea din 1946
cu privire la procedura de solutionare a conflictelor de munca. Legal, solutionarea conflictelor
colective de munca este asigurata de comitetele de solutionare a conflictelor. Aceste entitati sunt

denumite doctrinar “consilii de arbitraj”’, insa opinam ca acest aspect este incorect, deoarece modul
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de solutionare a conflictelor colective de munca in cadrul acestor comitete de solutionare a
conflictelor este unul mixt. Adica imprumuta trasaturi atat din procedura arbitrajului, cat si din cea a
medierii.

Acest Comitet este format dintr-un numar egal de reprezentanti ai ambelor parti si este condus
de un presedinte independent, desemnat de catre Ministrul Muncii si Problemelor Sociale din landul
respectivul, impreuna cu organizatiile sindicale si asociatiile patronale. Comitetul intervine doar la
cererea partilor, atributia sa principald fiind stimularea partilor sa ajunga la un consens si, in
subsidiar, sa le formuleze propuneri [118, p.103].

Latura principala a legislatiei germane referitoare la conflictele colective de munca exprima
conexiunea acestora cu negocierea colectiva, deoarece dreptul la greva al sindicatelor, precum si
mijloacele de raspuns patronale sunt recunoscute numai in masura in care acestea sunt indispensabile
pastrarii echilibrului in negocierea dintre acesti parteneri sociali [320, p.11].

Printr-o decizie a Curtii federale a muncii (Bundesarbeitsgericht - BAG), din anul 1950, a fost
limitat dreptul la greva, dar si dreptul patronului la lock-out in legatura cu diferentele ivite la
incheierea conventiilor colective. Asadar, Curtea federala a muncii si, indeosebi, Curtea federala
constitutionald au derivat dreptul la conflicte colective - ca si dreptul la negociere - din libertatea
sindicala garantatd de art. 9, par. 3 din Legea Fundamentala (Grundgesetz), dispozitia aceasta
constitutionald reprezentind principalul izvor al dreptului la conflicte colective de munca.

Actualmente, dreptul german la greva este unul colectiv, titularul sdu exclusiv fiind sindicatul,
nefiind conceput a fi un drept individual, exercitat colectiv de salariati. De aceea, pot face greva doar
grupurile salariale ce au ,,capacitatea juridica de a incheia conventii colective”, ajungand a fi
calificate ca ,,salbatice”, ilicite, grevele neorganizate sau nerecunoscute ulterior de un sindicat.

Conexiunea dreptului la greva cu dreptul de negociere colectivd genereaza obligatia
sindicatelor de a nu apela la greva, cu exceptia revendicarilor privitoare la incheierea unei conventii
colective, mentinand frontierele juridice de autonomie a partenerilor sociali, revendicarile acestora
tintind numai apararea si imbunatatirea conditiilor de munca si economice. Astfel, a fost declarata
ilicita 0 greva al carei scop a fost incheierea unui plan social, ca si greva contra autoritatii publice
pentru a influenta luarea de decizii politice, precum si greva de scurtd duratd, indreptata contra
legiuitorului, pentru a se opri o initiativa legislativa in sfera politicii sociale.

Sindicatelor functionarilor germani le este prohibit dreptul la greva, deoarece conditiile
acestora de munca sunt prevazute expres de lege si, astfel, nu pot face obiectul unei conventii
colective. In acest sens, jurisprudenta si majoritatea doctrinei juridice legitimizeaza eliminarea
functionarilor de la dreptul la greva - in baza art. 33 din Legea fundamentala, potrivit caruia
legiuitorul este obligat sa nu incalce principiile consacrate ale functiei publice, principii
constitutionale care nu permit determinarea conventionald a conditiilor de munca [350, p.256].

Greva de solidaritate este admisa in jurisprudentd doar ca exceptie, deoarece ea nu priveste
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negocierea unei conventii colective, care sa se aplice partilor acestei greve, iar in doctrina, se
apreciaza ca art. 9, par. 3 din constitutia germana garanteaza greva de solidaritate [320, p.12].

Pe alta parte, art. 1, par. 2 din Legea privind conventiile colective (Tarifvertrags-gesetz),
stipuleaza ca 0 greva este ilicita doar daca nu se respecta obligatia de pace sociala prevazuta de orice
conventie colectiva. Astfel, recurgerea la greva este imposibild, cu exceptia cazului cand obligatia de
pace sociald a incetat datorita ajungerii la final al acestei conventii colective. Insa, fiind limitata la
interese reglementate clar de conventia colectiva, obligatia de pace sociald nu impiedica miscari
greviste pe durata de valabilitate a conventiei. lar in realitate, cuprinsul exact al obligatiei de pace
sociala permite interpretari frecvent delicate, de aceea trebuie analizata respectiva conventie, pentru
a stabili clar ceea ce reglementeaza.

In Germania, principiul proportionalititii guverneaza greva, declansarea ei exprimand ultimul
mod de solutionare a revendicarilor salariale. Ca principiu, se poate declansa 0 greva doar dupa esecul
negocierilor, insa sindicatul organizator al grevei are interdictia sa declare esecul negocierilor, acest
principiu neputand elimina grevele de avertisment in timpul negocierilor. Totodata, sindicatele nu
sunt obligate la conciliere ori arbitraj, deoarece majoritatea conventiilor colective obliga partile
semnatare sa se supuna unei proceduri de conciliere ori de arbitraj doar daca una dintre ele o solicita,
deoarece nu exista nicio conventie care sa autorizeze legal arbitrul sa transeze conflictul. Astfel,
exercitiul dreptului la greva trebuie sa fie unul proportionat, in raport de estimarea avantajelor si
drepturilor esentiale a persoanelor participante la conflictul colectiv. Unica obligatie apartine
sindicatului grevist, de a asigura activitatile de intretinere si - in situatii urgente - lucrarile necesare
in timpul incetarii muncii, insa nu exista prevederi legale care si stabileasca serviciile minime ce
trebuie asigurate de sindicatul grevist.

Pe durata unei greve licite, se suspenda contractele de munca ale grevistilor, deoarece
neprestandu-se munca, ei nu au dreptul la salariul. Dar acestia pot primi un ajutor de la sindicat,
stabilit in raport de vechimea lor ca membri sindicali, ajutor echivalent cu 2/3 din remuneratia neta
a sindicalistilor grevisti. De aceea, sarcinile financiare privitoare la acordarea ajutoarelor de greva,
exprima poate principalul motiv al retinerilor sindicatelor de a declansa greve. Insi, totodata,
ajutoarele de greva sunt si un imbold pentru salariatii germani de a se sindicaliza [320, p.13].

Jurisprudenta germana este constantd in a sustine ca angajatorul este cel ce suporta riscurile
economice ale intreprinderii, fiind obligat sa mentina plata salariilor chiar daca continuarea activitatii
firmei sale devine (temporar) imposibila, de exemplu, fiind consecinta unei lipse de materii prime
ori de energie. Si doar in caz de conflict colectiv, aceasta regula nu se mai aplica.

Deoarece greva ilicita duce la suspendarea contractului individual de munca, incetarea lucrului
echivaleaza cu neexecutarea contractului individual de munca, ceea ce permite angajatorului sa
refuze plata salariilor pe toata durata incetirii activitatii. In plus, derivand din participarea la 0 greva

ilicita, o astfel de neexecutare legitimeaza o concediere pentru un ,,motiv important” (o fapta grava).
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Totusi, jurisprudenta germana admite faptul ca angajatii se pot afla in eroare de drept, considerand
ca greva la care ei iau parte este una legala, cat timp sindicatul este organizatorul.

Pentru pagubele produse angajatorului, atat salariatii participanti la 0 greva ilicita, cat si
sindicatul organizator, isi atrag responsabilitatea civila fata de angajator.

In termeni de frecventa a implicarii angajatilor, forma principala a grevelor germane e asa-
numita greva de avertisment (Warnstreik), de mica durata, utila pentru dovedirea hotararii
sindicatelor, precum si indemnarea lor de a se mobiliza, si, desi pot implica un numar mare de
lucratori, aceste tipuri de greve nu sunt adesea pe deplin inregistrate.

Pentru ca in ultimii ani s-au diversificat mijloacele de conflict ale salariatilor, tot mai des
angajatorii amenintati de 0 miscare grevista, prefera plata unor prime antigreva, admise de
jurisprudenta germand, daca au fost promise inainte sau in timpul grevei. Insa, plata lor devine ilicita
daca angajatorul promite primele la finalul grevei, ca recompensa pentru neparticipare.

Lock-out-ul este arma traditionala a patronatului, jurisprudenta germana recunoscand-o doar
daca ea urmareste pastrarea paritatii intre partile in conflict, lock-out-ul in orice forma fiind permis
de o decizie judecitoreascd din 1955, cu conditia respectirii proportionalititii. in jurisprudenta
germana recenta Se recunoaste a fi legala inchiderea temporara a intreprinderii in timpul grevei, motiv
pentru care angajatorul nu are obligatia de continuare a activitatii pe durata unei greve indreptate
contra lui, putand hotéari inchiderea stabilimentului sau.

In China, legislatia sub imperiul cirora sunt solutionate conflictele colective de munci, este
formata din actele normative urmatoare [118, pp.133-134]: (i) - Legea muncii, adoptata de catre
Comitetul Permanent al Congresului Popular la data de 5.07.1994; (ii) - Legea privind contractul de
muncd, adoptata de catre Comitetul Permanent al Congresului Popular la data de 29.06.2007; (iii) -
Regulamentele privind conflictele de munca din intreprindere, adoptate de catre Consiliul de Stat la
data de 6.07.1993; (iv) - Legea privind medierea si arbitrajul conflictelor de munca, adoptata de catre
Comitetul Permanent al Congresului Popular la data de 29.12.2007.

Plecand de la aceste reglementarile legale, definim conflictele colective de munca ca fiind
acelea in legatura cu un conflict de munca declansat intre angajator si salariati, ale caror revendicari
au trasaturi similare si care au obiective si motive comune, pentru care solicitd solutionarea
conflictului. Cand un conflict de munca s-a declansat privitor la executarea CCM, el va fi considerat
a fi un conflict colectiv de munca (precum atunci cand angajatorul nu respectd, in general, drepturile
si interesele legitime ale salariatilor). Regula este aceea ca un conflict colectiv de munca sa implice
minim 10 salariati ori toti salariatii din unitate, iar salariatii ce au declansat conflictul colectiv de
munca 1si vor fixa obiective comune, fiind interzisa formularea de cereri separate, individuale. Mai
trebuie remarcat si ca salariatii sunt reprezentati de sindicat ori de reprezentantii proprii ce iau parte
la negocierea, medierea, arbitrajul si judecarea conflictului colectiv de munca [356, pp.228-229].

Obligatia partilor conflictului colectiv de munca este de a parcurge urmatoarele etape:
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consultarea sau negocierea, medierea si arbitrajul sau, in final, pot sesiza instanta judecatoreasca, in
conformitate cu dispozitiile Legii muncii (din 5 iulie 1994) si ale Legii privind medierea si arbitrajul
conflictelor de munca (din 29 decembrie 2007).

Cercetatoarea Monica Gheorghe a remarcat ca legislatia muncii chineza stabileste procedurile
ce trebuie parcurse in solutionarea conflictelor colective de munca [118, pp.135-136]: (a) - din
momentul inceperii conflictului colectiv de munca, partile au obligatia sa se angajeze imediat in
negocierea, pe cont propriu, uzitand principiile intelegerii reciproce si ale compromisului; (b) - cand
partile refuza negocierea pe cont propriu ori daca prin consultarea reciproca nu ajung la un acord,
atunci ele pot apela si la etapa medierii, prin Comisia de mediere, existenta la nivel de intreprindere;
(c) - daca nici prin mediere, partile nu obtin un rezultat satisfacator, atunci oricare dintre parti poate
apela la etapa arbitrajului in fata Comisiei de arbitraj; (d) - cand oricare dintre parti nu-i multumita
de hotdrarea arbitrala, poate depune cerere la Judecatoria Populara pentru rezolvarea conflictului
colectiv de munca intr-un proces judiciar.

Referitor la regimul legal al exercitarii dreptului la greva, din anul 1950, in China, termenul
naoshi (a crea tulburari, dezordine) a inclus orice actiune contestatara (cu exceptia celor oficiale),
respectiv: greva salbatica sau perlata, amenintari, manifestatii, actiuni violente [321, p.20]. lar de la
jumatatea anilor 1990, conceptul ,,evenimente colective survenite” (quntixing tufa shijian) este
utilizat oficial pentru a se referi la acest fel de actiuni. Greva este una din actiunile revendicative
incluse in conceptul de ,, eveniment colectiv survenit”, chiar daca ea ramane un termen tabu pentru
guvernul chinez central. Legea privind sindicatele (din anul 2001) a fixat anumite obligatii in sarcina
organizatiilor sindicale, in situatia de oprire a lucrului ori de reducere a ritmului acestuia. Asadar,
existenta faptica a grevei este admisa, iar oficial, termenul de , greva” este substituit cu cel de
,,eveniment colectiv survenit”.

Cronologic, anterior reformei din anul 1982 a Constitutiei, prevederile Constitutiilor din anii
1975 si 1978 consfinteau expres dreptul la greva al salariatilor, insa Constitutia din anul 1982 nu are
nicio dispozitie privitoare la dreptul la greva. De aceea, conflictul va fi solutionat obligatoriu de catre
un tribunal popular, daca partile implicate in conflictul colectiv de munca nu ating niciun acord, dupa
epuizarea etapelor consultarii, medierii si arbitrajului [118, p.139].

Analizand rolul sindicatelor si autoritatilor locale in caz de greva, remarcam faptul ca
sindicatele chineze nu au dreptul legal de a declansa greve [321, p.22]. Acestea au doar rolul de
»curea de transmisie” intre conducere si salariati, avand calitatea de mediator in cazul declansarii
unei greve neorganizate ori salbatice, legiferata expres de art. 27 din Legea privind sindicatele (din
anul 2001), in baza caruia - cand Se opreste ori incetinste ritmul de lucru - sindicatele au obligatia sa

negocieze cu intreprinderile, in numele angajatilor, pentru restabilirea ordinii.

1.4. Concluzii la Capitolul 1

In urma analizei investigatiilor stiintifice in materia conflictelor colective de munci, putem
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formula urmatoarele concluzii.

Actualmente, analiza completa a institutiei conflictelor colective de munca se poate realiza doar
prin filtrul conceptului de negociere colectiva, participarea la solutionarea conflictelor colective de
munca fiind o forma de corectie tardiva a refuzului negocierilor colective.

Mai mult, conexiunea intima dintre institutia negocierilor colective si domeniul conflictelor
colective de munca poate fi evidentiata si prin faptul ca institutia juridica mentionata se afla sub
imperiul principiului prioritatii metodelor si procedurilor de conciliere, care justifica coordonarea
intereselor salariatilor si ale angajatorilor in probleme ce tin de reglementarea contractuala a relatiilor
sociale de munca si de aplicare a legislatiei muncii.

Astfel, procedurile de conciliere sunt aplicate mai ales pentru solutionarea conflictelor
colective de munca. De aceea, in baza art. 358 - CM RM, cand in cadrul unei unitati apar conditiile
producerii unui conflict colectiv de munca, reprezentatii salariatilor au dreptul sa prezinte
angajatorului revendicarile lor in scris, motivate, incluzand relatari efective asupra dispozitiilor
normative in vigoare, ce sunt nerespectate. lar angajatorul este obligat legal sa le primeasca, sa le
inregistreze si sa raspundi in scris solicitantilor, in maxim 5 zile lucritoare de la inregistrarea lor. In
baza acestui principiu: (a) - nici organele adminstratiei publice nu pot adopta hotarari obligatorii
pentru partile implicate in conflict; (b) - si nici instantele judiciare nu se implica in solutionarea lor,
deoarece acestea nu sunt conflicte de drepturi, ci de interese (de stabilire a conditiilor de munca),

Necesitatea reglementarii conflictelor colective de muncad a reiesit din adevarul simplu:
cresterea duratei conflictelor colective, mai ales a grevelor, determina ca - la final - atat invingatorii,
cat si cei invingi sd ajunga epuizati, iar economia nationala sa sufere profund.

Raportandu-ne la instrumentele internationale din sfera conflictelor colective de muncad,
remarcam faptul ca ele au caracter general si reflecta diversele sisteme de rezolvare a conflictelor
de munca existente in diferite fari. Totodata, dreptul la greva nu-i garantat expres prin Conventiile
OIM, dar practica aplicarii lor a evidentiat cd acesta este acoperit de dispozitiile conventiei ce
garanteaza dreptul acestor organizatii de a hotari asupra activitatii proprii, precum si de aspectul ca
dreptul la greva este 0 consecinta insumata atat a libertatii sindicale, cat si a dreptului la negocieri
colective.

Exista un vid legislativ al UE privitor la sfera solutionarii conflictelor colective de munca,
deoarece niciun instrument juridic comunitar nu reglementeaza expres caile de solutionare a
conflictelor colective de munca, nefacandu-se nicio referire la dreptul la greva a lucratorilor si nici
la dreptul la lock-out patronal. Acest aspect este explicabil prin aceea ca, dupa intrarea in vigoare a
Tratatului de la Lisabona, nu au fost incluse in competenta UE, problemele privind: salarizarea;
dreptul la asociere al salariatilor si al patronilor, la greva si la lock-out. De aceea, acestea trebuie sa
fie reglementate la nivelul fiecarui stat membru, prin acte normative de drept intern.

Referitor la cadrul normativ national, in Republica Moldova sfera solutionarii conflictelor
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colective de munca este reglementata prin Capitolul 1l al Titlului XII din CM RM, care: (1) -
transpune in cadrul parteneriatului social, cerintele economiei de piata; (2) - sesizeaza impactul
principiilor Cartei Sociale Europene Revizuite; (3) - respectda Conventiile in materie ale OIM
referitoare la libertatea sindicala si apararea dreptului sindical, precum si cele referitoare la aplicarea
principiilor de organizare si negociere colectiva.

Cat priveste evolutia notiunii de conflict colectiv de munca in cadrul legislatiei romane,
subliniem ca, fata de vechiul cadru normativ, ce facea 0 deosebire legala intre notiunile de conflicte
de interese si cele de drepturi, NLRDS foloseste conceptele de conflicte colective si individuale de
munca, iar noul CMR (republicat in 2011) precizeaza doar ca ,, prin conflicte de munca se intelege
conflictele dintre salariati si angajatori privind interesele cu caracter economic, profesional sau
social ori drepturile rezultate din desfasurarea raporturilor de munca”.

Din 25 decembrie 2022, NLRDS defineste conflictul colectiv de munca a fi acela ce intervine
intre angajati/lucratori, reprezentati de organizatii sindicale sau de reprezentantii alesi, §i
angajatori/organizatii patronale, care are ca obiect: (2) - inceperea, desfasurarea sau incheierea
negocierilor privind contractele ori acordurile colective de munca; (b) - neacordarea, in mod
colectiv, a unor drepturi individuale prevazute de contractele colective de munca aplicabile, in
conditiile Tn care a fost inceput un litigiu in acest sens in instantd si nu s-a finalizat In termen de
maximum 45 de zile, pentru: (i)- minim 10 angajati/lucratori, daca angajatorul are incadrati minim
21 salariati si maxim 99 salariati; (ii) - minim 10% din angajati/lucratori, daca angajatorul are
incadrati minim 100 de salariati, dar maxim 299 salariati; (iii) - minim 30 angajati/lucratori, daca
angajatorul are Incadrati minim 300 de salariati.

Potrivit VLRDS, conflictele individuale de munca se defineau a fi cele in legatura cu: (a) - plata
unor despagubiri pentru repararea pagubelor cauzate de parti prin neindeplinirea/indeplinirea
necorespunzatoare a obligatiilor stabilite prin contractul individual de munca ori raportul de serviciu;
(b) - constatarea nulitatii contractelor individuale de munca in tot sau in parte; c) - constatarea
incetarii raporturilor de serviciu in tot sau in parte. Din nefericire, NLRDS omite sa mai dea vreo
definitie si sa mai reglementeze aceste conflictele individuale de munca.

Desi legislatia actuala nu mai face o delimitare expresa, putem retine in continuare diferenta
dintre conflicte de interese si cele de drepturi, pentru conflictele de interese fiind aplicabile
prevederile din NLRDS, potrivit carora conflictele colective de munca se pot declansa pentru
apararea intereselor colective economice, profesionale sau sociale.

Concluzionam astfel ca notiunea de conflicte de interese din reglementarea veche (Legea nr.
168/1999 - abrogata), prin NLRDS a fost in prezent schimbata cu notiunea de conflicte colective de
muncd, iar conflictele de drepturi raman acele conflicte individuale de munca la care facea referire
VLRDS (Legea nr. 62/2011, abrogata).
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2. ABORDAREA ANALITICA A INSTITUTIEI JURIDICE A
CONFLICTELOR COLECTIVE DE MUNCA

2.1. Analiza conceptului si a trasaturilor specifice ale conflictelor colective de munca

De netagaduit este aspectul ca, in cazuri bine determinate, patronatul si organizatia sindicala
sa nu ajunga la un acord referitor la aspectele de la locul de munca, aparand astfel premise adevarate
pentru inceperea conflictului colectiv de munca. lar, precum deja s-a specificat [30, pp. 682-684],
imperativul reglementarii conflictelor colective de munca a fost generat de un adevar simplu, sesizat
de catre toata lumea: cresterea duratei conflictelor colective, cu precadere a grevelor, face ca in final
invingatorii si invinsii sa fie epuizati, iar economia nationala sa aiba de suferit.

Dintru inceput, subliniem si ca - potrivit doctrinei dreptului muncii moldovenesti - litigiile de
munca se clasifica in mai multe categorii, in functie de doua criterii [30, pp. 678-679; 244, p.373],
respectiv: (i) - fazele derularii contractelor de munca; (ii) - natura contractului.

Raportat la etapele desfasurarii contractelor de munca, litigiile de munca se clasifica astfel:
(@) - litigii individuale - acelea privitoare la incheierea, executarea, modificarea, suspendarea ori
incetarea contractelor de munca; (b) - acelea privitoare la: purtarea negocierilor colective, incheierea,
modificarea, suspendarea ori incetareca CCM si a conventiilor colective.

Natura contractului clasifica litigiile de munca in litigii privitoare la contractele: (1) -
individuale de munca; (2) — CCM si la conventiile colective.

Doctrina roména include si ea alte clasificari ale litigiilor de munca. In acest sens, dupi legatura
litigiilor cu fiecare din cele doua tipuri de contracte de munca (contractele individuale de munca si
CCM), autoarea Constanta Calinoiu [42, p.15] a impatrtit litigiile de munca in litigii in legatura cu:
contractele individuale de munca (litigii individuale de munca) si cu contractul colectiv de munca
(conflicte colective de munca). Astfel, observam acelasi aspect terminologic descris si de legislatia
R.M., respectiv cand avem divergente individuale - ivite intre salariat si angajator, acestea vor fi
desemnate cu termenul de ,/itigii” (art.354 din CM RM), iar cele colective - cu termenul de
»conflicte” (art. 357 alin. (1) din CM RM).

Domeniul de solutionare a conflictelor colective de munca e reglementat la art. 357 - Cap. 1ll
al Titlului XIlI din CM RM, care defineste conflictele colective de munca a fi divergentele
nesolutionate dintre salariati (reprezentantii lor) si angajatori (reprezentantii lor), referitoare la [237,
p.431]: (1) - stabilirea si modificarea conditiilor de munca (inclusiv a salariului); (2) - purtarea
negocierilor colective; (3) - incheierea, modificarea si executarea CCM si a conventiilor colective;
(4) - refuzul angajatorului de a lua in considerare pozitia reprezentantilor salariatilor in procesul
adoptarii, in cadrul unitatii, a actelor juridice ce contin norme ale dreptului muncii; (5) interesele

economice, sociale, profesionale si culturale ale salariatilor, aparute la diferite niveluri intre

53


http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/

partenerii sociali.

Doctrina juridica autohtona [39, pp.17-18; 244, p.378] si-a insusit definitia legala de mai sus,
ca fiind atotcuprinzatoare, fara a-i fi operata nicio precizare, adaugire ori completare acestei definitii
legale sus-mentionate, din care putem trage urmatoarele concluzii: (I) - legiuitorul moldovean a
consolidat teza potrivit careia conflictele colective de munca, ca institutie juridica, erau si sunt
,»genetic” (pe mai departe) conexate la CCM si la conventiile colective; (I1) - in intelesul legiuitorului,
conflictele colective de munca se pot declansa in legatura cu: (i) - stabilirea si schimbarea conditiilor
de munca (inclusiv a salariului); (ii) - purtarea negocierilor colective, incheierea, modificarea si
executarea CCM si a conventiilor colective; (iii) - refuzul angajatorului de a tine cont de pozitia
reprezentantilor salariatilor in procesul adoptarii, in cadrul unitatii, a actelor juridice cu norme ale
dreptului muncii; (iv) - ivirea unor neintelegeri referitoare la interesele economice, sociale,
profesionale si culturale ale salariatilor, aparute intre partenerii sociali, la anumite niveluri; (I11) - in
opinia noastra, conflictele colective de munca referitoare la executarea CCM si a conventiilor
colective, cumuleaza trasaturile conflictelor de drepturi si, astfel, trebuie sa fie solutionate direct in
instantele judecatoresti.

De aceea, nu sustinem opinia legiuitorului referitoare la modalitatile propuse pentru stingerea
acestui fel de categorii de conflicte colective de munca, respectiv: inaintarea revendicarilor,
declansarea conflictului colectiv de munca, urmarea unor proceduri de conciliere, declararea grevei.

Totodata, de lege ferenda, apreciem si ca legiuitorul RM trebuie sa includa in categoria
conflictelor colective de munca si pe diferendele ce apar intre conducerea unitatii si salariatii unei
subunitati ori unui compartiment al acesteia, precum si intre conducerea unitatii si salariatii care
exercitd aceeasi meserie sau profesie in unitatea respectiva.

Potrivit opiniei autorilor Nicolai Romandas si Eduard Boisteanu [244, pp.378-379], exista un
conflict colectiv de munca doar daca sunt cumulate urmatoarele conditii: (a) - conflictul de munca se
raporteaza la una din probleme prevazute expres in art. 357 din CM RM, ori la interesele economice,
sociale, profesionale si culturale ale salariatilor, aceste interese nefiind altceva decat consecinta
drepturilor fundamentale ale salariatilor, respectiv: dreptul la munca, dreptul la salariu, dreptul la
odihna, dreptul la asociere in sindicate, dreptul la conditii de munca corespunzitoare etc. in teorie,
reiese ca revendicarile de factura generald, precum: diminuarea inflatiei, & somajului, nu pot forma
obiectul unui conflict colectiv de munca; (b) - conflictul de munca a reiesit din derularea relatiilor de
munca dintre unitate si salariatii acesteia sau majoritatea salariatilor din unitate.

Legislatia romana foloseste notiunea de conflicte de munca (art.231 din CMR), respectiv (dupa
caz) colective si individuale. Potrivit art.208 din VLRDS (abrogata), solutionarea celor individuale
de munca era de competenta instantelor judecatoresti, ceea ce confirma ca erau litigii de munca.
Remarcam si ca in anumite legi mai aparea notiunea de , litigii de munca”, precum Legea romdna

nr.188/1999, privind Statutul functionarilor publici (abrogata in iulie 2019) [169], acest termen
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slujind pentru indicarea cauzelor litigioase dintre functionarii publici si autoritatile/institutiile publice
angajatoare.

Notiunea de ,, /itigiu ” deriva din latinescul ,, litigium ", insemnand ,, sfada ", ,, neintelegere’” [42,
p.8], iar in sens larg litigiile sunt acele dezacorduri ivite intre membrii unei colectivitati. Dar nu
oricare controversa echivaleaza cu un litigiu, acesta presupunand a avea un obiect specific.

Aderam la conceptia profesorului Alexandru Ticlea [316, p.10], care sustine ca exista
sinonimie intre notiunea de ,,conflicte de munca” si cea de ,, litigii de munca”, ambele fiind
diferenduri intre prestatorii muncii (lucratori) si beneficiarii acesteia (angajatorii), ce vor fi rezolvate
de organele de jurisdictie competente. Insd, potrivit conceptiei formulate de autorul Constanta
Calinoiu, 0 terminologie juridica exacta presupune pastrarea separarii celor doua conceptii prin
denumiri distincte, in masura sa nu genereze nicio nedumerire [42, p.16].

In baza prevederilor art. 1, lit. p) din VLRDS, conflictul individual de munci era definit ca
fiind acela al carui obiect e reprezentat de valorificarea unor drepturi sau onorarea unor obligatii ce
izvorasc din contractele individuale si CCM ori din acordurile colective de munca si din raporturile
de serviciu ale functionarilor publici, precum si din legi sau din alte acte normativ [308, p.164].
Subliniem aici si opinia savantului Alexandru Ticlea [301, p.251], potrivit careia drepturile si
obligatiile de mai sus, deriva din contractele individuale de munca (ori raporturile de serviciu) sau
din CCM (ori acordurile colective), din legi sau alte acte normative. In plus, ele se refereau si la
salariati, dar si la functionarii publici.

Totodata, mai relevam si faptul ca, potrivit VLRDS, tot conflicte individuale de munca mai
erau considerate a fi si: (i) - conflictele privind plata unor despagubiri care sa acopere prejudiciile
generate de parti prin neindeplinirea ori indeplinirea necorespunzatoare a obligatiilor statornicite prin
contractul individual de munca sau raportul de serviciu; (ii) - conflictele privind constatarea nulitatii
in tot a contractelor individuale de munca sau numai a unor clauze din acestea; (iii) - conflictele
privind constatarea incetarii in tot a raporturilor de serviciu ori numai a unor clauze ale acestora.

Potrivit NLRDS, conflictele colective de munca: (1) - sunt definite a fi acelea ce intervin intre
angajati/lucratori, reprezentati de organizatii sindicale sau de reprezentantii alesi, si angajatori/
organizatii patronale, care are ca obiect: (8) - inceperea, desfasurarea sau incheierea negocierilor
privind CCM ori acordurile colective de munca; (b) - neacordarea, in mod colectiv, a unor drepturi
individuale prevazute de CCM/ACM aplicabile, in conditiile in care a fost inceput un litigiu in acest
sens in instantd si nu s-a finalizat in termen de maximum 45 de zile, calculat de la data primului
termen de judecata, pentru: (i) — minim 10 angajati/lucratori, daca angajatorul are incadrati minim
21 de salariati si maxim 99 salariati; (ii) — minim 10% din angajati/lucratori, daca angajatorul are
incadrati minim 100 salariati, dar maxim 299 salariati; (iii) — minim 30 de angajati/lucratori, daca
angajatorul are incadrati minim 300 de salariati (art.1, pct.25 din NLRDS); (2) - obiectul lor este

reprezentat de inceperea, desfasurarea si incheierea negocierilor CCM (art.122, alin.1 din NLRDS).
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Legal, conflictele colective de munca apar ca fiind un drept garantat al salariatilor (art.122,
alin.1 din NLRDS), ele urmand a izbucni doar pentru salvagardarea intereselor colective ale
salariatilor cu caracter economic, profesional ori social [308, p.166]. lar cercetatorul Alexandru
Ticlea [301, p.259] apreciaza ca aceste interese deriva din drepturile esentiale ale salariatilor,
respectiv dreptul la: munca; salariu; odihna; asociere in sindicate; conditii de munca corespunzatoare;
asigurari sociale ori securitate sociald. Cand salariatii sunt vatamati in aceste drepturi, ei pot declansa
conflicte colective de munca, inclusiv greva. Curtea Constitutionala a Romaniei (raportandu-se la
interesele profesionale cu caracter economic si social ale salariatilor) a stipulat ca prevederile legale
nu includ o sfera mai restransa de interese decat cele enumerate de Constitutie, nefiind admis ca, in
relatiile salariatilor cu unitatea, sa se poate manifesta interese profesionale pure si simple, fara
caracter economic si social in acelasi timp [85].

Autorul Alexandru Ticlea [296, p.769] sustine ca - in practica conflictuala din Romania
postcomunista - cel mai frecvent interes profesional cu caracter economic ce a fost invocat, a fost cel
referitor la salarii, mai ales marirea acestora, liberalizarea lor prin excluderea fondului de salarii de
referinta, fixarea salariului minim brut pe tara si garantarea platii lui, temperarea cresterii preturilor,
adica pastrarea unui salariu real corespunzator.

Aderam la doctrina romana majoritara, potrivit careia conflictului colectiv de munca 1i sunt
specifice urmatoarele trasaturi[30, pp.684-685; 43,p.493; 118, pp.326-328; 212, p.101; 291, pp.4-5]:

a) - se refera la interesele profesionale cu caracter economic si social ale salariatilor, care
deriva din drepturile fundamentale ale salariatilor, respectiv dreptul la: munca, odihna, asociere in
sindicate, conditii de munci corespunzitoare etc. In plus, aceastd prima trisitura subliniaza ci nu
este posibil ca un conflict colectiv de munca sa se refere la interesele politice ale salariatilor;

b) - este apreciat a fi doar acela ce rezulta din desfasurarea relatiilor juridice de munca dintre
unitate (patron) pe de o parte, si salariatii acesteia, ori majoritatea salariatilor, pe de alta parte.
Astfel, caracterul de colectiv (al unui conflict) este generat de circumstanta ca una din partile sale
este reprezentati de colectivitatea salariatilor. In plus, partile conflictului colectiv de munca
reprezintd partenerii sociali care realizeaza negocierile colective si incheie conventia sau CCM,
respectiv pe de o parte - angajatorul sau asociatia patronala (pentru nivelurile superioare celui de
unitate), si pe de alta parte - salariatii, reprezentati de sindicatul reprezentativ ori de reprezentantii
salariatilor, desemnati prin vot secret;

C) - nu se poate declansa in legatura cu contractul individual de munca. Atunci cand
angajatorul incalca drepturile salariatilor, incluse in contractele individuale de munca, un conflict de
munca Se poate porni de catre mai multi salariati, contra angajatorului lor, insa - desi conflictul
include mai multi salariati - el nu poate fi calificat ca fiind unul colectiv;

d) - poate fi declansat la nivelurile la care este posibila negocierea si incheierea de acte de

parteneriat social, adica la nivel de unitati, teritorial, ramural ori la nivel national - in cazul Republicii
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Moldova, precum si la nivel de unitate, grupuri de unitati ori la nivelul sectorului de activitate - in
cazul Romaniei;

e) - intra sub imperiul direct al principiului legalitatii, ceea ce presupune ca solutionarea lui
este realizabila doar in conditiile si dupa procedura legala.

Cercetand retrospectiv, precizam ca Legea romana nr.168/1999, privind solutionarea
conflictelor de munca (abrogata), clasifica conflictele de munca in doua tipuri: (i) - conflictele de
interese; si (i) - conflictele de drepturi.

Conflictele de interese (art. 4 din Legea nr.168/1999) sunt acelea al caror obiect este
reprezentat de stabilirea conditiilor de munca cu prilejul negocierii CCM [336, p.112], fiind conflicte
referitoare la interesele cu caracter profesional, social sau economic ale salariatilor. lar conflictele de
drepturi au ca obiect obiect exercitarea unor drepturi ori indeplinirea unor obligatii decurgand din
legi sau alte acte normative, precum si din CCM sau contractele individuale de munca (art. 5 din
Legea nr.168/1999). Plecand de la aceste prevederi legale, doctrina romana opineaza cd aceste
conflicte se clasifica in conflicte colective si individuale de munca. Insa, in vreme ce conflictele de
interese pot fi doar colective, conflictele de drepturi pot fi si individuale, si colective [296, p.769].

In doctrina din RM [179, pp.21-25] apare urmitoarea clasificare a conflictelor de drepturi:

a) - Conflictele in legatura cu executarea CCM. Exemple: (i) - conflictele dintre angajator si
salariatii sai sau, dupa caz, sindicatul, privitoare la incalcarea procedurii de concediere a salariatilor
in cazul lichidarii unitatii sau reducerii in masa a numarului sau a statelor de personal; (ii) - conflicte
dintre colectivul de munca (sindicat) si angajator privind neacordarea unor drepturi cuvenite
salariatilor sau organizatiilor sindicale conform legii sau CCM etc;

b) - Conflictele privitoare la constatarea nulitatii CCM ori a unor clauze ale acestora.
Exemple: (i) - conflicte legate de nulitatea CCM sau a conventiei colective de munca pe motiv ca
unele dintre organizatiile sindicale si/sau patronale care |-au negociat nu indeplineau conditiile de
reprezentativitate; (ii) - conflicte privitoare la vicierea consimtamintului la incheierea CCM; (iii) -
conflicte in legatura cu nerespectarea de catre o parte din clauzele CCM a prevederilor minimale
cuprinse in lege sau in CCM aplicabile incheiate la nivelurile superioare etc; (iv) - Conflictele
privitoare la constatarea incetarii aplicarii CCM - conflicte legate de orice neintelegeri privind
modurile de incetare a CCM, dar si de incetarea in concret a efectelor unui CCM [247, pp. 241-242].

Doctrina romana a analizat amanuntit natura juridica a conflictelor de interese si de drepturi
[336, p.105]. in acest sens, autorul lon Traian Stefinescu a evidentiat faptul ca specific conflictelor
de drepturi sunt caracteristicile urmatoare [267, pp.682-683]: (1) - apar doar in ipoteza nerespectarii
unor drepturi legale ori contractuale, nu a unor simple expectatiuni; (2) - privesc doar drepturi sau
obligatii izvorate din contractele individuale de munca ori CCM, nu si din alte contracte (spre
exemplu, cele civile de prestari de servicii); (3) - pot apare in orice moment al incheierii, executarii

ori incetarii contractului individual de munca, sau al executarii, suspendarii ori incetarii CCM, si
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chiar dupa ajungerea acestora la termen (cand se refera la drepturi izvorate in temeiul lor); (4) - au
caracter individual sau colectiv, daca obiectul lor este reprezentat de drepturi stipulate in contractul
individual de munca sau CCM.

Tot potrivit lui L.T.Stefanescu [267, p.684], conflictele de interese au urmatoarele trasaturi:
(@) - nu se pot declansa decat strict in momentul negocierii CCM, nicidecum intr-un alt moment al
derularii relatiilor de munca; (b) - obiectul lor este reprezentat doar de acele aspecte care - in baza
Legii nr. 130/1996 privind CCM (abrogata) - pot fi codificate prin CCM; (c) - obiectul lor nu poate
fi reprezentat de revendicari ale salariatilor pentru a caror rezolvare este indispensabild adoptatea
unei legi ori a unui alt act normativ; (d) - mereu au un caracter colectiv; (e) - obiectul lor nu poate fi
reprezentat de interese ale acelor persoane ce desfasoara munca in baza unui alt tip de contract, decat
contractul individual de munca.

Concomitent, demna de retinut este si opinia cercetatorilor Eufemia Vieriu si Dumitru Vieriu,
care au evidentiat trasaturile conflictelor de interese prin raportare la Legea nr.168/1999, privind
solutionarea conflictelor de munca (abrogata), respectiv [ 334, pp.194-195; 336, p.106]:

a) - acestea ,,S€ caracterizeazd prin aceea ca au loc intre salariati si unitatile in care sunt
incadrati, cu privire la interesele cu caracter profesional, social sau economic ori la drepturile
rezultate din desfasurarea raporturilor de munca” [314, p.685];

b) - nu toate conflictele de munca sunt si conflicte de interese, ci numai cele al caror obiect este
reprezentat de stabilirea conditiilor de munca. Si, in consens cu caracteristica aceasta, 0 importanta
speciald 0 reprezinta atat contractele individuale de munca, precum si CCM, iar dintre aceste doua
tipuri, pentru a clarifica aspectul in discutie, 0 valoare speciala 0 au CCM, pentru ca una din
dispozitiile principale vizeaza conditiile de munca, precum se desprind ele din prevederile art. 1, alin.
(1) din Legea nr. 130/1996 (abrogata). Astfel, stabilirea conditiilor de munca nu se poate realiza in
alt cadru, in afara celui referitor la incheierea CCM, de catre cei doi parteneri sociali;

c) - apar doar la momentul negocierii CCM, nu si pe durata de valabilitate a unui CCM; in plus,
ele nu privesc si contractele individuale. Altfel spus, ele apar numai in faza precontractuala, cu
prilejul negocierii colective;

d) - pot fi generate atunci cand [336, p.116]: (i) - unitatea respinge revedicarile salariatilor; (ii)
- unitatea refuza nefondat sa incheie CCM, desi negocierile au fost finalizate; (iii) - unitatea refuza
inceperea negocierii unui nou CCM, desi nu are incheiat un astfel de CCM ori anteriorul a incetat;
(iv) - unitatea nu-si indeplineste obligatiile legale de incepere a negocierilor anuale obligatorii
referitoare la salarii, durata timpului de lucru, programul de lucru si conditiile de munca (situatia in
care este in vigoare un CCM- incheiat pe 0 durata mai mare de un an - si reprezinta unica exceptie
de la regula in baza careia conflictele de interese sunt prohibite cat exista un astfel de contract.

Particularitatile conflictelor de interese au fost decodificate remarcabil de catre autoarea

Monna-Lisa Belu Magdo, care a reliefat urmatoarele trasaturi ale conflictelor de interese [26, p.23]:
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(i) - obiectul lor este reprezentat de stabilirea conditiilor de munca cu ocazia negocierii CCM si se
raporteaza la interesele profesionale, sociale ori economice ale salariatilor; (ii) - acest tip de conflicte
survin doar in faza precontractuala, si doar cu privire la inceperea, desfasurarea si incheierea
negocierilor colective; totodatd, ele pot incepe doar la nivelul unitatilor cu minim 21 salariati,
deoarece numai acestea au obligatia sa apeleze la negocieri colective, insa, cand exista acordul intre
angajator si salariati pentru negocierea colectiva, aceste conflicte se pot declansa si in unitatile care
sub 21 salariati; (iii) - reglementarea legala a solutionarii lor asigura indeplinirea celor doua drepturi
fundamentale ale salariatilor, respectiv: dreptul salariatilor la negocieri colective si de a pretinde
conditii normale de munca; (iv) - in cadrul lor, revendicéarile salariatilor trebuie sa se includa in
domeniul acelora reglementate legal ori prin alte acte normative, pentru ca doar ele au sanse de
rezolvare; astfel, art. 8 din Legea nr.168/1999 privind solutionarea conflictelor de munca (n.a -
abrogata) nu includea in sfera conflictelor de interese revendicarile salariale a caror solutionare
necesita adoptarea unei legi ori a unui alt act normativ, deoarece, asa cum a subliniat si savantul I.T.
Stefanescu [262, p.15], nu intrd in competenta angajatorului si dreptul de a initia proiecte de acte
normative; (v) - distinctiv de conflictele individuale sau colective de drepturi, declansate de
nerespectarea unui drept deja existent, prevazut de acte normative, CCM ori contractele individuale
de munca, conflictele de interese survin strict in etapa negocierilor colective si privesc interesele
includerii ori nu, a unor drepturi in CCM; (vi) - ele pot surveni nu numai intre salariati (pe de o parte)
si unitate (pe de alta parte), ci si la nivelul grupurilor de unitati, al ramurilor ori la nivel national,
precum si la nivelul subunitatilor, compartimentelor ori al unor grupuri de salariati ce indeplinesc
aceeasi profesie, in aceeasi unitate, insa numai atunci cand intre partenerii de negocieri s-a stabilit ca
acestia sa-si determine in mod deosebit conditiile de munca prin mijlocirea CCM.

Trebuie precizat ca toate trasaturile/caracteristicile conflictelor de interese, incluse la punctele
(1) si (iv), au fost lamurite si in jurisprudenta romana. Astfel, prin sentinta civila nr. 2863/22.05.2005,
a Tribunalului Bucuresti [330, pp.195-201], au fost respinse ca fiind nefondate atat actiunea
principald formulatda de C.F.R. SA, cat si cererea de interventie in interes propriu formulata de
intervenientul M.T.C.T., in contradictoriu cu paratele: F.1.S.C.M., F.N.D.F. si U.S.I.F.R.-A, cereri al
caror obiect era constatarea ilegalitatii grevei declansate de parate si incetarea de urgenta a acesteia.

Pentru a ajunge la aceasta solutie, judecatorii au retinut urmatoarele:

1) - Cu privire la incidenta art.8 din Legea nr.168/1999, Tribunalul a constatat ca Hotararea
Guvernului Romaniei nr.145/2005 intr-adevar, este un act de gestiune al asociatului unic, statul
roman, prin care acesta isi gestioneaza interesele din proprietatea sa. A aprecia ca H.G. nr. 145/ 2005
este un act normativ in sensul celor prevazute de art. 8, teza a Il-a din Legea nr.168/1999, sustine
prima instanta, ar insemna ca salariatii paratelor sa fie lipsiti de dreptul constitutional la greva, orice
revendicare salariala a lor lovindu-se de acest ,,zid de netrecut” in conditiile acestui art. 8. Astfel s-a

considerat ca 0 HG este un act normativ in sensul acestui art. 8 doar in ipoteza in care reglementarea
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sa priveste relatii sociale cu aplicabilitate generala si valabile pentru toate categoriile sociale;

2) - O interpretare stricta a art. 8 din Legea nr. 168/1999, genereaza concluzia ca acesta se
refera la adoptarea unei legi sau a altui act normativ, fara nicio referire la modificarea acestora; astfel,
ca reprezentant al asociatului unic - statul roman, guvernul poate sa-si modifice propriul act de
gestiune in functie de noile conditii din societatea pe care 0 administreaza;

3) - Paratele au respectat si prevederile art. 66 din Legea nr. 168/1999, prin actul nr.100/2005,
ele anuntand desfasurarea grevei in perioada 20.06.2005 - 24.06.2005, precizand ca vor fi asigurate
serviciile de baza, insa nu mai putin de o treime din activitatea normala, cu indeplinirea necesitatilor
minime de viata ale comunitatilor locale, asa cum prevede Legea nr. 168/1999. Pe langa aceasta, prin
actul nr.103/2005, paratele au asigurat ca sindicalistii grevisti vor asigura mai mult de o treime din
activitatea normala, respectiv 20 de ore din 24, in intervalul 7:00 - 10:00 asigurand functionarea si
supravegherea continua a instalatiilor si revizia liniilor de cale ferata.

Reclamanta a declarat recurs in termen legal contra sentinte, pe motive de nelegalitate si
netemeinicie, si - dupa ce a analizat recursul declarat - Curtea de Apel Bucuresti I-a respins,
considerandu-I a fi nefondat, pentru considerentele urmatoare:

4) - Curtea de Apel a stabilit ca intr-adevar este eronata aprecierea instantei de fond de a
califica HG nr.145/2005 ca fiind un act de gestiune al ,,asociatului unic” - statul roman, avand
calitatea de actionar, prin care isi gestioneaza interesele din proprietatea sa, prin analogie cu
societdtile cu capital privat, deoarece asta ar fi in contradictie cu prevederile art. 108, alin. 2 din
Constitutia Romaniei, ce prevede caracterul de act normativ al Hotararilor Guvernului, hotarari emise
pentru organizarea legilor. In plus, aceeasi interpretare contrazice si dispozitiile art. 10, alin.1 din
Legea romana nr. 24/2000, privind normele de tehnica legislativa pentru elaborarea actelor
normative, in care se prevede expres ca hotararile guvernamentale au calitatea de act normativ. De
aceea, HG nr.145/ 2005 nu poate fi considerata a fi un act de gestiune, neputand fi retinute sustinerile
instantei de fond sub acest aspect, fiind in totald contradictie cu dispozitiile constitutionale;

5) - In plus, nu pot fi retinute nici sustinerile instantei de fond referitoare la imprejurarea ca
art. 8 din Legea nr.168/1999 se refera numai la adoptarea unui act normativ, nu si la modificarea sa,
ceea ce este in contradictie cu stricta interpretare a legii; din contra, modificarea unui act normativ
se poate indeplini prin adoptarea implicita a unui alt act normativ;

6) - Insa fundamentata este evaluarea primei instante, cum ca dispozitiile art. 8 din Legea nr.
168/1999, in sensul dat de recurentd, ar fi in opozitie cu Conventiile OIM nr. 89/1948 (privind
libertatea sindicald) si OIM nr.111/1958 (privind interdictia discriminarii) in materie sindicala.
Totodata, se are in vedere si ca, in baza prevederilor art. 20 alin. 2 din Constitutia Romaniei, atunci
cand exista neconcordanta intre pactele/tratatele internationale privitoare la drepturile fundamentale
ale omului, la care Romania a aderat, si legile interne, au prioritate reglementarile internationale, cu

exceptia cazurilor cand Constitutia/legile interne includ prevederi mai favorabile. Asadar, pentru a
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eficientiza total dispozitiile constitutionale in domeniu, se observa ca nu se poate invoca o prevedere
interna (in speta HG nr.145/2005), care sa limiteze un drept fundamental pana la anularea lui;

7) - Afide acord cu faptul ca revendicarile salariatilor nu pot reprezenta obiect al conflictelor
de interese, in cauza a angajatilor intimatelor, pentru a caror infaptuire trebuie adoptata o modificare
a HG nr.145/2005 (care a aprobat bugetul de venituri si cheltuieli), echivaleaza a fixa 0 bariera de
netrecut, realizandu-se (asa cum corect a retinut instanta de fond) o discriminare intre salariatii C.F.R.
si alte categorii de salariati, patronatul putand aduce oricand aceasta HG in stoparea revendicarilor
salariatilor, nesocotind insusi dreptul la greva confirmat de dreptul intern si international.

Preluatd din jurisprudenta romana, aceastd speta are O trebuintd speciald si isi pastreaza
actualitatea, deoarece art.123 din NLRDS - (care stipuleaza ca ,, nu pot constitui obiect al conflictelor
colective de munca revendicarile angajatilor/lucratorilor pentru a caror rezolvare este necesara
adoptarea unei legi sau a altui act normativ”) - se potriveste exact prevederilor anterioare, din
art.157 din VLRDS si din art.8 din Legea romana nr.168/1999, privind solutionarea conflictelor de
munca (ambele, abrogate).

Autoarea Raluca Dimitriu a subliniat ca din proprie initiativa in unitate se poate declansa un
conflict de drepturi (individual sau colectiv), insa nu si unul de interese [96, p.9], ce poate fi declansat
doar cand revendicarile salariatilor au fost respinse de catre angajator. Astfel, nu este o simetrie in
aceasta reglementare, asimetria fiind accentuata si de lipsa oricarei referiri la lock-out. Definirea unui
conflict ca fiind conflict de munca depinde de existenta unui contract individual de munca, care
atribuie participantilor calitatea de angajator si salariat, iar in situatia conflictelor colective, prima
conditie e reprezentata de existenta calitatii de salariat, asigurata prin incheierea unui contract
individual de munca, pentru acele persoane ce sustin ca angajatorul a incalcat un drept sau un interes
[96, p.10]. Actualmente, in legislatia roméana conflictele de munca se definesc ca fiind acelea dintre
salariati si angajatori, referitoare la interesele cu caracter economic, profesional sau social ori la
drepturile rezultate din desfasurarea relatiilor de munca (art. 231 din CMR). Si art.1 pct. (24) din
NLRDS are inserata 0 definitie similard, cu mentiunea ca acest act normativ imparte conflictele de
munca in colective si individuale. Astfel, in temeiul prevederilor precizate, apreciem ca legiuitorul
roman a grupat conflictele de munca in doua mari categorii: (a) - conflicte colective de munca; si (b)
- conflicte individuale de munca.

Plecand de la cele sus-enuntate, conchidem ca a fost modificata definitia conflictelor de
muncd, prin abrogarea conceptelor de conflicte de drepturi si conflicte de interese, fiind consacrate
conceptele de conflicte colective de munca si individuale de munca prin VLRDS si prin NLRDS, iar
din punct de vedere teoretic, CMR urmand sa legifereze numai relatiile individuale de munca.

Aderam la parerea autorilor Eufemia Vieriu si Dumitru Vieriu [334, p.186], care au reliefat ca,
in ansamblu, conflictele colective de munca sunt aceleasi cu cele de interese, iar conflictele

individuale de munca sunt aceleasi cu cele de drepturi, gratie faptului ca aceleasi imprejurari de
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conflicte sunt incluse in ambele concepte nou introduse, imprejurari ce se regaseau si in conceptele
anterioare, respectiv conflicte de interese si de drepturi, interesul major fiind doar acela de a modifica
ordinea cuvintelor in propozitie, care insa si-a pastrat intelesul.

Pentru a facilita lamurirea trasaturilor conflictelor colective de munca, savantul Al. Ticlea
[301, p.259] a subliniat ca: ,, Conflictele la care ne referim sunt colective intrucdt Privesc o
colectivitate de angajati (salariati sau functionari publici, inclusiv cu statut special) si un angajator,
dupa caz, o colectivitate de angajatori”, tot el mai subliniind ca acestea sunt conflicte de munca,
deoarece sunt conectate la procesul de negociere a CCM/acordurilor colective de munca.

La final, dorim sa reliefam principiile fundamentale ale domeniului solutionarii conflictelor
colective de munca, decelate din doctrina dreptului muncii moldovenesc [30, pp. 685-686]:

a) - solutionarea conflictelor colective de munca exprima una din formele de realizare a
parteneriatului social. Legal, partenerii sociali au posibilitatea sa negocieze liber CCM (conventia
colectiva), dar si modalitatea de solutionare a unui eventual ivit conflict colectiv de munca. Astfel,
realizarea parteneriatului social in sfera muncii poate implica un dialog continuu intre doi parteneri
sociali, salariatii si patronii, asigurandu-se astfel pacea sociala, element vital pentru indeplinirea
corespunzatoare a raporturilor de munca;

b) — transarea conflictelor colective de munca se asigura prin metode specifice. Astfel, in
sfera solutionarii conflictelor colective de munca, ambele legislatii, din RM si din Romania, sunt
asimilate principiile legislatiilor din statele UE, care (in ansamblu) prezinta doua moduri de a
solutiona conflictele colective de munca: (i) - solutionarea conflictului de munca pe cale
jurisdictionala; (i) - si solutionarea pe cale autonoma (nejurisdictionalad). Solutionarea
nejurisdictionala include in special procedurile de conciliere, mediere si arbitraj, iar procedurile
jurisdictionale sunt de competenta instantelor judiciare. In doctrina RM, autoarea Ana Cucerescu
subliniaza ca, potrivit art.351 din CM RM, organe de jurisdictie a muncii (OJM) sunt: (1) - comisiile
de conciliere (organe extrajudiciare); (2) - instantele de judecata, iar la randul sau, art. 352 din CM
RM stipuleaza ca cererea de solutionare a conflictelor colective de munca (revendicarile in cazul
procedurii de conciliere) se depune la OJM competent de partea interesata (art.349 din CM RM) si
se inregistreaza de acesta in modul stabilit, in procesul examinarii cererii, partile fiind in drept sa-si
explice pozitia si sa prezinte OJM toate probele si justificarile pe care le considera necesare. OJM
apreciaza probele prezentate de catre parti si ia decizii conform legislatiei in vigoare. Aceeasi autoare
remarca si faptul ca, potrivit art.353 din CM RM, salariatii sau reprezentantii acestora (cum ar fi
organul sindical) care se adreseaza in instantele de judecata cu cereri de solutionare a conflictelor
vizate (inclusiv pentru a ataca hotararile si deciziile judecatoresti privind aceste conflicte) sunt scutiti
de plata cheltuielilor judiciare (a taxei de stat si a cheltuielilor legate de judecarea pricinii), prevederi
ce in fond concorda cu cerintele art.85 alin.1 lit. a) din CPC RM, conform carora reclamantii in

actiunile pentru transarea conflictelor colective de munca, sunt scutiti de taxa de stat pentru judecarea
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cauzelor civile [80, pp.103-115]. Legislatia romana prevede mai multe moduri nejurisdictionale de
solutionare a conflictelor colective de munca (ex: concilierea, medierea si arbitrajul), iar legislatia
moldoveneasca include doar procedura de conciliere - ca mecanism obligatoriu de solutionare a
acestor conflicte.

C) - pe toata durata solutionarii conflictelor colective de munca, partenerii sociali au
obligaria de a colabora, iar acest principiu expune trebuinta ca (pe toata durata derularii conflictului
colectiv, chiar si pe durata grevei) partenerii sociali sa se straduie sa descopere solutii in avantaj
reciproc pentru toate revendicarile care au stat la baza generarii conflictului colectiv de munca.

d) - exista libertatea deplina a salariatilor de a lua parte ori nu, la conflictul colectiv de
muncd. Desi organizatiile sindicale iau parte in mod obisnuit la solutionarea conflictelor colective de
munca, insa - in solutionarea acestor tipuri de conflicte de munca - interesele salariatilor vor putea fi
aparate si de reprezentantii alesi ai acestora, atunci cand nu exista sindicate. Acest principiu are o
aplicatie particulara in cadrul art. 363 alin. 4 din CM RM, care stipuleaza ca (pe de o parte)
participarea la greva este libera si (pe de alta parte) nimeni nu poate fi obligat sa participe la greva.

e) - populatia trebuie sa beneficieze de 0 protectie speciala, in ipoteza aparitiei unor conflicte
colective de muncd, respectiv a unor greve. In acest sens, si autorii Constantin Tufan si Viorel
Florescu [285, pp.15-16] opineaza ca masurile legale de protectie speciala - in cazul aparitiei unor
conflicte colective de munca in anumite sectoare de activitate - sunt destinate unui nou subiect de
drept, infatisat ca o valoare sociala speciala si care impune o protectie particulara. lar subiectul acesta
de drept este reprezentat de populatie, destinatara a bunurilor si serviciilor produse de acele ramuri
ale economiei nationale in care, legal, nu se poate declansa greva. Astfel, plecand si de la prevederile
art. 369 alin. 2 din CM RM, este prohibita declansarea grevei in sistemul de telecomunicatii, in cel
de alimentare cu energie si apa s.a, Pentru acest motiv, in aceste cazuri, conflictele colective de

munca Vvor fi solutionate direct de organele de jurisdictie a muncii, potrivit CM RM.

2.2. Enuntarea si elucidarea cazurilor in care pot fi declansate conflictele colective de
munca

Doctrina juridica autohtona nu a propus cercetarea situatiilor in care se pot declansa conflictele
colective de munca, Opinam ca, pe de o parte, 0 asemenea ,,inactiune” a cercetatorilor din RM are la
baza, primordial, inexistenta unor dispozitii specifice in CM RM, iar pe de alta parte apreciem ca
inventarul imprejurarilor generatoare ale conflictelor colective de munca, rezulta chiar din definitia
legala a termenului de conflicte colective de munca. Plecand de la prevederile art. 357 alin.1 din CM
RM, obtinem ipotezele legale generatoare ale conflictelor colective de munca [30, pp.686-688]:

1) - cand partile, adica salariatii (reprezentantii lor) si angajatori (reprezentantii lor), nu cad la
niciun acord referitor la: determinarea si schimbarea conditiilor de munca (inclusiv a salariului);

purtarea negocierilor colective; incheierea, modificarea si executarea CCM si a conventiilor
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colective;

2) - 1in cadrul unitatii, angajatorul nu vrea sa tina cont de pozitia reprezentantilor salariatilor in
timpul adoptarii actelor juridice, incluzand reguli de dreptul muncii;

3) - cand apar neintelegeri intre partenerii sociali, privitoare la interesele economice, sociale,
profesionale si culturale ale salariatilor.

Astfel, avand ca punct de plecare acest text legal, observam ca acest inventar al situatiilor
generatoare de conflicte colective de munca, nu este unul epuizat, deoarece legiuitorul moldovean a
uzitat de texte normative neclare, gen: , divergentele privitoare la interesele economice, sociale,
profesionale si culturale ale salariatilor”.

Mai mult, tot din legislatia RM (art.10 alin.1 lit.e din CM RM), remarcam si faptul ca drepturile
angajatorului referitoare la elaborarea actelor normative la nivel de unitate, nu pot fi indeplinite in
mod exagerat, cu incalcarea opiniei salariatilor. Astfel, la art. 42, alin. 2 - CM RM se prevede faptul
ca dreptul salariatilor la administrarea unitatii se poate realiza in forme multiple, cuprinzand si: (a) -
contributia la formularea proiectelor de acte normative la nivel de unitate in sfera social - economica;
(b) - contributia la aprobarea actelor normative la nivel de unitate in ipotezele stipulate de CM RM
si de alte acte legislative sau normative. Totodata, tot din punct de vedere al legiuitorului moldovean,
neacceptarea de catre angajator a punctului de vedere al reprezentantilor salariatilor, in timpul
adoptarii (la nivel de unitate) a actelor juridice incluzand reguli de dreptul muncii, reprezinta un
motiv generator al conflictului colectiv de munca (art. 357 alin. 1 - CM RM).

Si in legislatia romana sunt stabilite imprejurarile generatoare a conflictelor colective de
munca. lar raportat la prevederile art. 126 din Legea nr. 367/2022 a dialogului social (care extinde
de la 3, la 7 situatiile generatoare prevazute de art.161 din vechea Lege nr. 62/2011), urmatoarele
situatii genereaza conflicte colective de munca [43, pp.494 - 495; 227, p.79; 336, p.106, p.114;]:

a) - refuzul angajatorului de a incepe negocierea unui CCM, in contextual in care nu are incheiat
un astfel de CCM ori cel anterior a Incetat;

b) - neacceptarea de catre angajator/organizatia patronald a revendicarilor formulate de
angajati/ lucratori;

C) -neajungerea partilor la o intelegere privind incheierea unui CCM péana la termenul stabilit
de parti pentru finalizarea negocierilor;

d) - in conditiile in care, desi a fost inceputd negocierea unui CCM, nerespectarea de catre
angajator a obligatiei legale (prevazute de art.98, alin.4 din NLRDS) de a pune la dispozitia partii
sindicale si/sau a reprezentantilor angajatilor/lucratorilor 0 serie de informatii, care trebuie sa permita
o analiza a situatiei economico-financiare a angajatorului/unitatii;

e) - refuzul angajatorului de a incepe negocierea in conditiile in care partile au prevazut
clauze ce urmeaza a fi renegociate periodic (conform art.97, alin.3 din NLRDS), iar perioada

convenitd de catre parti pentru renegocierea acestora a expirat ori daca partile nu ajung la un acord
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privind renegocierea clauzelor ce urmeaza a fi renegociate periodic;

f) - nefinalizarea renegocierii clauzelor a caror nulitate a fost constatata (prevazuta la art.109
alin.4), dupa epuizarea procedurilor de negociere prevazute de prezenta lege;

g) -refuzul angajatorului de a adera la CCM/ACM la nivel de sector de negociere colectiva
(in conditiile art.99 alin. 3 din NLRDS).

La rdndul ei, prima imprejurare poate genera doua ipoteze [301, p.260]: (1) - nivelul la care
se va realiza negocierea si daca aceasta este sau nu obligatorie; (2) - existenta Sau inexistenta unui
CCM /ACM.

Pentru prima ipoteza si doar la nivelul unitatilor cu minim 10 angajati, dar si la nivel de sector
de negociere colectiva (art. 97, alin.1 din NLRDS), negocierea este obligatorie si initiativa pornirii
ei este apanajul oricaruia dintre partenerii sociali. Astfel ca, in calitate de initiator, organizatia
sindicala reprezentativa/reprezentantii angajatilor/lucratorilor poate face acest demers cu cel putin 60
de zile calendaristice Tnaintea expirarii contractelor colective de munca sau a expirarii perioadei de
aplicabilitate a clauzelor stipulate in actele aditionale la contractele colective de munca la nivel de
Unitate/grup de unitati/sector de negociere colectiva (art.97, alin.3 din NLRDS).

Daca solicitarea scrisa este refuzata de catre angajator/organizatia patronala, poate fi inceput
conflictul colectiv de munca.

In cadrul unitatilor cu maxim 9 salariatil/lucrdtori - desi nu e obligatorie negocierea, se
desprinde ideea ca, daca sindicatul reprezentativ ori reprezentantii angajatilor/lucratorilor inainteaza
celeilalte parti o cerere scrisa de incepere a negocierii, careia nu i se da curs, de asemenea se poate
declansa conflictul colectiv de munca. Exista si opinia doctrinara contrara, potrivit careia la unitatile
cu maxim 9 salariati, nu se poate declansa un conflict colectiv de munca decat daca angajatorul a fost
de acord cu negocierea unui CCM, iar in caz contrar, nu se poate vorbi decat de un conflict individual
de munca declansat de actiunea salariatilor impotriva angajatorului lor [126, p.337]. De aceea, de
lege ferenda, sustinem introducerea unei prevederi exprese in NLRDS, care sa permita declansarea
conflictului colectiv de munca si la nivelul unitatii angajatoare care are sub 10 de salariati.

Cand nu exista CCM/ACM incheiat intre parti, atunci in orice moment poate fi formulata
solicitarea de incepere a negocierii, iar cand o astfel de conventie exista, atunci poate fi declansat
conflictul numai dupa incetarea acesteia. Astfel, se dispune ca pe durata valabilitatii unui CCM/
ACM angajatiil/lucratorii nu pot declansa conflict colectiv de munca la nivelul de negociere
respectiv, cu exceptia situatiilor prevazute in prezenta lege. (art.129, alin.1 din NLRDS).

Desigur, ca exista prevazuta si o exceptie legala, ,,in cazul CCM/ACM inregistrat la nivel de
sector de negociere colectiva, angajatii/lucrdatorii unitatilor in care organizatiile sindicale semnatare
ale CCM au membri pot declansa conflictul colectiv de munca la nivelul unitatilor daca angajatorii
refuza sa adere la contractul colectiv de munca sectorial in conditiile art. 99 alin. (3) ” (art.129, alin.2-

NLRDS).
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In a doua situatie sus-enunzatd, cand au fost respinse revendicirile angajatilor, trebuie
subliniat ca revendicarile acestea in realitate exprima propunerile de clauze inaintate in numele
angajatilor, ele trebuind sa fie intemeiate legal si sa se raporteze la ,, conditiile de munca, salarizarea,
precum si la alte drepturi si obligatii ce decurg din raporturile de munca” (art. 229 alin. 1 din CMR),
iar pe langa acestea - potrivit prevederilor art.100, alin.1 din NLRDS - ,, dispozitiile CCM pot institui
drepturi si obligatii doar in limitele si in conditiile legii”.

Privitor la cele doua situatii sus - prezentate, ce pot declansa conflictele colective, Curtea
Constitutionala din Romania a precizat: obligatia de incepere a negocierii anuale ,, nu poate fi privita
strict formal, prin simplul act al inceperii negocierilor, neurmat de staruinta unitatii pentru
realizarea unei intelegeri cu salariatii in scopul incheierii CCM”, concluzia desprinzandu-se si din
aspectul ca legislatia prevede una dintre imprejurarile ce pot declansa conflictele, respectiv atunci
cand ,, unitatea nu accepta revendicarile formulate de salariati”. Totodata, Curtea Constitutionala a
mai remarcat si ca ,, ,, revendicarile salariatilor pot viza si salariile, obiect al negocierilor colective
obligatorii. Or, refuzul formal si ferm al unitatii de a accepta orice revendicare a salariatilor in
aceasta problema, neurmat de niciun fel de consecinte legale, ar face ca salariatii sa nu isi poata
valorifica revendicarile salariale niciodata, chiar daca acestea sunt legale si justificate” [88].

In a treia situatie mai sus-enuntatd, conflictul colectiv de munca este declansat doar daci
negocierile nu s-au finalizat pana la termenul limita fixat tot de catre parti, in baza legii, in fapt,
durata negocierii colective fiind de maxim 45 de zile. insi aceastd durata legald poate fi extinsa de
parti, prin acord (art.97 alin.4 din NLRDS), fara ca aceasta majorare conventionala sa fie limitata,
depinzand strict de vointa celor doua parti, dar ar deveni inutila orice astfel de prelungire, daca apar
neintelegeri esentiale, ce impiedica incheierea CCM/ACM.

In a patra situatie mai sus-enuntatd, conflictul colectiv de munca este declansat doar in
conditiile in care, desi a fost inceputa negocierea unui CCM, nerespectarea de catre angajator a
obligatiei legale (prevazute de art.98, alin.4 NLRDS) de a pune la dispozitia partii sindicale si/sau a
reprezentantilor angajatilor/lucratorilor 0 serie de informatii, care trebuie sd permitd o analiza a
situatiei economico-financiare a angajatorului/unitatii, informatii referitoare la: (a)- situatia
economico-financiara a unitatii la zi, precum si perspectiva de evolutie a acesteia pe urmatoarea
perioada contractuala; (b) - situatia, structura si evolutia estimata a ocuparii fortei de munca, precum
si eventualele masuri preconizate pe urmatoarea perioada contractuala; (C) - masurile propuse privind
organizarea muncii, programului si a timpului de lucru pe urmatoarea perioada contractuala; (d) -
masurile propuse privind protectia drepturilor angajatilor/ lucratorilor in caz de transfer al unitatii
sau a unei parti a acesteia; (€) - masuri propuse de angajator privind promovarea imbunatatirii

In a cincea situatie mai sus-enuntatd, conflictul colectiv de munca este declansat doar in

conditiile in care apare refuzul angajatorului de a incepe negocierea colectiva in conditiile in care
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partile au prevazut clauze ce urmeaza a fi renegociate periodic (conform art.97, alin.3 din NLRDS),
iar perioada convenitd de catre parti pentru renegocierea acestora a expirat ori daca partile nu ajung
la un acord privind renegocierea clauzelor ce urmeaza a fi renegociate periodic. lar in baza acestui
art.97, alin.3 din NLRDS, initiatorul negocierii colective poate face acest demers cu cel putin 60 de
zile calendaristice inaintea expirarii contractelor colective de munca sau a expirarii perioadei de
aplicabilitate a clauzelor stipulate in actele aditionale la contractele colective de munca la nivel de
unitate/grup de unitdti/sector de negociere colectiva.

In a sasea situatie mai sus-enuntatd, conflictul colectiv de munci este declansat doar in
conditiile in care nu au fost finalizate renegocierile clauzelor a caror nulitate a fost constatata
(prevazuta la art.109 alin.4 din NLRDS), dupa epuizarea procedurilor de negociere prevazute de
NLRDS. lar pana la renegocierea clauzelor a caror nulitate a fost constatata, acestea sunt inlocuite
cu prevederile mai favorabile angajatilor/lucratorilor, cuprinse in lege sau in CCM aplicabil incheiat
la nivelul superior, dupa caz.

In a saptea situatie mai sus-enuntatd, conflictul colectiv de munci este declansat doar in
conditiile in care angajatorul refuza sa adere la CCM/ACM la nivel de sector de negociere colectiva
(in conditiile art. 99 alin. 3 din NLRDS), desi a participat la negocieri.

Astfel, potrivit prevederilor art. 99 alin. 3 din NLRDS, pot adera ulterior la CCM incheiate la
nivel de sector de negociere colectiva sau la nivel de grup de unitati, si organizatiile patronale sau
angajatorii care nu sunt semnatare/semnatari ale/ai contractelor colective de muncd, in baza unei
solicitari scrise adresate partilor semnatare ale contractului colectiv de munca la acel nivel, solicitarea
de aderare trebuind a fi transmisa si depozitarului.

Potrivit dispozitiilor art. 123 din NLRDS, nu reprezinta obiect al conflictelor colective de
munca revendicarile angajatilor/lucratorilor pentru a caror rezolvare este necesara adoptarea unei legi
sau a altui act normativ.

In Romania, in temeiul prevederilor fostei Legii nr.130/1996, ultimul Contract colectiv de
munca unic la nivel national (C.C.M.U.N.) a fost incheiat pentru anii 2007-2011, iar in perioada 13
mai 2011 - 25 decembrie 2022 (adica din momentul intrarii in vigoare a VLRDS-Legea nr.62/2011,
si pana la intrarea in vigoare a NLRDS-Legea nr.367/2022), C.C.M.U.N. a fost abrogat legislativ,
motiv pentru care pe acest interval de timp, nivelul maxim la care se puteau incheia CCM, era cel al
sectoarelor de activitate, in care se includeau unitati economice care au acelasi obiect principal de
activitate inregistrat la registrul comertului, conform codului CAEN. lar pe langa alte neajunsuri,
renuntarea legiuitorului la obligativitatea incheierii C.C.M.U.N. a generat si 0 crestere @ numarului
de conflicte colective de munca, plecand de la faptul ca drepturile si obligatiile partilor, indeosebi ale
salariatilor, nu mai sunt reglementate uniform si nici macar similar, in CCM incheiate la nivel de
sectoare de activitate diferite sau de grupuri de unitati diferite ori la nivelul unor unitati diferite.

Simtindu-se discriminati in privinta intereselor colective cu caracter economic, profesional sau
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social, in raport cu alti salariati, care beneficiaza de prevederi mai avantajoase prin contractele
colective de munca aplicabile, nu putini salariati au ajuns sa solicite angajatorului sau organizatiei
patronale cocontractante sa beneficieze de aceleasi drepturi si obligatii mai favorabile, prin
negocierea sau renegocierea propriilor contracte colective de munca in vigoare, si, astfel, pentru un
motiv sau altul, obiectiv sau subiectiv, cu atat mai mult cu cat era si este obligatorie negocierea
colectiva numai la nivel de unitate, de foarte multe ori nu se ajungea la niciun consens. lar lipsa
incheierii unui C.C.M.U.N. a fost si motiv indirect pentru care se ajungea si la declansarea unor
conflicte colective de munca la nivel de unitate, grup de unitati sau sector de activitate. Deoarece
aceste conflicte colective de munca nu se puteau declansa direct (deoarece pe durata valabilitatii
unui CCM sau acord colectiv de munca, salariatii nu pot declansa conflicte colective de munca), ele
se declansau indirect, atunci cand se ajungea la negocierea unui nou CCM, legea garantand acest
drept al salariatilor de a declansa conflicte colective de munca privitoare la inceperea, desfasurarea
si incheierea negocierilor CCM [208, pp.4-6].

Achiesam la punctul de vedere al doctrinarilor Stefan Guga si Camelia Constantin [130, p.92],
si nu impartasim deloc motivele invocate de Curtea Constitutionala romana, care prin Decizia nr.
574/2011, aretinut ca VLRDS (Legea nr.62/2011) nu contravine drepturilor prevazute laart. 41, alin.
5 din Constitutia roméana, deoarece excluderea dreptului la negocieri colective la nivel national,
finalizate evident cu posibilitatea incheierii unui CCM, limiteaza drepturile la liberd asociere si la
negocieri colective, instituite expres de art. 41 din Constitutie.

in baza prevederilor din NLRDS (art.196, alin.2 - Legea nr. 367/2011), a fost reintrodus
institutia CCM negociat si incheiat 1a nivel national, insd, in concret, pana in prezent nu a fost incheiat
inca niciunul.

in urma unei cercetari proprii asupra corelatiei dintre negocierea si incheierea CCM, si
declansarea conflictelor colective de munca - analizd comparativa, Romania - Republica Moldova
[359, pp.436-437], plecand de la reglementarile VLRDS si ale NLRDS, putem sublinia faptul ca:
conflictul colectiv de munca este acel conflict ce se declanseaza intre angajati si angajatori si al carui
obiect este legat de inceperea, desfasurarea sau incheierea negocierilor privind CCM ori ACM. Alifel
spus, refuzul angajatorilor de a incepe, desfasura sau incheia negocierile colective, serveste ca temei
legal pentru declansarea conflictelor colective de munca. lar prin raportare la prevederile art. 357,
alin. 1 din CM RM, putem sublinia faptul ca: conflictul colectiv de munca este acela ce intervine
intre angajati si angajatori, care are ca obiect (printre altele) si: purtarea negocierilor colective;
incheierea CCM si a conventiilor colective. Asadar, in Romania, conflictele colective de munca sunt
circumscrise prioritar si majoritar refuzului angajatorilor de a incepe, desfasura sau incheiea
negocierile colective, dar nu si refuzului angajatorilor ca - dupa inceperea, desfasurarea si incheierea
negocierilor colective - sa incheie CCM. Asta in antiteza cu Republica Moldova, unde declansarea

conflictelor colective de munca se poate realiza si atunci cand angajatorii refuza si incheierea CCM
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si a conventiilor colective. La acest nivel, singura asemanare intre legislatia Romaniei si a Republicii
Moldova, ar fi reprezentata de prevederile art.126, lit.g) din NLRDS, potrivit carora conflictele
colective de munca pot fi declansate in ipoteza in care angajatorul refuza sa adere la CCM/ACM la
nivel de sector de negociere colectiva in conditiile art. 99 alin. (3).

In opinia doctrinarului Alexandru Athanasiu, faptul cd NLRDS si CMR au eliminat distinctia
intre conflicte de drepturi si conflicte de interese, reglementdnd conceptele de ,, conflicte individuale
si conflicte colective de munca” - astfel ca notiunea de conflicte individuale de munca a inlocuit-o
pe cea de conflicte de drepturi, iar cea de conflicte colective de munca, pe cea de conflicte de interese
- este si gresit, si in contradictie cu prevederile art.6 parag.4 din Carta sociala Europeana revizuita.
La art.1, pct. 25 din NLRDS este definit conflictul colectiv de munca ca fiind acela ,, ce intervine
intre angajati/lucratori, reprezentati de organizatii sindicale sau de reprezentantii alesi, si
angajatori/organizatii patronale, care are ca obiect: () inceperea, desfasurarea sau incheierea
negocierilor privind CCM ori acordurile colective de munca, (b) neacordarea, in mod colectiv, a
unor drepturi individuale prevazute de contractele colective de muncé/acordurile colective de munca
aplicabile, in conditiile n care a fost Tnceput 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 judecata". Se poate observa
ca aspectele ce tin de validitatea, interpretarea, executarea, modificarea sau incetarea CCM nu sunt
calificate de legiuitor ca fiind conflicte colective de munca. Astfel, art.118, alin. 2 din NLRDS
statueaza ca ,, Litigiile in legatura cu executarea, modificarea sau incetarea CCM se solutioneaza de
catre instantele judecatoresti competente”. [4, p.206]

De aceea, sustinem parerea doctrinarului Al. Athanasiu, potrivit careia distinctia realizata de
catre legiuitor, prin inconsecventa sa, este de natura a genera confuzii in practicd, motiv pentru care,
de lege ferenda, se impune revenirea la solutia normativa acreditata de vechea Lege nr.168/1999
privind solutionarea conflictelor de munca.

Prin VLRDS (abrogata), dar si prin NLRDS, opinam ca se limiteaza posibilitatea declansarii
conflictelor colective de munca, contrar jurisprudentei CJUE si CEDO, respectiv [209, pp.5-7; 358,
pp.76-78]: (i) - in Hotardrea CIJUE din 11.12.2007, cauza C-438/05, Viking-Line [64], si Hotararea
CJUE din 18 decembrie 2007, cauza C-341/05, Laval [65], Curtea de Justitie a Uniunii Europene a
recunoscut dreptul de a intreprinde actiuni colective, ca fiind un drept fundamental - parte integranta
din principiile generale ale dreptului U.E, a caror respectare o asigura CJUE; (ii) - in Hotardrea
CEDO din 12.11.2008, cauza Demir si Baykara impotriva Turciei, se apreciaza, implicit, ca dreptul
la actiuni si la conflicte colective reprezinta un element inerent dreptului de asociere, pentru apararea
intereselor personale, astfel cum este prevazut la articolul 11 din CEDO; (iii) - in Hotardrea CEDO
din 27 aprilie 2010, cauza Vordur-Olaffson contra Islanda, se apreciaza ca statele membre ale
Conventiei pot determina marjele in care este asigurata libertatea sindicald, dar aceasta marja nu este

nelimitata, ci trebuie raportatd la drepturile de la nivel european, iar cand restrictiile produse de
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legislatia interna ingradesc efectiv libertatea de asociere astfel cum este protejata de art. 11 din
CEDO, acestea vor fi inlaturate.

Dreptul la declansarea unui conflict colectiv de munca este inclus in dreptul la actiuni
colective (garantat de legislatia UE), neputand fi inlaturat nici macar pe timpul valabilitatii unui CCM
in vigoare, actualele norme legale nationale in domeniu incalcand [209, pp.5-7; 358, pp.76-78]: (a) -
principiul libertatii de asociere, lipsind de effect unul din scopurile asocierii salariatilor in sindicate;
(b) - dreptul fundamental la greva, deoarece declansarea conflictului colectiv reprezinta 0 etapa
anterioara declansarii grevei.

De aceea, de lege ferenda, suszinem extinderea ipotezelor legale in care se pot declansa
conflictele colective de munca, chiar si pe durata existentei unor CCM, precum a intentionat
legiuitorul roman, in modificarile la VLRDS propuse in anul 2019 si neadoptate ulterior [234]. Astfel,
acest proiect de modificare a VLRDS stipula ca, prin incheierea CCM, Se urmarea promovarea si
apararea intereselor partilor, prevenirea sau limitarea conflictelor colective de munca si asigurarea
pacii sociale, din CCM facand parte si conventiile dintre partile semnatare ale acestora, prin care se
solutioneaza conflictele colective de munca, dar si hotararile arbitrare in aceasta materie, de la data
pronuntarii acestora [234]. De asemenea, in aceeasi initiativa legislativa [234]: (i) - conflictele de
munca se defineau ca fiind conflictele dintre lucratori si angajatori cu privire la interesele cu caracter
profesional, social sau economic ori la drepturile rezultate din desfasurarea raporturilor de munca,
ele putand fi colective sau individuale, posibilitatea lucratorilor de a declansa conflicte de munca
fiind garantate de lege; (ii) - iar conflictul colectiv de munca se definea ca fiind conflictul ce intervine
intre lucratori i angajatori si/sau intre organizatiile sindicale si organizatiile angajatorilor, dupa caz,
in legatura cu: conditiile de munca; incalcarea drepturilor lucratorilor prevazute de legislatia in
vigoare; inceperea, desfasurarea, incheierea negocierilor colective; dar si cu aplicarea CCM.

Totodata, situatiile in care puteau fi declansate conflictele colective de munca, urmau a fi
extinse legislativ la urmatoarele 6 ipoteze [234]: (a) - angajatorul sau organizatia angajatorilor refuza
sa inceapa negocierea unui CCM, in conditiile in care nu are incheiat un astfel de CCM sau cel
anterior a incetat; (b) - angajatorul sau organizatia angajatorilor nu accepta revendicarile formulate
de lucratori sau de organizatiile sindicale; (c) - angajatorul sau organizatia angajatorilor nu isi
indeplinea obligatiile legale de incepere a negocierilor anuale obligatorii privind salariile, durata
timpului de lucru, programul de lucru, formarea profesionala si conditiile de munca; (d) - in cazul
esudrii negocierilor anuale obligatorii privind salariile, durata timpului de lucru, programul de lucru,
formarea profesionala si conditiile de munca; (€) - in cazul neacordarii in mod colectiv pentru minim
10 % dintre lucratori sau minim 30 de lucratori, a unor drepturi individuale prevazute legal sau
contractual (la nivel colectiv si individual); (f) - angajatorul nu respecta dreptul la informare si
consultare al lucratorilor.

Referitor la Republica Moldova, la finalul anului 2017 pe piata proiectelor legislative -
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pentru testarea opiniei publice - surse guvernamentale au pus in circulatie Proiectul unui nou CM
RM, continand numai 80 de articole, fata de 392 articole cat are actualul CM RM, si care primise in
prealabil si acordul unora dintre patronate. Acest proiect era inspirat din Codurile Muncii din Georgia
(intr-o masura mai mare) si din Lituania (intr-o masura mai mica). lar noi, in urma cercetarii lui, il
criticam acerb si il calificam a fi retrograd si antidemocratic, deoarece el propunea maximizarea
drepturilor patronilor si afecta securitatea umana prin diminuarea drepturilor angajatilor, inclusiv
referitoare la declansarea conflictelor colective de munci si ale grevelor. In acest proiect, denumirea
de ,,conflict colectiv de munca” era inlocuita cu ,,litigiu colectiv” si a despuiat de subtilitati, de
mijloace si de elasticitate normativa aceasta institutie juridica, tratind-o in mod superficial si partial.
Acest fapt ar permite nasterea unor abuzuri si a unor interpretari contrare a propuselor norme juridice
referitoare la desfasurarea unui litigiu colectiv, deoarece [206, pp. 233-235]: (i) - posibilitatea de
conciliere este scoasa din sfera litigiului colectiv si este extinsa si la solutionarea litigiului individual
(art. 74, al. 1-4 si art. 73, al. 5 din Proiectul noului CM RM); (ii) - de asemenea, se imprumuta din
legislatia romana, 0 institutie noud, cea a solutionarii litigiului colectiv pe calea arbitrajului (art. 73
al. 6 din PCM RM), insa in mod inexplicabil este extinsa si la solutionarea litigiilor individuale de
munca (art.73 al. 5 din PCM RM ); (iii) - litigiul este redefinit ca fiind un dezacord aparut in procesul
raporturilor de munca, solutionarea lui facand parte din interesele legale ale partilor CCM (art.73 al.
1 din PCM RM), el fiind generat odata cu expedierea in adresa unei parti, de catre cealalta parte, a
unei notificari scrise despre dezacordurile constatate (art.73 al. 2 din PCM RM), avand urmatoarele
temeiuri: (a) - incalcarea drepturilor si libertatilor omului prevazute de legislatia Republicii Moldova;
(b) - incalcarea conditiilor contractului individual de munca sau CCM sau a conditiilor de munca; ()
- dezacordurile referitoare la conditiile esentiale ale contractului individual de munca dintre salariat
si angajator sau (si) conditiile CCM (art.73 al. 3 din PCM RM ); (iv) - raporturile de munca nu
inceteaza in timpul examinarii litigiului (art.73 al.4 din PCM RM), iar in cazul unui litigiu, salariatul
- participant la CCM - nu se limiteaza la apararea individuala a drepturilor sale in legatura cu alt
aspect concret (art.73 al.7 al PCM RM).

Solutionarea litigiilor colective pe calea procedurii de conciliere in PCM RM era descrisa mai
superficial decat in CM RM, si - chiar daca s-ar fi dorit a fi introduse si institutiile medierii si
arbitrajului, ca alternative si aditionale la conciliere — erau propuse a fi introduse norme juridice care
sa creeze confuzie si sa nu delimiteze exact cronologic si procedural, concilierea, de mediere si de
arbitraj, dupa cum urmeaza [206, pp.233-235]: (i) - litigiul colectiv (definit ca fiind litigiul dintre
angajator si un grup de salariati sau dintre angajator si asociatia salariatilor) urma a fi solutionat de
parti pe baza procedurilor de conciliere, fapt ce implica negocieri directe intre angajator si un grup
de salariati (minim 20 salariati) sau dintre angajator si asociatia salariatilor, ori prin proceduri de
mediere in cazul in care una dintre parti a expediat o notificare in scris MMSPS al Republicii
Moldova (in continuare - Ministrul) (art. 75 al. 1 din PCM RM); (ii) - despre inceputul procedurilor
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de conciliere, o parte va expedia celeilalte notificare scrisa, cu indicarea concreta a temeiului ivirii
litigiului si cerintele partilor (art.75, al.1 al PCM RM); (iii) - la orice etapa de negociere - pentru a
atinge un acord/consens - fiecare parte avea avea dreptul sa se adreseze in scris Ministrului, solicitand
desemnarea unui mediator al litigiului, pentru declansarea procedurii de incepere a medierii, aceeasi
notificare scrisd urmand a fi transmisa si celeilalte parti tot in aceeasi zi (art.75 al.3 din PCM RM).
lar in baza ei, Ministrul desemna un mediator al litigiului, potrivit Regulamentului privind ordinea
de examinare si solutionare a litigiilor colective prin aplicarea procedurilor de conciliere (aprobat de
Guvernului R.M. printr-un act normativ). De asemenea, in orice etapa a litigiului, in cazul unui
interes public sporit, Ministrul avea dreptul sa desemneze un mediator din initiativa proprie, fara
solicitarea scrisa a partilor, fapt despre care informa in scris partile (art.75, al. 4 din PCM RM); (iv)
- ministrul avea dreptul sa adopte hotararea de incetare a procedurilor de conciliere, la orice etapa a
litigiului (art. 75, al. 5 din PCM RM); (v) - partile erau obligate sa participe la procedurile de
conciliere si sa fie prezente la reuniunile organizate de mediatorul litigiului (art. 75, al. 6 din PCM
RM), iar mediatorul litigiului - la solicitarea Ministrului — era obligat sa-i prezinte acestuia un raport
privitor la litigiu (art. 75, al. 7 din PCM RM), desi el avea si obligatia sa nu divulge informatiile sau
documentele despre care a aflat in rezultatul medierii litigiului (art. 75, al. 9 din PCM RM); (vi) - iar

in orice etapa a litigiului, partile puteau apela la arbitraj (art. 75, al .8 din PCM RM).

2.3. Cercetarea statutului legal al partilor conflictelor colective de munca

Organizatiile sindicale sunt obligate legal la orice demersuri necesare pentru a solutiona orice
conflict de interese pe calea dialogului, promovand mijloacele indispensabile pentru a stinge la
maxim efectele prejudiciabile ale conflictului respectiv, pentru toate partile.

Scopul legii este cel de realizare a unui cadru normativ optim, care sa permita partilor unui
conflict de interese (chiar si dupa declansarea acestuia) continuarea dialogului si ajungerea la o
intelegere, fara pagubirea niciuneia dintre ele. Reglementarea legala implica astfel o determinare
dubla: pe de o parte avem norme imperative, de obligare a partilor de a parcurge procedura concilieri,
lar pe de alta parte, daca parcurgerea acestei etape esueaza, atunci recurgerea la mediere sau/si la
arbitraj este lasata la aprecierea lor [75, p.124]. Prin conciliere ori mediere sau/si arbitraj se previne
astfel extinderea conflictului si transformarea lui in forme extreme, precum greva [99, pp.35-36].

Toate situatiile reglementate legal confera sindicatelor reprezentative un rol esential, ca parte
in conflict. Astfel, dispozitiile art. 125 NLRDS, stipuleaza ca, in conflictele colective de munca de la
orice nivel, angajatii/lucratorii sunt reprezentati de partile indreptatite sa participe la negociere sau,
dupa caz, de partile care au participat la negocierea colectiva si care i-au reprezentat la negocierile
colective, conform mandatului. Prin raportare la CMR, reprezentantii salariatilor/lucratorilor
(desemnati in baza art.134, alin.1-2 din NLRDS), au printre atributii si pe aceea de negociere a CCM.

La nivelul sferei normative din Republica Moldova, remarcam faptul ca, in cadrul conflictelor
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colective de munca, sindicatele sunt cele care reprezinta pe salariati. Numai in lipsa organizatiei
sindicale primare la nivelul unitatii ori cand nu toti salariatii sunt membri de sindicat, salariatii isi
vor desemna reprezentantii lor in conditiile stabilite prin art. 21 din CM RM, pentru solutionarea
conflictului colectiv de munci [244, p.375]. In contrast cu dispozitiile Legii RM nr.1298 - X11/1993
privind solutionarea conflictelor colective de munca (in prezent abrogata), in CM RM se recunoaste
calitatea de parte a unui conflict colectiv de munca atat salariatilor sindicalizati, grupati in federatii
ori confederatii, cat si asociatiilor patronale. De exemplu, dispozitiile art. 365 din CM RM, confera
organului sindical ramural dreptul de declarare si de organizare a grevei la nivel de ramura.

Precum remarca si doctrinarul Eduard Boisteanu [31, p.253], in conflictele colective de munca,
salariatii sunt reprezentati de sindicate si numai cand in unitati nu este constituita 0 organizatie
sindicala primara, salariatii, in vederea solutionarii conflictului colectiv de munca, isi vor alege
reprezentantii lor in conditiile prevazute de art. 21 din CM RM. Altfel spus, spre deosebire de
legislatia anterioara, CM RM recunoaste calitatea de parte a unui conflict colectiv de munca doar
salariatilor sindicalizati (constituiti in federatii sau confederatii) si asociatiilor patronale.

Referitor la aprecierea statutului legal al sindicatelor ca parte participanta la conflictul
colectiv de munca, sunt de retinut caracteristicile urmatoare:

Originea conceptului de sindicat vine din termenele latinesc “syndicus” si grecesc “sindikos”,
indicand persoana care reprezinta sau asista pe altul in justitie [107, pp.139-140]. lar in forma lor
moderna, sindicatele s-au constituit in paralel cu extinderea industriei, ca 0 necesitate a salariatilor
de a se organiza si solidariza, contra orientarilor industriasilor (dar si a altor categorii patronale) de
a exploata salbatic munca lor, dincolo de reguli si fara limite, urmarind numai cresterea afacerilor si
activitatilor proprii, si dobandirea unor profituri din ce in ce mai substantiale [107, p.139].

La finalul secolului XV1l1-lea, au fost infiintate primele organizatii profesionale ale salariatilor
in Anglia si Franta, tari in care dezvoltarea industriala a fost una timpurie. Insa, initial, organizatiile
profesionale ale salariatilor au urmarit doar ameliorarea conditiilor de munca si viata, dar autoritatea
de care au inceput sa beneficieze in cadrul societatii a facut ca respectivele state sa apeleze la toate
mijloacele care sa le infraneze activitatea, mergand chiar pana la interzicerea lor, precum in Franta,
in anul 1791, prin adoptarea Legii ,,Le Chapelier” [175, p.120]. Chiar daca a proclamat libertatea
muncii, remarcabil este faptul ca Revolutia franceza este cea care a prohibit totodata si coalizarea
muncitorilor, prin Legea ,, Le Chapelier” sanctionandu-se ca reprezentand un delict ,,0rice tentativa
a oamenilor de aceeasi meserie de a se reuni pentru a discuta interesele lor” [107, p.170]. lar aceasta
interdictie a fost abolita in Franta abia prin Legea din 25.05.1864. Astfel, lupta sociala a permis
transformarea organizatiilor profesionale in sindicate, dar si organizarea acestora in baza legii.

Istoric, in Basarabia primele sindicate au aparut in anii 80 - 90 din secolul XX [195, p.293],
specific acestui proces fiind faptul ca in epoca tarista, asociatiile sindicale basarabene nu puteau

aparea in lipsa unui acord oficial din partea administratiei tariste. Astfel, in anul 1906 s-a constituit
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0 Comisie guberniala care asigura controlul statal asupra asociatiilor si uniunilor profesionale si care
se ingrijea de inregistrarea statutelor uniunilor profesionale. In prezent, potrivit Legii sindicatelor,
nr. 1129-X1V/2000 (modificata prin Legea nr.114/09.07.2020), sindicatele se definesc a fi drept
asociatii din care fac parte, pe principii benevole, persoane fizice unite dupa interese comune, inclusiv
ce tin de activitatea lor, i constituite in scopul apararii drepturilor si intereselor lor profesionale,
economice, de munca si sociale colective si individuale.

in paralel, trebuie reliefat si faptul ca actuala legislatie confirma institutia reprezentantilor alesi
al salariatilor ca o0 varianta la sindicate, Facem referire astfel la dispozitiile art. 21, alin. (2) din CM
RM, in baza carora interesele salariatilor pot fi aparate de reprezentantii alesi ai acestora, daca in
unitati nu sunt constituite sindicate. Reprezentantii salariatilor sunt desemnati de adunarea generala/
conferinta salariatilor, cu votul a minim jumatate din numarul total al salariatilor (delegatilor) unitatii,
tot adunarea generala fixand printr-un act normativ (la nivel de unitate) si ce imputerniciri au
reprezentantii alesi ai salariatilor, in ce mod se vor exercita acestea, durata si limitele mandatului lor.

Legislatia romana defineste sindicatul ca fiind acea forma de organizare voluntard a
angajatilor/lucratorilor in scopul apararii, sustinerii drepturilor si promovarii intereselor lor
profesionale, economice, cultural-artistice, sportive sau sociale in relatia cu angajatorul (art.1, pct.7
din NLRDS). lar organizatia sindicala reprezinta denumirea generica pentru sindicat, federatie
sindicala, confederatie sindicala si uniune sindicala teritoriala, ce se constituie pe baza dreptului
de libera 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 CCM si contractele individuale de munca, in ACM 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 (art.1, pct.8 din NLRDS).

In doctrina romani au fost evidentiate trisaturile specifice, prin care organizatiile sindicale pot
fi deosebite ca persoane juridice, In raport cu celelalte entitati ce au personalitate juridica (asociatii,
fundatii), respectiv [43, p.306; 106, p.69; 120, pp.686-688; 267, pp.134-135; 295, pp.148-149]: (i) -
sunt efectul unei asocieri libere de persoane dupa principiul locului de munca, meseriei, profesiel,
ramurii de activitate sau teritorial; (ii) - sunt de natura profesionald, deoarece protejeaza drepturile si
interesele profesionale, economice si social-culturale ale salariatilor, respectiv ale functionarilor
publici; (iii) - activitatea lor se realizeaza in baza statutelor proprii, conforme cu Constitutia si legea.
In opozitie cu cazul altor persoane juridice (societiti comerciale, autorititi sau institutii publice),
legiuitorul romén nu a reglementat organizarea internd a sindicatelor, aceasta sferd ramanand la
latitudinea lor, cu conditia respectarii legii; (iv) - prin natura lor, sunt persoane juridice de drept
privat, care insa (prin prisma activitatilor lor) participa si la solutionarea unor probleme de interes
public. Precizam si faptul ca sindicatele nu se infiinteaza pentru a se urmari vreun scop patrimonial,

functionarea lor neconstand nici in realizarea de activitati comerciale si nici in realizarea de beneficii.
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Remarcam ca in legislatia moldoveneasca, mai multe categorii de persoane se pot sindicaliza,
printre care: cele ce exercita profesiuni liberale (ex: avocatii si notarii); cele Incadrate In munca;
functionarii publici s.a., dreptul cetatenilor la asociere in sindicale nefiind limitat nici prin CM RM
din 28 martie 2003, si nici prin Legea sindicatelor nr.1129-X1V/2000 (modificata prin Legea nr. 114
din 09-07-2020) [149]. Legea RM nr.1129-X1V/2000 permite organizarea ori inscrierea in sindicate
a somerilor, a persoanelor care nu sunt angajate, ca si a celor ce desfasoara legal o activitate de munca
in mod individual, insa este posibil sa avem o tehnica legislativa defectuoasa, deoarece legiuitorul a
apelat la notiuni vagi (organizarea si inscrierea in sindicate), neregasite si in alte texte normative,
precum Constitutia RM, care opereaza cu notiunile de intemeiere si de afiliere la sindicate.

De aceea, de lege ferenda, opinam ca este indispensabil ca, in CM RM, sa se prevada in sarcina
conducatorilor de unitati, sa se statueze expres interdictia lor de a se sindicaliza.

Totodata, dreptul de asociere al salariatilor in sindicate vine in pereche cu un alt drept, acela
de a refuza asocierea in sindicate. Acest principiu, in baza caruia nimeni nu poate fi obligat sa faca
parte sau nu, ori sa se retraga sau nu dintr-un sindicat, putand fi dedus din dispozitiile art. 42, alin.
(1) din Constitutia RM si ale art. 11 din CEDO. Aceasta problematica a fost ridicata in doua randuri,
in fata Curtii Europene a Drepturilor Omului. /n prima afacere, un medic belgian a sustinut ca
obligatia de a se afilia la un Ordin al medicilor contravine art.11 din Conventie. /n a doua afacere,
mai multi lucratori britanici de la calea ferata au atacat licentierea lor in virtutea unui acord impunand
apartenenta la un sindicat ca o conditie de angajare, tot in baza art.11 din CEDO [103, p.219]. Plecand
de la analiza primei afaceri, Curtea Europeana a Drepturilor Omului a constatat ca nu exista incalcare
aart. 11 din CEDO, pe motiv ca Ordinul medicilor nu este sindicat. In cea de-a doua ocazie, Curtea
a subliniat ca, desi CEDO nu include nicio regula generala contra apartenentei obligatorii, de aici nu
rezulta cd a constrange 0 persoana sa Se inscrie intr-un anumit sindicat echivaleaza cu spiritul art. 11
din CEDO. Astfel, abia in cea de-a doua afacere, Curtea a constatat ca a fost violata CEDO.

Cat priveste chestiunea stabilirii domeniului persoanelor ce pot participa la infiintarea unei
organizatii sindicale primare, achiesam la opinia care sustine ca se pot sindicaliza numai persoanele
ce 1si desfasoara activitatea in cadrul relatiilor juridice de munca (salariatii si functionarii publici).
Aceasta opinie are la baza viziunea potrivit careia sindicatele sunt organizatii ale salariatilor, potrivit
art. 2 al Conventiei OIM nr. 87/1948 privind libertatea sindicala si protectia dreptului sindical, in
care se face deosebirea dintre ,,lucratori” si ,,cei care angajeaza”, dintre ,,organizatiile lucratorilor”
si ,,organizatiile celor care angajeaza”. Observam cu certitudine ca aceasta Conventie OIM nr. 87/
1948 este specifica persoanelor ce desfasoara activitatea sub forma relatiilor de munca.

Art. 4 din NLRDS prevede ca nu pot constitui si/sau adera la 0 organizatie sindicala: persoanele
care detin functii de demnitate publica sau asimilate acestora, conform legii, magistratii, personalul
cu statut militar din Ministerul Apararii Nationale, Ministerul Afacerilor Interne, Serviciul Roman

de Informatii, Serviciul de Protectie si Pazd, Serviciul de Informatii Externe si Serviciul de
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Telecomunicatii Speciale, unitatile si/sau subunitatile din subordinea ori coordonarea acestora, nu
pot constitui si/sau adera la o organizatie sindicala.

Doctrina romana [296, p.188] subliniaza ca nu se pot sindicaliza nici persoanele care nu
realizeaza 0 activitate profesionald, respectiv: somerii, pensionarii, studentii si elevei. lar aceasta
concluzie este argumentata de catre autorii romani prin faptul ca sindicatele au ca scop apararea
drepturilor stipulate si in contractele colective de munca, ca si de a sustine interesele profesionale,
economice s.a. ale membrilor sindicali. lar pensionarii, studentii s.a. nu sunt sub imperiul contractelor
colective de munca si nici nu prezinta interese decurgand din indeplinirea unor profesii [296, p.188].
Potrivit altei opinii, modificarea art. 9 din Constitutia Romaniei (,,Sindicatele, patronatele si
asociatiile profesionale se constituie si isi desfasoara activitatea potrivit statutelor lor, in conditiile
legii. Ele contribuie la apdararea drepturilor si la promovarea intereselor profesionale, economice si
sociale ale membrilor lor”) a generat marirea sferei persoanelor cu privire la care este consacrata
libertatea de asociere sindicala [98, p.99].

La baza miscarii sindicale moldovenesti sta organizatia sindicala primara, care, in consens cu
art. 8, alin. (2) din Legea RM nr. 1129-X1V/2000, se infiinteaza la initiativa a minim 3 persoane
fondatoare, care se reunesc la adunarea/conferinta constituanta a organizatiei sindicale, la care: (a) -
se adopta hotararea de infiintare a sindicatului; (b) - se desemneaza organele si/sau persoanele de
conducere: comitetul (biroul) sindical, comisia de cenzori, presedintele (vicepresedintele)
sindicatului; (c) - se aproba hotararea de afiliere la federatia (confederatia) sindicala deja existenta.

Potrivit opiniei doctrinarului autohton Andrei Cibotaru, afilierea la o federatie sindicald deja
existentd, genereaza nou-createi organizatii sindicale multiple avantaje [46, p.3]: (1) - la cerere,
primeste ajutorul necesar pentru formularea si negocierea CCM, dar si asistentd (juridica,
informational-metodica etc), din partea sindicatului national de ramura; (2) - cu ajutorul conducerii
sindicatului de ramura, va putea realiza operativ demersuri catre organele puterii de stat si forurile
internationale abilitate in sfera protejarii drepturilor de munca si sociale ale salariatilor; (3) - va obtine
sprijin si solidaritate sindicala, daca desfasoara actiuni de protest etc.

Legea romana include o cale aparte pentru infiintarea organizatiilor sindicale. Astfel, in baza
dispozitiilor art. 3 alin. 2 din NLRDS, un sindicat se poate infiinta cu minim 10 angajati/lucratori din
aceeasi unitate sau minim 20 angajati/lucratori apartinand la unitati diferite ale aceluiasi sector de
negociere colectiva. Raportat la un anumit sindicat, este unica calitatea unei persoane de membru al
lui, deci 0 persoana poate face parte, concomitent, numai dintr-o singurd organizatie sindicala la
acelasi angajator (art. 3 alin. 5 din Legea nr. 367/2022).

O persoana se poate sindicaliza numai la varsta minima de 16 ani, deoarece prin perfectarea
contractului individual de munca persoana respectiva ajunge sa aiba capacitate de exercitiu deplina
in cadrul relatiilor sale de munca, in mod individual si colectiv [75, p.83]. In plus, potrivit

prevederilor art. 3, alin. 6 din NLRDS, dupa implinirea varstei de 16 ani, salariatii/lucratorii minori
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pot fi membri de sindicat, fard a mai avea nevoie de Incuviintarea prealabila a reprezentantilor lor
legali.

in doctrina romana a fost remarcat faptul ca persoanele care intemeiaza un sindicat trebuie sa
aiba varsta de minim 18 ani impliniti, deoarece doar de la varsta aceasta ele detin capacitate deplina
de exercitiu, de aceea concluzionam ca salariatii ce au 16 ani impliniti Se pot inscrie ca membri intr-
un sindicat deja existent, insa ei nu pot infiinta un sindicat [292, p.26].

Prevederile art. 5 din NLRDS stipuleaza ca: constituirea, organizarea, functionarea,
reorganizarea si incetarea activitatii organizatiei sindicale se reglementeaza prin statutul adoptat de
membrii sdi, cu respectarea prezentei legi. lar in absenta unor prevederi statutare exprese cu privire
la reorganizarea si incetarea activitatii organizatiei sindicale, se vor aplica dispozitiile de drept comun
privind reorganizarea si incetarea persoanelor juridice. In statutele organizatiilor sindicale, vor trebui
incluse minim prevederile urmatoare, referitoare la: (a) - scopul constituirii, denumirea si sediul
organizatiei sindicale; (b) - modul in care se dobandeste si inceteaza calitatea de membru al
organizatiei sindicale; (C) - drepturile si indatoririle membrilor; (d) - modul de stabilire si incasare a
cotizatiei; () - organele de conducere, denumirea acestora, modul de alegere sau de revocare, durata
mandatelor si atributiile lor; () - conditiile si normele de deliberare pentru modificarea statutului si
de adoptare a hotararilor; (g) - marimea si compunerea patrimoniului initial; (h) - divizarea,
comasarea, dizolvarea sau Incetarea activitdtii organizatiei sindicale, transmiterea ori, dupa caz,
lichidarea patrimoniului, cu specificarea faptului ca bunurile date in folosinta gratuitd de catre stat
vor fi restituite acestuia (art. 6, alin.1 din NLRDS). Statutul niciunei organizatii sindicale nu poate sa
contina prevederi contrare legilor in vigoare (art. 6, alin. 2 din NLRDS). In caz contrar, clauzele
statutare contrare legilor in vigoare sunt nule de drept. Nulitatea se constata de catre judecatoria in
raza cdreia isi are sediul organizatia sindicala, la sesizarea oricarei pdrti sau persoane interesate si
produce efecte dupa ramanerea definitiva a hotararii instantei (art. 6, alin. 3 din NLRDS).

Pentru ca sindicatul sa dobandeasca personalitate juridica, trebuie parcurse mai multe etape
legale, imputernicitul special al membrilor sindicali fondatori (indicat in procesul-verbal de
constituire) fiind ulterior obligat sa depuna cererea de inscriere la judecatoria in raza careia teritoriala
se afla sediul sindical [43, p.315]. Potrivit prevederilor art. 14 alin. 2 din NLRDS, cererea de
dobandire a personalitatii juridice a sindicatului va fi insotita, ca si anexe (in original si in cate doua
exemplare semnate pentru conformitate pe fiecare pagina de catre imputernicitul special) de actele
urmatoare: (a) - procesul-verbal de constituire a sindicatului, semnat de membrii fondatori; (b) -
statutul sindicatului; (c) - lista membrilor din organul de conducere care va cuprinde numele,
prenumele, codul numeric personal si functia sindicala.

In maxim 5 zile de la inregistrarea acestei cereri, judectoria este obligata legal si examineze
daca: (i) - s-au depus actele dispuse la art.14 alin. 2 din NLRDS; (ii) - daca procesul-verbal de

constituire si statutul sindicatului sunt conforme cu prevederile legii in vigoare (art.15, alin.1 din
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NLRDS). Daca aceste conditii sunt indeplinite, instanta trece la solutionarea cererii, in termen de 10
zile, cu citarea imputernicitului special al fondatorilor sindicali (art.15, alin.3 din NLRDS). Si va
pronunta 0 hotarare motivata, de admitere ori de respingere a cererii (art.15, alin.4 din NLRDS), ce
se va comunica semnatarului cererii de inscriere, in maxim 5 zile de la pronuntare (art.15, alin.5 din
NLRDS). Judecatoria este obligata sa intocmeasca si sa tina un registru special al sindicatelor (art.
17 alin. 1 din NLRDS), in care se inscriu: denumirea si sediul sindicatului, numele si prenumele
membrilor organului de conducere, codul numeric personal al acestora, functia sindicald a
membrilor, data inscrierii in registru, precum si numarul si data hotararii judecatoresti definitive de
admitere a cererii de dobandire a personalitatii juridice.

Inscrierea in acest registru special se realizeaza din oficiu, in termen de 7 zile de la data
ramanerii definitive a hotararii pronuntate de judecatorie (art.17, alin.2 din NLRDS). lar un certificat
de inscriere - in acest registru special - a sindicatului, se comunica sindicatului in termen de 5 zile de
la inscriere (art.17, alin.3 din NLRDS).

Potrivit prevederilor art.18 din NLRDS, dobandirea personalitatii juridice de catre sindicat are
loc de la data ramanerii definitive a hotararii judecatoresti de acordare a personalitatii juridice.
Dobandind personalitate juridica, sindicatul dispune de un patrimoniu, are dreptul de a contracta si
de a sta in justitie ca reclamant sau ca parat, raspunde pentru actele sale licite si ilicite.

Raportandu-ne la jurisdictia muncii, sindicatul poate avea calitatea de reclamant sau parat in
fata oricarei instante de judecata. Astfel, sindicatul poate formula o actiune civila prin care sa apere
drepturile si interesele membrilor sai, precum si ale altor persoane, in baza prevederilor art. 73 din
Codul de procedura civila al Republicii Moldova (CPC RM) [56] si ale art. 21 din Legea RM nr.
1129-X1V/2000. insa sindicatul poate formula/inregistra o cerere la instantele judiciare, in apirarea
drepturilor si intereselor legitime ale membrului sau, doar in baza cererii scrise din partea acestuia.

Paralelismul legislativ ne permite sa precizam ca, in Romania, in baza dispozitiei inclusa in
art. 28 alin.2, din NLRDS, organizatiile sindicale au dreptul de a intreprinde orice actiune, inclusiv
de a formula actiune in justitie in numele membrilor lor, la cererea scrisa a membrilor lor. Dar
actiunea nu va putea fi introdusa sau continuatd de organizatia sindicald daca cel in cauza se opune,
respectiv renuntd la judecata in mod expres.

Coroborand prevederile art. 1 cu cele ale art. 12 din Legea RM nr. 1129-X1V/2000, sindicatul
reprezintd si apara drepturile si interesele profesionale, economice, de munca si sociale colective si
individuale ale membrilor sai in fata autoritatilor publice de orice nivel, in fata instantelor
judecatoresti, a asociatiilor obstesti, precum si in fata patronilor si asociatiilor acestora.

Autorul Valer Dorneanu [107, p.170] distinge urmatoarele tipuri de activitati sindicale,
sindicatele /uand parte la: (a) - parteneriatul social si la negocierile colective; (b) - incheierea si
executarea contractelor colective si conventiilor colective de munca; (C) - desfasurarea unor actiuni

de protest si revendicative; (d) - reglementarea unor probleme de munca in cadrul unitatilor de baza,
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inclusiv in domeniul organizarii si disciplinei muncii; (e) - organizarea unor actiuni/activitati in
interesul membrilor lor, decurgand din calitatea de persoana juridica a sindicatului.

Prevederile incluse in NLRDS, la art. 27-34, clarifica atributiile/sarcinile esentiale ale
organizatiilor sindicale, sens in care, pentru atingerea scopului lor, acestea au dreptul sa foloseasca,
in conditiile legii, mijloace specifice, precum: negocierile, procedurile de solutionare a litigiilor prin
conciliere, mediere, arbitraj, petitie, pichet de protest, mars, miting si demonstratie sau greva.

Potrivit dispozitiilor art. 28 alin. 1 din NLRDS, sindicatele apara drepturile membrilor lor, ce
decurg din legislatia muncii, statutele functionarilor publici, CCM si contractele individuale de
munca, precum si din acordurile privind raporturile de serviciu ale functionarilor publici, in fata
instantelor judecdtoresti, organelor de jurisdictie, a altor institutii sau autorititi ale statului, prin
aparatori proprii sau alesi. Pentru indeplinirea atributiilor lor legale, organizatiile sindicale au dreptul
de a Intreprinde orice actiune, inclusiv de a formula actiune in justitie in numele membrilor lor, la
cererea scrisa a membrilor lor. Insa actiunea nu va putea fi introdusa sau continuati de organizatia
sindicala daca cel in cauza se opune, respectiv renunta la judecata in mod expres. lar, in realizarea
acestor insarcinari, sindicatele au calitate procesuala activa.

Revenind la legislatia moldoveneasca a muncii, mai retinem ca, pentru atingerea scopului lor,
acela de aparare si de reprezentare a intereselor membrilor lor, sindicatele se bucura de o sfera mare
de drepturi ce sunt reglementate in Capitolul 11l al Legii RM nr. 1129-X1V/2000. Astfel, si in mod
asemanator legislatiei similare romane, sindicatele participa la transarea conflictelor colective de
munca in probleme privitoare la: interesele profesionale, economice, de munca si sociale ale
membrilor de sindicat; incheierea si indeplinirea CCM; fixarea unor conditii noi de munca si de trai
ori inlocuirea celor in fiinta deja.

in baza prevederilor dispozitiilor art. 21 alin. 3 din Legea nr. 1129-X1V/2000, sindicatele
infiinteaza servicii juridice pentru apararea drepturilor si intereselor sindicalistilor in fata autoritatilor
publice, autoritatilor judecatoresti si ale altor autoritati, iar modul de realizare a acestor tipuri de
servicii este stabilit prin statutele/regulamentele lor, proprii.

Analizand statutul legal al angajatorilor in calitate de parte a unui conflict colectiv de munca,
vom observa in primul rand faptul ca prin conceptia de “angajator” este definita o persoana juridica
(unitatea) ori 0 persoana fizica care incadreaza in munca lucratori, in temeiul unui contract individual
de munca (art. 1 din CM al RM). Mai este de subliniat si ca, in baza prevederilor art. 2 din Legea
patronatelor (nr. 976-XIV din 11.05.2000) [150], “patronul” este definit ca fiind acea persoana
juridica/fizica, inregistrata in modul legal prevazut, care manageriaza si intrebuinteaza capital, fara
a conta forma acestuia, si utilizeaza munca salariata pentru a obtine profit in conditii de concurenta.

Cele doua extrase legislative permit sa remarcam ca nu pot dobandi calitatea de patron
persoanele fizice ce angajeaza personal casnic, autoritatile/institutiile publice, asociatiile religioase,

partidele politice si sindicatele.
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Conceptul de ,,patron” are o definitie legala, inclusa in art. 1, pct. 11 din NLRDS. Astfel, prin
notiunea de patron, legiuitorului roman subintelege 0 persoana juridica de drept privat, persoana
fizica autorizata potrivit legii sau persoana care exercita potrivit legii o meserie ori profesie Tn mod
independent, care administreaza si utilizeaza capital in scopul obtinerii de profit in conditii de
concurenta si care are calitatea de angajator. Oportun de subliniat sunt aici si unele concluzii ale
cercetatoarei Raluca Dimitriu, asupra semnificatiei conceptiei de “patron”, respectiv: ,, Nu orice
angajator, nu orice persoanda care incadreaza muncd salariata are calitatea de patron. Nu au o astfel
de calitate persoanele fizice care angajeaza personal casnic, deoarece acestea nu au calitatea de
«persoane fizice autorizate». De asemenea, nu au calitatea de patron unitatile si institutiile publice,
organizatiile de cult, asociatiile si fundatiile, partidele politice si sindicatele” [95, pp.81-82]. Iar in
opinia autorului V. Dorneanu, patronul este persoana juridica ce incadreaza personal prin contracte
individuale de munca si care apare in aceeasi calitate si in cadrul CCM [105, p.97].

In cadrul oricarei societati intr-0 economie de piata, rolul patronatului consta in primul rand in
calitatea de negociator (subiect fundamental al parteneriatului social) si de parte in CCM [264, p.49].
lar pe langa aceasta, tot patronatul detine, exploateaza si administreaza capitalul, angajeaza in munca,
organizeaza si conduce procesele de munca. Potrivit autoarei M.L. Belu Magdo [26, pp.3-4], patronul
va fi reprezentat in conflictele de interese (conflictele colective de munca): (1) - la nivel de unitate:
de catre organul de conducere al acesteia, dupa caz stabilit legal, statutar sau prin regulament de
functionare; (I1) - la nivelul grupurilor de unitati, de ramura si la nivel national: de asociatiile
patronale legal infiintate si reprezentative, daca satisfac conditiile prevazute de art.15, lit. a) si b) din
vechea Lege nr.130/1996 (abrogata).

Actualmente, organizatiile patronale de la nivel national ori de sector de negociere colectiva,
trebuie sa indeplineasca conditiile de reprezentativitate, prevazute la art. 79, alin. (1) din Legea
dialogului social, nr. 367/2022. Astfel, la nivel national ori de de sector de negociere colectiva sunt
reprezentative acele organizatii patronale ce respecta cumulativ conditiile urmatoare:

A. la nivel national: (a) - au statut legal de confederatie patronala; (b) - au independenta
organizatorica si patrimoniald; (C) - au structuri teritoriale in minim jumatate plus unu din judetele
Romaniei, inclusiv in municipiul Bucuresti; (d) - au ca membri patroni ale caror unitati cuprind
minim 7 % din angajatii/lucratorii din economia nationald, cu exceptia angajatilor/lucratorilor din
sistemul bugetar;

B. la nivel de sector de negociere colectiva: (a)- au statut legal de patronat/federatie
patronald; (b) - au independenta organizatorica si patrimoniald; (C) - au ca membri patroni ale caror
unitati cuprind minim 10 % din efectivul angajatilor/lucratorilor sectorului de negociere colectiva,
cu exceptia angajatilor/lucratorilor din sistemul bugetar.

Calitatea de partener de dialog social a patronatelor intervine atunci cand: (i) - participa la
negocierea CCM, indiferent de nivelurile de negociere; (ii) - participa la redactarea proiectelor de
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acte normative esentiale mediului de afaceri; (iii) - cele reprezentative la nivel national numesc
reprezentanti la conferintele O.1.M. Mai mult, potrivit legislatiei romane, reprezentantii patronali
devin parti ale structurilor unor organisme tripartite, precum: Consiliul Economic si Social; Agentia
Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca sa. [301, p.304]

In concordanta cu prevederile art. 3 al Legii RM nr.976-XIV din 11.05.2000, scopul
patronatelor este acela de a asista pe membrii acestora in capacitatea lor de patroni, prin: acordarea
de servicii si consultatii; apararea drepturilor si sustinerea intereselor acestora pe plan national si
international, in fata autoritatilor publice, a sindicatelor, a oricaror altor organizatii
neguvernamentale, conform dispozitiilor din propriile statute si din Legea patronatelor. Sustinem
opinia cercetatorilor Claudia Moarcas [185, p.253] si Cosmin Cernat [43, p.299], aceea ca patronatele
reprezintd, apara si promoveaza interesele membrilor sii, cu intentia de a asigura sanse egale
fiecaruia si pentru participarea coerenta si colectiva la dezvoltarea economica, in raporturile cu
autoritatile publice, cu sindicatele si cu oricare alta persoana.

Totodata, in baza dispozitiilor art.13 din Legea RM nr. 976-X1V din 11.05.2000, patronatele
au urmatoarele atributii de baza: (a) - reprezintd, promoveaza, sustin si apara interesele comune
economice, tehnice si juridice, precum si actiunile de cooperare ale membrilor lor; (b) - sustin,
conform legislatiei, deplina libertate de actiune in promovarea de catre patroni a programelor de
dezvoltare ale unitatilor economice, asigurand 0 maxima eficienta a activitatii economice; (C) -
promoveaza concurenta loiald in activitatea economica si in relatiile dintre membrii lor, care sa
asigure conditii egale fiecaruia; (d) - acorda consultanta in problemele vizand rezilierea contractelor
de management; (e) - participa la initierea, elaborarea si promovarea programelor de dezvoltare,
restructurare, privatizare si lichidare a intreprinderilor, dar si de cooperare economica a lor; (f) -
alaturi de partenerii de dialog social, ia parte la redactarea proiectelor actelor legislative si altor acte
normative, dar si la redactarea si implementarea strategiilor de dezvoltare a economiei nationale si a
activitatilor economice, ca si a strategiilor in sferele: salarizarii, protectiei muncii, sanatatii si
invatamantului profesional; (g) - furnizeaza membrilor lor informatii utile, inlesnesc relatiile dintre
ei, dintre acestia si alte organizatii, sustin interesul managerial, asigura servicii de consultanta si
asistenta de specialitate, chiar si in sfera pregatirii si utilizarii fortei de munca, pentru sporirea
productivitatii muncii; (h) - indeplinesc alte atributii legale sau potrivit dispozitiilor statutelor proprii.

in paralel, pentru indeplinirea atributiilor lor, patronatele mai au si dreptul de: (a) - a reprezenta,
promova, sustine si apara drepturile si interesele membrilor lor in fata autoritatilor publice, a
sindicatelor ori a altor persoane juridice si persoane fizice, atat la nivel national, cat si international,
in concordanta cu Legea patronatelor si cu propriile statute; (b) - a desemna reprezentantii lor si de a
participa, in conditii stabilite intre partile interesate, la negocierea si la incheierea CCM, la alte
tratative si acorduri cu autoritatile publice si cu sindicatele, ca si la dialogul social in interiorul

structurilor tripartite, potrivit statutelor proprii, legislatiei Republicii Moldova si dreptului
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international; (C) - a difuza liber informatia referitoare la activitatea lor, de a institui mijloace proprii
de informare in masa, de a obtine de la autoritatile publice informatia indispensabila desfasurarii
activitatii statutare, si - in functie de necesitati - de a forma subdiviziuni teritoriale, de a crea in mod
legal intreprinderi ori de a participa la crearea acestora, ca si membru fondator; (d) - a adera la
organizatii internationale, de a stabili raporturi de colaborare sub forme/aspecte cu organizatii
patronale similare din alte tari, de a lua parte la alte actiuni ce nu sunt in contradictie cu obligatiile
internationale ale Republicii Moldova; (e) - a beneficia si de alte drepturi legale directe ori derivate
din legislatia in vigoare (art.20 - Legea RM nr. 976-X1V din 11.05.2000).

Din cercetarea prevederilor art. 21 din Legea RM nr. 976-XIV din 11.05.2000, se desprind cu
usurinta obligatiile patronatelor, ele avand obligatia: (a) - sa respecte Constitutia, legislatia in vigoare,
precum si statutul propriu; (b) sa - opereze schimbarile necesare in documentele de infiintare, in
ipoteza transformarii legislatiei ori in situatia sesizarii ca aceste documente nu mai corespund cu
legislatia in vigoare; (c) - sa informeze anual Ministerul Justitiei despre continuarea activitatii lor,
mentionand si denumirea lor, sediul si organul de conducere. (Dacd, timp de 2 ani consecutivi, nu se
prezinta aceste informatii mentionate la acest punct, patronatul va fi exclus din registrul de stat, in
baza hotararii judecatoresti, la solicitarea Ministerului Justitiei); (d) - sa verse la buget impozitele
si alte plati obligatorii, potrivit legislatia in vigoare; (e) - sa prezinte MJ, in termen de 15 zile,
informatia referitoare la noul sediu al patronatului, cand sediul a fost schimbat.

Revenind la statutul juridic al angajatorului, subliniem ca acesta se defineste prin indeplinirea
de catre angajator: (i) - a puterii normative (adica a dreptului de a emite acte normative locale); (ii) -
a puterii administrativ-dispozitive (adica a dreptului de a da indicatii obligatorii in materia
indeplinirii obligatiilor de munca); (iii) - precum si a puterii disciplinare (adica a dreptului de
stimulare a salariatilor care presteazd munca plina de randament si exigenta si de a aplica sanctiuni
disciplinare salariatilor care comit abateri disciplinare) [244, p.81].

Aceste drepturi si obligatii sus-enuntate ale angajatorului, sunt consacrate ca fiind cele vitale,
recunoscute legislativ, ele constituind esenta statutului juridic alangajatorului. Concomitent, i se mai
pot fixa angajatorului si 0 serie de obligatii suplimentare, in concordanta cu prevederile: (1) -
conventiei colective (la orice nivel); (2) — CCM ori contractului individual de munca. Exemplificam
cu faptul ca in CCM se poate insera o clauza prin care angajatorul sa fie obligat la plata de
indemnizatii suplimentare aferente de acordarea concediului de odihna anual, la nivelul unui salariu
de functie al salariatului.

Conform legislatiei romanesti, infiintarea si functionarea patronatelor, drepturile si obligatiile
lor, sunt stabilite prin continutul art. 63 - 81 din NLRDS. Similar sindicatelor, art. 63 - 64 din NLRDS
consacra: (i) - independenta patronatelor fata de autoritatile publice, partidele politice si sindicate;
(i) - libertatea avuta de patronatele la infiintarea si la punerea in aplicare a drepturilor lor [43, p.300].

Procedurile de infiintare, organizare, functionare si de dizolvare a unei organizatii patronale sunt
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stabilite prin statutul propriu, aprobat de catre membrii sai, in concordanta cu prevederile legale. lar
sub sanctiunea nulitatii, statutul unui patronat va cuprinde obligatoriu minim urmatoarele elemente:
a) denumirea organizatiei patronale si sediul principal; b) obiectul de activitate si scopul;
C) patrimoniul initial, marimea si compunerea acestuia; d) sursele de finantare; €) drepturile si
obligatiile membrilor; f) organele de conducere si durata mandatului acestora; @) criteriul de
constituire; h) procedura de fuziune, dizolvare si lichidare (art. 67, alin.1 din NLRDS).

Dispozitiile art. 67, alin. 3 din NLRDS stipuleaza ca, pentru a obtine personalitatea juridica a
organizatiei patronale, imputernicitul special al membrilor fondatori, mentionat in procesul-verbal
de constituire a patronatului, respectiv imputernicitul special al federatiei sau confederatiei patronale
trebuie sa depund o cerere de dobandire a personalitatii juridice la judecatoria, respectiv la tribunalul
in a carui raza teritoriala isi are sediul acesta/aceasta, dupa caz.

Cercetand si prevederile cuprinse in art. 67 din NLRDS, observam ca modul de inscriere a
organizatiei patronale si de dobandire a personalitatii juridice este identic cu cel anterior descris
pentru inscrierea organizatiilor sindicale.

Precum se indica si in art. 70 din NLRDS, organizatiile patronale reprezinta, sustin si apara
interesele membrilor lor in relatiile cu autoritdtile publice, cu organizatiile sindicale si cu alte
persoane juridice si fizice, in raport cu obiectul si scopul lor de activitate, in plan national si
international, potrivit propriilor statute si in acord cu cu dispozitiile NLRDS. Pentru atingerea
scopului lor, organizatiile patronale: (a)- reprezintd, promoveaza, sustin si apara interesele
economice, juridice si sociale ale membrilor; (b) - promoveaza concurenta loiala, in conditiile legii;
(c) - desemneaza reprezentanti legali la negocierea si incheierea CCM, la alte tratative si acorduri in
relatiile cu autoritatile publice si cu organizatiile sindicale, precum si in structurile bipartite si
tripartite de dialog social; (d) - elaboreaza si promoveaza coduri de conduitd in afaceri; e) -
promoveaza principiile responsabilitatii sociale; (f) - furnizeaza membrilor lor informatii, faciliteaza
construirea de relatii Intre acestia, precum si cu alte organizatii, promovarea progresului managerial,
servicii de consultantd si asistentd de specialitate, inclusiv In domeniul ocuparii si formarii
profesionale, precum si al sanatatii si securitdtii iIn munca; (g) - la cererea scrisd a membrilor, au
dreptul de a-i asista si reprezenta in fata tuturor instantelor de judecata, a organelor de jurisdictie, a
altor institutii sau autoritati, prin aparatori proprii sau alesi; (h) - emit certificate de probitate
profesionald pentru membrii lor in conditiile legislatiei in vigoare; (i) - elaboreaza si implementeaza
politici de ocupare si plasare a fortei de munca; (j) - elaboreaza strategii si politici de dezvoltare
economico-sociala la nivel sectorial si national, in conditiile legii; (k) - infiinteaza si administreaza,
in conditiile legii, in interesul membrilor lor, societiti mass-media, unitdti sociale, societati
comerciale, de culturd, de Invatimant si cercetare in domeniul propriu de interes, societdti de
asigurari, precum si banca proprie; (I) - organizeaza expozitii si conferinte profesionale (art. 71, alin.1

- NLRDS).
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Cand se ajunge la dizolvarea unei organizatii patronale, patrimoniul acesteia se imparte cu
respectarea prevederilor statutului si ale dreptului comun in materie (art. 77, alin.1 din NLRDS).
Reprezentantul mandatat al organizatiei patronale sau lichidatorii patrimoniului sunt obligati sa
solicite instantei judecatoresti competente, care a operat inscrierea in registrul special al
organizatiilor patronale ca persoana juridica, sd facad mentiunea dizolvarii organizatiei patronale, n
termen de 5 zile de la dizolvare (art.78, alin.1 - NLRDS).

Dupa ce termenul de 5 zile expira, orice membru al organizatiei patronale poate cere instantei
judecatoresti competente efectuarea respectivei mentiuni (art.78, alin.2 - NLRDS).

Trebuie mentiont faptul ca art. 40 din Constitutia Romaniei consacra dreptul la libera asociere
in partide politice, in sindicate, in patronale si in alte forme de asociere. Plecand de la acest text,
rezulta ca patronii se pot asocia liber, in grupari specifice (in asociatii, federatii si confederatii
patronale) pentru a-si asigura protejarea intereselor proprii, iar cu ajutorul acestor grupari, se doreste
apararea si promovarea intereselor profesionale, dezvoltarea unitatilor, rentabilizarea activitatii
economice, sporirea fortei, a puterii ce rezulta din actiunea comuna [296, p.161].

Pot fi parti ale conflictelor colective de munca in RM (art. 349 din CM RM): (a) - salariatii,
precum si orice alte persoane titulare ale unor drepturi si/sau obligatii, in temeiul prezentului cod; (b)
- angajatorii persoane fizice si juridice; c) - sindicatele si alti reprezentanti ai salariatilor; (d)
patronatele; (e) - autoritatile publice centrale si locale, dupa caz.

La final, putem sublinia ca arealul participantilor la conflictele de munca din legislatia
moldoveneasca si romaneasca este mai restrans decat cel din legislatiile altor tari. lar in acest sens
mentionam legislatia germana [344, pp. 94-108], care conferd nu doar salariatilor calitatea de parti
ale conflictelor de munca, ci si persoanelor ce au 0 mica afacere proprie si care din punct de vedere

economic sunt intr-o situatie similara cu cea a unui angajat aflat in relatie de subordonare.

2.4. Concluzii la Capitolul 2

Plecand de la efectuarea unei caracterizari generale a institutiei juridice a conflictelor colective
de munca, suntem in masura sa formulam concluziile urmatoare.

Doctrina juridicd moldoveneasca si-a insusit in totalitate definitia legala a conceptului de
conflicte colective de munca (inclusa in art. 357, alin. 1 din CM RM), apreciind-o a fi completa,
motiv pentru care nu a operat nicio precizare, adaugire sau completare la acest text legal, iar din
aceasta definitie legald, extragem concluziile urmatoare: (1) - legiuitorul moldovean a reconsacrat
conceptia in baza careia, ca institutie juridica, conflictele colective de munca au fost si - pe mai
departe - raman ,,genetic” conectate la CCM si la conventiile colective; (2) - legiuitorul opineaza ca
se pot declansa conflictele colective de munca privitor la: (a) — determinarea si schimbarea conditiilor
de munca (inclusiv a salariului); (b) - purtarea negocierilor colective, incheierea, modificarea si

executarea CCM si a conventiilor colective; (c) - refuzului angajatorului de a tine cont de pozitia
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reprezentantilor salariatilor in procesul adoptarii, in cadrul unitatii, a actelor juridice ce contin norme
ale dreptului muncii; (d) - aparitia unor divergente referitoare la interesele economice, sociale,
profesionale si culturale ale salariatilor, produse intre partenerii sociali la niveluri diferite; (3) -
opinam ca: conflictele colective de munca aparute in legatura cu executarea CCM si a conventiilor
colective, indeplinesc trasaturile conflictelor de drepturi si, prin urmare, ele vor fi solutionate direct
de catre instantele judecatoresti. Respingem astfel opinia legiuitorului RM privitoare la modurile
propuse pentru solutionarea lor. respectiv: inaintarea revendicarilor, declansarea conflictului colectiv
de munca, urmarea unor proceduri de conciliere, declararea grevei.

Legiuitorul insa ar trebui sa includa in sfera conflictelor colective de munca si diferendele ivite
intre conducerea unitatii si salariatii unei subunitati/unui compartiment al acesteia, precum si intre
conducerea unitatii si salariatii Ce exercita aceeasi meserie/profesie in respectiva unitate.

Tot astfel, sustinem si pozitia autorilor Nicolai Romandas si Eduard Boisteanu, ce au ilustrat
particularitatile urmatoare ale conflictelor colective de munca: (i) - conflictul de munca se raporteaza
la una din problemele evidentiate clar in art. 357 din CM RM ori la interesele economice, sociale,
profesionale si culturale ale salariatilor, iar acestea deriva din drepturile fundamentale ale salariatilor,
respectiv dreptul la: munca, salariu, odihna, asociere in sindicate, conditii de munca corespunzatoare
s.a. lar prevederile legale, preluate ca atare de catre doctrina, arata ca revendicari de factura generala,
precum: diminuarea inflatiei, a somajului; nu pot reprezenta obiect al unui conflict colectiv de munca;
(i1) - conflictul de munca decurge din derularea relatiilor de munca dintre unitate si salariatii acesteia,
ori majoritatea salariatilor ei.

In opinia noastra, conflictul colectiv de munca se particularizeaza prin trasaturile urmatoare:

a) - se refera la interesele profesionale cu caracter economic si social ale salariatilor, aceste
interese fiind efectul drepturilor constitutionale ale salariatilor, aceastd prima trasatura aratand si ca
un conflict colectiv de munca nu poate avea niciodata interese cu caracter politic.

b) - este considerat a fi rezultat din desfasurarea relatiilor juridice de munca dintre unitate
Ipatron (pe de o parte), si salariatii acesteia, ori majoritatea salariatilor (pe de alta parte). Asadar,
caracterul lor colectiv este generat de circumstanta ca una din partile sale este reprezentata de
colectivitatea salariatilor. In plus, partile conflictului sunt partenerii sociali intre care au loc
negocierile colective si se incheie CCM ori conventia colectiva, respectiv pe de o parte - angajatorul
sau asociatia patronala (pentru nivelurile superioare celui de unitate), si pe de alta parte - salariatii,
reprezentati de sindicatul reprezentativ ori de reprezentantii salariatilor alesi prin vot secret;

C) - nu se poate declansa in legatura cu contractul individual de muncad, iar daca angajatorul
incalca drepturile salariatilor incluse in contractele individuale de munca, se poate naste un conflict
de munca de catre mai multi salariati contra angajatorului lor, insa acesta nu-lI putem califica a fi
colectiv, chiar daca in el sunt implicati mai multi salariati;

d) - se poate declansa la nivelurile la care e posibila negocierea si incheierea de acte de
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parteneriat social, respectiv la nivel de unitati, teritorial, ramural ori la nivel national - in cazul
Republicii Moldova, si respectiv la nivel de unitate, grupuri de unitati, sectoare de negociere colectiva
sau la nivel national - in cazul Romaniei;

e) - intra sub directa incidenta a principiului legalitatii, adica solutionarea unui conflict
colectiv de munca e posibila, insa doar in conditiile legii si potrivit procedurii legale.

In legislatia romand se foloseste terminologia de conflicte de muncia (CMR si NLRDS),
respectiv colective si individuale (NLRDS). Plecand si de la dispozitiile din VLRDS (abrogata),
conform carora conflictele individuale de munca se solutioeaza de catre instantele judecatoresti,
concluzionam ca, in fapt, acestea sunt litigii de munca. Mai subliniem si ca anumite acte normative
operau cu conceptul de , litigii de munca”, precum Legea roméana nr.188/1999, privind Statutul
functionarilor publici (abrogatd), care uzita conceptul pentru a face cunoscute litigiile dintre
functionarii publici si autoritatile si institutiile publice angajatoare. De aceea, Sustinem opinia
autorului Al. Ticlea, potrivit careia notiunile de ,,conflicte de munca” si de ,,litigii de munca” sunt
sinonime, ambele fiind dezacorduri ivite intre prestatorii muncii (lucratori) si beneficiarii acesteia
(angajatorii) si care vor fi solutionate de organele de jurisdictiec competente.

in cadrul NLRDS, conflictul colectiv de munca este definit a fi acela ce intervine intre angajati/
lucratori, reprezentati de organizatii sindicale sau de reprezentantii alesi, si angajatori/organizatii
patronale, care are ca obiect: (a) - inceperea, desfasurarea sau incheierea negocierilor privind CCM
ori acordurile colective de muncd; (b) - neacordarea, in mod colectiv, a unor drepturi individuale
prevazute de CCM 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, pentru: (i) - minim 10 angajati/lucratori, daca
angajatorul are incadrati minim 21 salariati si maxim 99 salariati; (ii) — minim 10 % din angajati/
lucratori, daca angajatorul are incadrati minim 100 salariati, dar maxim 299 salariati; (iii) minim 30
de angajati/lucratori, daca angajatorul are incadrati minim 300 de salariati. Aceste conflicte se pot
declansa numai pentru apararea intereselor colective cu caracter economic, profesional sau social.

Concluzionam ca definitia conflictelor de munca a fost transformata in sensul abrogarii
notiunilor de conflicte de drepturi si conflicte de interese, prin VLRDS si prin NLRDS fiind introduse
cele de conflicte colective de munca si individuale de munca. lar, in principiu, Codul muncii roméan
reglementeaza doar conflictele individuale de munca, iar NLRDS reglementeaza doar conflictele
colective de munca

De asemenea, achiesam si la pozitia cercetatorilor Eufemia Vieriu si Dumitru Vieriu, care au
reliefat ca, in ansambu, conflictele colective de munca coincid cu conflictele de interese, iar
conflictele individuale de munca coincid cu cele de drepturi, deoarece aceleasi situatii conflictuale
sunt incluse in ambele notiuni nou introduse, situatii conflictuale ce se regaseau si in conceptele
anterioare, cele de conflicte de interese si de drepturi. Desi interesul major pare ca nu a fost decat

modificarea ordinii cuvintelor in propozitie, al caror inteles insa s-a pastrat.
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3. REGLEMENTAREA CONFLICTELOR COLECTIVE DE MUNCA SI
SOLUTIONAREA ACESTORA PRIN PRISMA LEGISLATIEI DIN
REPUBLICA MOLDOVA SI ROMANIA

3.1. Analiza teoretico-practica privind modalitatea declansarii conflictelor colective de
munca

Ori de cate ori intr-0 unitate sunt indeplinite conditiile declansarii unui conflict colectiv de
munca, sindicatele reprezentative sau - atunci cand in unitate nu e infiintat un astfel de sindicat -
reprezentantii alesi ai salariatilor sunt indreptatiti sa prezinte angajatorului ce revendicari au [30, p.
689], referitoare la determinarea unor conditii de munca ori modificarea celor existente, efectuarea
negocierilor colective, incheierea, modificarea si executarea CCM, revendicarile fiind inaintate catre
angajator (reprezentantilor acestuia) in forma scrisa, in consens cu dispozitiile art. 358, alin. 2 din
CM RM. Precum a evidentiat si doctrina [39, p.19], acestea vor putea fi inaintate angajatorului prin
redactarea unei scrisori (adresari) argumentate din partea sindicatului ce reprezintd interesele
respectivilor salariati, cu trimiterea ei ulterioara pe adresa angajatorului ori a reprezentantilor lui.
Potrivit textului mentionat, revendicarile salariatilor trebuie motivate si vor include referiri concrete
la normele legale incalcate, precum: (a) - nerespectarea continua de catre angajator a prevederilor
art. 142 din CM RM referitoare la plata salariului la termenele fixate; (b) - neindeplinirea de catre
angajator a trebuintelor de securitate si sanatate in munca la locurile de munca din unitate, potrivit
dispozitiilor Legii securitatii si sanatatii in munca, nr. 186 din 10.07.2008 [145].

Doctrinarii Nicolai Romandas si Eduard Boisteanu au mentionat ca aceasta sesizare, continand
revendicarile salariatilor, va fi semnata obligatoriu de catre organizatorul sindical ori de catre
reprezentantii salariatilor [244, pp.379-380]. Daca intr-0 unitate exista minim doud organizatii
sindicale primare, atunci sesizarea poate fi redactata si inaintata de catre una, ori chiar de catre toate
organizatiile sindicale. Insa, in acest caz, raspunderea va fi angajata doar de organizatia sindicali (ori
organizatiile sindicale) care au elaborat respectiva sesizare. Dupa caz, copii dupa revendicari pot fi
trimise si catre: organele ierarhic superioare ale unitatii; patronate; sindicatele de ramura; autoritatile
publice centrale si locale.

Prevederile art. 358, alin. 3 si 5 din CM RM, stipuleaza ca angajatorul este obligat sa accepte
revendicarile sindicale si sa le inregistreze, dar si sa raspunda in Scris reprezentantilor salariatilor in
5 zile lucratoare de la data la care au fost inregistrate revendicarile. Doctrinarul Tudor Capsa [39,
p.20] opineaza ca daca se refuza satisfacerea unora dintre revendicarile salariatilor, este rational sa
fie invocate argumente, date, informatii, concluzii, analize convingatoare, care justifica obiectiv
eliminarea eventualitatii indeplinirii lor (si care sa-i convinga pe reprezentantii salariatilor asupra

lipsei perspectivelor declansarii conflictului colectiv de munca).
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Data inceperii conflictului colectiv de munca este stabilita de art. 357 alin.(2) din CM RM, in
sensul ca momentul declansarii conflictului colectiv de munca [30, p.690], este: (a) - chiar data
comunicarii hotardrii angajatorului (reprezentantilor sai la diferite niveluri) ori, dupa caz, a
autoritatii publice respective, privitor la refuzul, total sau partial, de a indeplini revendicarile
salariatilor (exprimate prin reprezentantii lor); (b) - sau data la care angajatorul (prin reprezentantii
sai) ori respectiva autoritate publica trebuia sia dea raspuns revendicarilor, sau data intocmirii
procesului- verbal referitor la neintelegerile ivite si nedepasite in cadrul negocierilor colective.

Tor doctrinarul Tudor Capsa apreciaza ca textul normativ sus-citat impune 0 mentiune, in
sensul ca notiunea de ,, moment al declansarii conflictului colectiv de munca” ,, reprezinta data la
care a fost comunicata hotardrea angajatorului (si altor subiecti enumerati), utilizata in alin. 2 din
articolul comentat, deoarece in realitate obiectiv si legal momentul declansarii conflictului colectiv
de munca (data comunicarii hotardrii respective), necesita de a recunoaste numai data primirii ei
efective (prin inregistrarea de intrare) de cdatre reprezentantii salariatilor, ci nu data adoptarii sau
expedierii ei (inregistrarii de iesire)” [39, p.18]. Noi apreciem ca aceste mentiuni sunt pertinente si
pot fi promovate la 0 posibila perfectionare a legislatiei in domeniu.

Asupra datei redactarii procesului-verbal referitor la neintelegerile nerezolvate in timpul
negocierilor colective, precizam ca (in baza art. 28 din CM RM) procesul-verbal se intocmeste numai
dupa ce expira termenul de purtare a negocierilor colective (stabilit de catre reprezentantii partilor
participante la negocieri), daca partenerii sociali nu au aprobat o decizie coordonata pentru toate ori
doar pentru unele dintre problemele astfel negociate.

Sintetizand astfel expunerile de mai sus, apreciem ca in faza inaintarii revendicarilor nu se
poate sustine inca existenta unui conflict colectiv de munca declansat, ci acesta va fi considerat
declansat doar atunci cdand conducerea unitatii (angajatorul) nu a raspuns la toate revendicarile
salariatilor ori, chiar daca a raspuns, consensul nu s-a realizat.

Intotdeauna cand apar premisele declansarii unui conflict colectiv de munca, legislatia romana
(prin art. 127, alin. 2 din NLRDS) prevede ca partile indreptétite sa participe la negociere sau, dupa
caz, de partile care au participat la negocierea colectiva si care i-au reprezentat la negocierile
colective pe salariati/lucratori, conform mandatului, vor sesiza in scris angajatorul/organizatia
patronald despre aceasta situatie, precizand revendicérile angajatilor/lucratorilor, motivarea acestora,
precum si propunerile de solutionare. [43, p.496]. lar angajatorul/organizatia patronala sau, dupa caz,
institutia ori autoritatea publica, are obligatia de a primi si Inregistra sesizarea astfel formulata.

Obligatia angajatorului de a primi si de a inregistra aceasta sesizare (prevazuta in art. 127 alin.
1 din NLRDS), se considera indeplinita si atunci cand revendicdrile, motivarea si propunerile de
solutionare sunt exprimate de partile indreptatite sd participe la negociere sau, dupa caz, de partile
care au participat la negocierea colectiva si care i-au reprezentat la negocierile colective pe salariati/

lucratori (conform mandatului), cu ocazia intalnirii cu reprezentantii angajatorului/patronatului. Dar
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numai daca discutiile purtate au fost consemnate intr-un proces-verbal (art.17, alin.2 din NLRDS).
Destinatarul sesizarii este obligat sa raspunda in scris acestor parti, in termen de trei zile lucratoare
de la primirea sesizarii, cu precizarea punctului de vedere motivat pentru fiecare dintre revendicarile
formulate. In consens cu prevederile art. 128, alin.1 din NLRDS, daci angajatorul/organizatia
patronald sau institutia/autoritatea publicd (dupa caz) nu a raspuns la toate revendicérile formulate
sau, desi a raspuns, reprezentantii (ne)sindicali ai salariatilor nu-si exprima acordul la acest raspuns,
conflictul colectiv de munca se poate declansa.

lar potrivit prevederilor art. 130 din NLRDS, declansarea conflictului colectiv de munca
intervine doar dupa ce acesta este inregistrat prealabil, astfel [43, p.497; 126, pp.338-339]:

a) - lanivel de unitate, va fi notificat angajatorul despre declansarea conflictului colectiv de
munca si va fi sesizat in scris inspectoratul teritorial de munca din judetul in care isi desfasoara
activitatea angajatii/lucratorii unitatii care au declansat conflictul, in vederea concilierii;

b) - la nivel de grup de unitati, va fi notificata fiecare unitate membra a grupului de unitati,
dar si organizatia patronala constituita la nivelul grupului despre declansarea conflictului colectiv de
munca si va fi sesizat in scris ministerul responsabil cu dialogul social, in vederea concilierii;

C) - la nivelul sectorului de negociere colectiva si la nivel national, va fi notificata despre
declansarea conflictului colectiv de munca, fiecare unitate, federatiile si/sau confederatiile sindicale
in care au membri si in care se declanseaza conflictul, dar si federatiile si/sau confederatiile patronale
corespondente, si va fi sesizat in scris ministerul responsabil cu dialogul social, in vederea concilierii.

Doctrinarul Alexandru Ticlea [301, p.261] opineaza ca (reiesind si din textul legal sus-
mentionat) ,, inregistrarea prealabila” a conflictului colectiv de munca, are sensul de fapt si de drept
de notificare (ce este multipla la nivelurile superioare ale unitatii), precum si de sesizare a organului
competent, notificarea avand caracter multiplu la nivelul: (2) - grupului de unitati, pentru ca va trebui
inaintata catre fiecare unitate, membra a grupului, precum si citre organizatia patronala infiintata la
acest nivel; (b) - sectorului de negociere colectiva si la nivel national, deoarece notificarea trebuie
inaintata catre fiecare unitate in care exista membrii ai aceleiasi organizatii sindicale, precum si cétre
organizatiile patronale corespondente.

In consecintd, destinatarul sesizarii este distinct, respectiv [301, p.262]: (1) - Inspectoratul
teritorial de munca, in ipoteza conflictului declansat la nivelul unitatilor; (1) - Ministerului
responsabil cu dialogul social, pentru conflictele de la nivelurile superioare.
sunt indeplinite conditiile declangarii conflictului colectiv de munca, sindicatele reprezentative/
reprezentantii angajatilor, sa Sesizeze in scris angajatorul/organizatia patronala despre situatie,

aratand care sunt revendicarile angajatilor, motivarea si propunerile de solutionare.
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3.2. Procedura concilierii ca metoda de transare amiabila a conflictelor colective de
munca

Dictionarul explicativ al limbii romdne defineste notiunea de conciliere ca fiind acea activitate
prin care se incearca aplanarea ori prevenirea unui litigiu prin impacarea partilor [77, p. 181], iar
doctrina juridica include definitii multiple ale conceptului de conciliere a conflictelor de interese.
Astfel - opineaza autorul Constantin Elisei [112, p.57] - concilierea conflictelor de munca exprima
modalitatea primordiald de solutionare a diferendelor dintre salariati si angajatori, respectiv dintre
functionarii publici si autoritatile (institutiile) publice, diferende referitoare fie la interese (cu caracter
profesional, social sau economic), fie la drepturi (continute in raporturile juridice de munca),
modalitate prin care partile conflictului - situate pe pozitie de egalitate juridica si exercitand dialogul
social - cauta sa incheie un act juridic bilateral cu scopul de a stinge conflictul de munca si de a
desavarsi pacea sociala.

Potrivit conceptiei autorilor Alexandru Ticlea si Constantin Tufan [312, p.17], concilierea
conflictelor de interese reprezinta prima faza obligatorie a efortului de solutionare a acestor conflicte,
ce rezida in negocierea colectiva dintre parti, realizata de ministerul responsabil cu dialogul social,
cu scopul de a solutiona diferendele existente intre parti, concilierea avand ca finalitate solutionarea
amiabila a litigiului aparut in timpul desfasurarii negocierilor colective, ori in timpul incheierii,
modificarii sau executarii CCM. Remarcam ca acest concept este definit si in legislatia muncii din
RM, prin prevederile art. 357 alin. 3 din CM RM, procedura de conciliere implicand examinarea
conflictului colectiv de munca de catre o comisie de conciliere, in vederea solutionarii lui.

Potrivit prevederilor art. 359 din CM RM, pentru solutionarea conflictelor colective de munca,
concilierea este o formalitate obligatorie si - precum remarca autorii Tudor Negru si Catalina
Scortescu - aceasta actiune jurisdictionala are loc intre partile conflictului in cadrul unei comisii de
conciliere, constituita ad-hoc mereu cand un conflict colectiv de munca se declanseaza.

Intemeiat s-a sustinut in doctrina [244, p.379], ci art. 357 - 361 din CM RM reglementeazi
doar efortul de conciliere a conflictelor colective de munca, dar nu si insdsi solutionarea lor
obligatorie. Suplimentar, reliefam si faptul ca dispozitiile CM RM reglementeaza si 0 succesiune
indispensabila pentru rezolvarea conflictului colectiv de munca. De aceea, daca se trece direct la
incetarea colectiva si voluntara a lucrului (greva), cu nerespectarea obligatiei de parcurgere a tuturor
procedurilor de conciliere, respectiva greva va fi declarata nelegala.

Procedura de conciliere a conflictelor colective de munca este guvernata de principii esentiale
ale dreptului muncii, dar si de principii specifice concilierii, precum [30, p.692; 112, pp.57-58]:

a) - Principiul egalitatii juridice a partilor. Din perspectiva obiectului de reglementare al

dreptului muncii, relatiile juridice de conciliere fac parte din categoria relatiilor juridice conexe, astfel
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ca ele nu pot fi apreciate a fi relatii de subordonare a salariatului in fata angajatorului, in acest
domeniu nefiind aplicabila puterea de directie, control si sanctionare disciplinara;

b) - Principiul libertatii contractuale. Prin raportarea dispozitiilor art. 12 din CM RM la cele
ale art. 207 alin. 3 si ale art. 220 din CC RM, esenta principiului este aceea ca, respectand ordinea
publica, bunele moravuri si normele imperative, partile conflictului colectiv de munca au libertatea
de a incheia sau nu un acord privitor la elucidarea divergentelor si de a schita cuprinsul acestui acord,;

b) - Principiul parteneriatului social. Plecand de la prevederile art. 19 lit. b) din CM RM,
concilierea exprima o0 forma de realizare a parteneriatului social - ce reprezinta un mod concret de
exprimare a democratiei economico-sociale, integrabila in ansamblul democratiei politice;

¢) - Principiul realizarii pacii sociale. Scopul principal al concilierii este atingerea pacii
sociale, ca efect al incetarii conflictului colectiv de munca, cu mentiunea ca realizarea pacii sociale
nu este un scop in sine, ci numai baza dezvoltarii economico-sociale durabile.

Doctrinarul Constantin Elisei a schitat cu succes care sunt functiile concilierii, subliniind faptul
ca: concilierea conflictelor colective de munca , indeplineste atit 0 functie pacificatoare, de
solutionare amiabila a conflictelor cu maxima celeritate si cu descongestionarea activitdtii
organelor de jurisdictie a muncii, cdt si O functie preventiva si moralizatoare, cultivind buna-
credinga (bona fides) in raporturile juridice de munca” [112, p.58]. In consecinti, esenta
procedurilor (activitatilor) de conciliere consta in apelarea la mecanica realizarii acordului de vointe
prin care sa se stinga conflictul colectiv de munca, acord ce se atinge prin ansamblarea fina a ofertei
cu acceptarea ofertei de conciliere. Oferta de conciliere exprima propunerea uneia dintre partile
conflictului de munca, catre cealalta parte, de a incheia un act juridic bilateral cu ajutorul caruia sa
se solutioneze conflictul [112, p.63]. Doctrina juridica [223, p.46; 227, pp.80-81; 262, p.42; 308,
p.167] subliniaza ca oferta de conciliere poate imbraca orice forma, cu conditia ca aceasta sa
indeplineasca toate conditiile generale de validitate ale consimtamantului, precum si anumite conditii
specifice, respectiv [43, p.498; 126, p.339,]: (a) - si fie destinata celeilalte parti a conflictului de
muncd; (b) - sa fie ferma si lipsita de echivoc, exprimand vointa hotarata de a incheia actul juridic
bilateral prin simpla ei acceptare; (c) - sa fie exacta si completa, reprezentand un proiect al actului ce
va fi incheiat.

In doctrina juridica romana, a fost exprimata opinia [112, p.63] ca acceptarea ofertei de
conciliere exprima manifestarea de vointa a uneia dintre partile conflictului colectiv de munca, de a
adopta un act juridic bilateral prin care sa se stinga conflictul, act ale carui elemente au fost explicitate
prin oferta ce i-a fost inaintata pentru un astfel de scop. Totodata si tot raportat la doctrina civila [262,
p.49], acceptarea poate fi realizata expres sau tacit. lar - pe langa conditiile generale de valabilitate
ale consimtamantului - acceptarea ofertei de conciliere mai trebuie sa indeplineasca si anumite
exigente particulare, precum: (a) - sa provina de la destinatarul ofertei de impacare; (b) - sa fie pura

si simpla, deoarece daca manifestarea de vointa depaseste, conditioneaza ori limiteaza continutul
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ofertei, atunci aceasta manifestare va echivala cu o contraoferta; (C) - sa fie neindoielnica; (d) - sa nu
fie tardiva, adica sa nu intervina dupa revocarea ofertei sau aceasta a devenit caduca.

Pe durata concilierii, partile conflictului de munca vor fi asistate de o comisie de conciliere, cu
rol in ghidarea si facilitarea eforturilor partilor de impacare, motiv pentru care relatia juridica de
conciliere este una complexaa, cu o pluralitate de subiecte. Aceasta comisie va fi impartiala, neavand
voie s se pronunte nici asupra legalitatii si nici justetii pretentiilor partilor [339, p.62].

Raportandu-ne la legislatia RM (art.359, alin. 2 din CM RM), este relevant faptul ca aceasta
comisie este compusa dintr-un numar egal de reprezentanti ai partilor conflictului, constituita fiind
la initiativa oricareia din ele, avand un statut ad-hoc, deoarece se constituie mereu cand se iveste un
conflict colectiv de munca. Suplimentar, pentru infiintarea legala a comisiei de conciliere, este
necesar atat ordinul (dispozitia, decizia, hotararea) angajatorului (reprezentantilor acestuia), cat si
hotararea (decizia) reprezentantilor salariatilor. Dispozitiile art. 359 din CM RM nu includ insa toate
aspectele referitoare la procedura solutionarii conflictului colectiv de munca in cadrul comisiei de
conciliere, fapt pentru care o0 insemnatate deosebitd 0 are aprobarea de catre parti a Regulamentului
cu privire la comisia de conciliere si ordinea examinarii conflictului colectiv de munca [244, p.381].

Discutiile si analizele comisiei de conciliere se consemneaza in cuprinsul unui proces-verbal,
redactat in minim 2 exemplare, dupa caz, in care se vor indica masurile generale sau partiale de
rezolvare a conflictului, aprobate de catre parti [126, p.340]. Daca membrii comisiei de conciliere au
ajuns la o intelegere asupra revendicarilor salariatilor, atunci - in termen de cel mult 10 zile lucratoare
de la data constituirii comisiei, acest termen putand fi prelungit o singura data prin acordul scris al
membrilor comisiei - comisia va adopta o decizie obligatorie pentru partile conflictului, pe care o va
comunica acestora in termen de 24 de ore de la momentul adoptarii (art. 359 alin. 8 din CM RM).

Daca partile nu au ajuns la nicio conciliere, atunci presedintele comisiei va informa in scris -
asupra acestui fapt - partile litigante in termen de 24 de ore. Altfel spus, legea nu obliga partile
asupra rezultatului concilierii decdt atunci cdnd partile respective ajung la un acord voluntar
privitor la rezultate, pentru ca, in sens contrar, ar fi reprezentat o subminare a eficientei de
reprezentare a intereselor angajatilor, suferita de organizatia sindicala [30, p.685].

Cercetand evolutia istorica in domeniul reglementarilor referitoare la aplicarea procedurilor de
conciliere la solutionarea conflictelor colective de munca, prima lege din Romania - despre
conflictele de munca - a fost cea din 1920, fiind apoi urmata de Legea asupra contractelor de munca
din anul 1929, ce a reglementat inclusiv conflictul colectiv de munca [100, p.95]. Ulterior, prin Codul
muncii al Romaniei din 1950 si prin Codul muncii din 1973, dreptul la greva era ignorat, iar pana la
Revolutia din decembrie 1989 era de neconceput orice conflict colectiv de munca [262, p.121].
Legea nr.15/1991(pentru solutionarea conflictelor colective de munca), care a reconsacrat conflictele
colective de munca, a fost inlocuita de la 01.01.2000 prin Legea nr.168/1999, cea care a inlocuit si
art.174-179 din Codul muncii socialist din 1973 (in vigoare pana la 1.03.2003) [100, p.95].
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Cercetand reglementarile fostei Legi nr. 168/1999 (art.17), observam ca procedura de
conciliere a conflictelor colective de munca era obligatorie. Daca se declansa conflictul de interese,
sindicatul reprezentativ - ori, dupa caz, reprezentantii salariatilor - urma sa sesizeze organele
teritoriale - respectiv directiile de munca judetene - ale Ministerului Muncii, in scop de conciliere.
In scopul concilierii conflictului de interese, sesizarea trebuia elaborata in scris si trebuia si cuprinda
obligatoriu, minim mentiunile urmatoare: ,, /. unitatea la care s-a declansat conflictul de interese, cu
indicarea sediului si a numelui conducatorului; 2. obiectul conflictului de interese si motivarea
acestuia; 3. dovada indeplinirii procedurii legale prealabile declansarii conflictelor de interese; 4.
indicarea persoanelor delegate sa reprezinte la conciliere sindicatul reprezentativ ori, dupa caz,
salariatii” [5, p.323].

Tot in baza prevederilor Legii nr.168/1999, sesizarea trebuia datata si semnata de conducerea
sindicatului reprezentativ sau, dupa caz, de reprezentantii salariatilor, apoi era inregistrata in doua
exemplare la Directia de Munca Judeteani in a cirei raza teritorial isi avea sediul unitatea. in 24 de
ore de la inregistrarea sesizarii, Ministerul Muncii trebuia sa-si desemneze un delegat participant la
concilierea conflictului de interese, acesta fiind obligat sa ia urmatoarele masuri: (1) - sa comunice
sesizarea catre unitate in 48 de ore de la desemnare; (2) - sa convoce partile la conciliere la un termen
de maxim 7 zile de la data inregistrarii sesizarii. Pentru sustinerea intereselor proprii, sindicatele
reprezentative - ori, dupa caz, salariatii - desemnau pentru conciliere o delegatie alcatuita din minim
doua - maxim cinci persoane, pe care o investeau cu puterea de participare la concilierea realizata de
Ministerul Muncii. In delegatie puteau fi inclusi si reprezentanti ai federatiei ori ai confederatiei la
care era afiliat sindicatul. Daca nu participa personal la conciliere, conducatorul unitatii - in baza
unei imputerniciri Scrise - numea o delegatie compusa din 2-5 persoane, care sa ia parte la conciliere.

La data fixata pentru conciliere, delegatul Ministerului Muncii verifica existenta si validitatea
imputernicirilor avute de delegatii partilor si insista ca acestia sa coopereze in scopul realizarii
concilierii. Toate afirmatile partilor si rezultatul dezbaterilor se mentionau in cuprinsul unui proces-
verbal, semnat de catre parti si de catre delegatul Ministerului Muncii. Daca dezbaterile generau un
acord referitor la solutionarea revendicarilor formulate, partile ajungeau astfel sa definitiveze CCM,
conflictul de interese fiind astfel stins, dar daca acordul referitor la solutionarea conflictului de
interese era doar partial, atunci in procesul-verbal se mentionau atat revendicarile solutionate total,
cat si cele ramase nesolutionate, insotite de punctele de vedere referitoare la ele, exprimate de parti.

Analizand actualele reglementari ale art.133, alin.1 din Legea romana nr.367/2022 a dialogului
social (NLRDS), observam ca procedura de conciliere isi mentine pe mai departe caracterul
obligatoriu generat in trecut atat de prevederile art.168 alin. (1) din Legea romana nr. 62/2011 a
dialogului social (VLRDS), cat si de cele ale Legii romane nr. 168/1999 (ambele, abrogate).
Totodata, reliefam si ca procedura de conciliere isi mentine pe mai departe caracterul obligatoriu [43,

p.498], cu observatia ca aceasta obligativitate a concilierii nu este neconstitutionald, deoarece nu
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infraneaza liberul acces la justitie prevazut prin art. 21 din Constitutia Romaniei [267, p. 688]. In
realitate, legiuitorul are dreptul sa stabileasca etape prealabile obligatorii (de ex., cum este
concilierea in sfera litigiilor comerciale patrimoniale - art. 875 din Codul de procedura civila al
Romdniei [60]), sub conditia ca la final, in ipoteza unui esec al lor, oricare parte sa supuna litigiul
atentiei instantelor judecatoresti, spre solutionare. Asta pentru ca, de regula, potrivit dispozitiilor
art.21, alin.(4) din Constitutie, procedurile administrativ-jurisdictionale prealabile (legale ori
conventionale) nu au caracter obligatoriu [75, p.126].

Se mai prevede ca (in baza art. 131 din NLRDS), in toate situatiile, incunostintarea pentru
concilierea conflictului colectiv de munca se realizeaza in scris si va include obligatoriu mentiunile
urmatoare: (a) - angajatorul sau organizatia patronald, cu indicarea sediului si datelor de contact ale
acestuia/acesteia; (b) - obiectul conflictului colectiv de munca si motivarea acestuia; (C) - dovada
realizarii cerintelor legale referitoare la circumstanta de declansare a conflictului (art.126 din
NLRDS), sesizarea partenerului social (art.127 din NLRDS), raspunsul acestuia la revendicarile
inaintate (art. 128 din NLRDS); (d) - indicarea nominala a delegatilor desemnati a reprezenta la
conciliere organizatia sindicala sau a reprezentantilor angajatilor/lucratorilor, dupa caz.

Atat Ministerul responsabil cu dialogul social, cat si Inspectoratul Teritorial de Munca, sunt
obligate sa inregistreze Sesizarea si sa organizeze concilierea, competentele atribuite legal fiind
limitate doar la operatiunile de inregistrare si de convocare a factorilor de decizie. Mai mult,
raportandu-ne la jurisprudenta specfica (Decizia civila nr. 1257/R din 16.04.2008 - Curtea de Apel
Bucuresti, Sectia a Vll-a conflicte de munca si asigurari sociale) [330, pp.189-195], refuzul
inregistrarii sesizarii pentru concilierea conflictului de interese este nejustificat, prin nerespectarea
de catre sindicat a conditiilor legale necesare declansarii conflictului de interese, atata timp cat
delegatul autoritatii publice nu poate legal controla indeplinirea acestor conditii.

Pentru conciliere, pentru sustinerea intereselor lor, sindicatele sau, dupa caz, reprezentantii
angajatilor/lucratorilor, care au luat parte la negocierea colectiva ori au dreptul sa participe la
negocierea colectiva, dupa caz, [336, p.114] investesc o0 delegatie de minim 2 - maxim 5 persoane,
care va fi mandatata in scris sa participe la concilierea organizata de ministerul responsabil cu
dialogul social sau -dupa caz- de inspectoratul teritorial de munca [43, p.498; 308, p.167]. Aceasta
delegatie sindicala poate include si reprezentanti ai federatiei ori ai confederatiei la care este afiliata
organizatia sindicala. Pe functia de delegat al organizatiei sindicale indreptatite sa participe la
negocierea colectiva (potrivit prevederilor art.102 alin.1 lit.B din NLRDS) sau (dupa caz) al
reprezentantilor angajatilor/lucratorilor [336, p.114], poate fi desemnata orice persoana care satisface
conditiile urmétoare: (@) - are capacitate deplina de exercitiu; (D) - este angajat/lucrator al unitatii sau
reprezintd confederatia/ federatia sindicala reprezentativd la care este afiliat sindicatul care a
declansat conflictul de munca. Analog si in consens cu prevederile art.135 din NLRDS, angajatorul

(sau organizatia patronald), prin intermediul unei imputerniciri scrise, desemneaza 0 delegatie
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formata din minim 2 - maxim 5 persoane, care sa participe la conciliere. Dupa inregistrarea sesizarii,
organul competent - Ministerul responsabil cu dialogul social ori, dupa caz, inspectoratul teritorial
de munca - intr-un termen de 3 zile lucratoare isi va numi delegatul care sa ia parte la conciliere.
Apoi va convoca partile intr-un termen de maxim 7 zile lucratoare de la momentul la care si-a
desemnat delegatul.

in opinia doctrinarului Alexandru Ticlea [301, p.262], participarea celor trei parti la conciliere
confirma principiul tripartismului, al dialogului social tripartit (realizat intre sindicate ori organizatii
sindicale, angajatori ori organizatii patronale si autoritatile administratiei publice). Chiar daca
delegatul autoritatii publice nu este indreptatit sa decida - in locul partilor - incetarea conflictului de
munca, totusi el exercita un rol activ, inaintand solutii aparte, care vor raméane - ca apreciere - strict
la vointa partilor litigante. Esential ramane aspectul ca delegatul nu are niciun instrument legal de a
influenta pozitia partilor participante la conciliere. Ministerul responsabil cu dialogul social nu este
legal competent sa hotarasca solutionarea conflictului de interese [267, p.268], acesta trebuind sa se
limiteze numai la indrumarea partenerilor sociali, in procedura concilierii: (i) - in scopul aplicarii
corecte a dispozitiilor legale; (ii) - sustinerea lor pentru solutionarea amiabila a conflictului (prin
negociere); (iii) - si stoparea amplificarii disensiunilor litigante, pentru evitarea declansarii grevei.

Printr-o recapitulare a diferitelor conceptii, putem concluziona ca delegatul autoritatii publice
este competent sa dirijeze partenerii sociali referitor la corectitudinea aplicarii dispozitiilor legale
supuse discutiei, dar si privitor la modalitatile existente si ce pot fi utilizate, pentru ca, in final,
conflictul de munca declansat sa inceteze [269, p.324].

Expunerile partilor si rezultatul discutiilor [336, pp.117-118] se vor consemna intr-un proces-
verbal, semnat de catre parti si de delegatul Ministerul responsabil cu dialogul social ori - dupa caz
- al inspectoratului teritorial de munca (art. 136, alin.2 din NLRDS). Efectele concilierii pot genera
una din consecintele urmatoare:

1 - cand s-a atins un acord (total) referitor la revendicarile formulate, partile finalizeaza CCM,
stingdndu-se astfel conflictul de interese/conflictul colectiv de munca (art.137 din NLRDS).
Finalizarea echivaleaza fie cu incheierea CCM (cand declansarea acestuia s-a realizat cu ocazia
negocierii colective), fie cu modificarea CCM existent (daca declansarea conflictului s-a realizat cu
ocazia negocierii anuale obligatorii referitoare la: salarii, durata timpului de munca, programul de
lucru, conditiile de munca);

2 - cand s-a realizat un acord partial, Se mentioneaza in procesul-verbal atat revendicarile
rezolvate, cat si cele nesolutionate inca, insotite de punctele de vedere ale fiecarei parti privitoare la
cele nesolutionate (art.138 din NLRDS).

Daca la concilierea organizata de catre ministerului responsabil cu dialogul social, nu se
prezinta una ori ambele parti, se va adopta practic una dintre urmatoarele solutii [262, p.29]:

a) - cand angajatorul lipseste si nu isi motiveaza obiectiv absenta, se redacteaza un proces-

95


http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/

verbal constatator al neefectuarii concilierii datorita lipsei angajatorului in cauza; declansarea grevei
va fi justificata de aceasta ipoteza;

b) - cand, nejustificat, lipsesc delegatii sindicatului sau reprezentantii salariatilor ori lipsesc
ambele parti, atunci este exclusa declansarea unei greve legale.

Doctrina juridica romdna a certificat teza potrivit careia caracterul obligatoriu al concilierii
nu inlatura dreptul partilor de a sesiza instanta de judecata in ipoteza esudarii procedurii concilierii,
chiar si atunci cand angajatorul, netemeinic, lipseste de la locul si data stabilite pentru convocare.
Astfel, prin sentinta civila nr.6259, din data de 13.X.2008, a Tribunalului Bucuresti [330, pp. 185-
189], a fost admisa exceptia inadmisibilitatii cererii si pe cale de consecinta a fost respinsa, ca
inadmisibila, cererea formulata de reclamantul S.L.1., in contradictoriu cu parata S.C.M.1., iar ca sa
pronunte sentinta aceasta, instanta de fond a retinut urmatoarea situatie de fapt si de drept:

1 - Tribunalul Bucuresti a considerat ca litigiul tine de sfera conflictelor de interese in intelesul
prevederilor art.7, alin. 2 din Legea nr.168/1999, privind solutionarea conflictelor de munca
(abrogati). In cauza, reclamanta a probat ca, prin adresa nr. 1539/17.03.2008, a sesizat D.G.M.S.S.
in scopul concilierii, doar ca, ulterior, a lipsit de la convocarea realizata de D.G.M.S.S., pentru a-si
sustine interesele, fapt precizat in procesul-verbal, in care se retine si ca solutionarea conflictului de
interese nu a putut avea loc, deoarece partile au lipsit la data si ora fixate pentru negociere. Or, a
opinat instanta, obligatia de a parcurge procedura concilierii nu se reduce numai la indatorirea de a
sesiza Ministerul Muncii, ci presupune parcurgerea procedurii in totalitate, ce implica, primordial, ca
partile sa-si argumenteze interesele lor la concilierea - prin intermediul reprezentantilor - in fata
delegatului Ministerului, ce functioneaza ca mediator, si ce are obligatia sa insiste pentru ca partile
sa actioneze pentru a se realiza concilierea, potrivit dispozitiilor art.22 alin. 1 din Legea nr. 168/1999;

2 - In concluzie, instanta de fond a retinut ci partile au incalcat procedura obligatorie a
concilierii, situatie ce reprezinta un fine de neprimire potrivit prevederilor art. 109, alin. (2) din Codul
de procedura civila al Romaniei, care stipuleaza ca, in ipotezele stabilite anume de lege, nu se poate
sesiza instanta competenta anterior de indeplinirea procedurii legale prealabile.

impotriva acestei sentinte, reclamantul S.L.1. a formulat cerere de recurs, motivati, supunand-
o criticilor ca fiind nelegala si netemeinica din punct de vedere al motivelor stabilite de dispozitiile
art. 304, pct. 9, si art. 304! din Codul de proceduri civila. Si, cercetind sentinta atacata, prin raportare
la criticile formulate, Curtea de Apel Bucuresti a retinut ca recursul este fondat, el urmand a fi admis
pentru considerentele urmatoare:

3 - In baza procesului-verbal nr.1673/21.03.2008, semnat de reprezentantii S.L.l. si de
reprezentantul M.M.P.S. la data de 18.03.2008, la sediul D.M.P.S. Bucuresti, cu prilejul concilierii
conflictului de interese declansat de sindicatul sus-mentionat, nu au luat parte decat reprezentantii
sindicatului, iar reprezentantii SCM I. au lipsit, motiv pentru care nu a putut avea loc solutionarea

conflictului de interese;
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4 - Curtea de Apel Bucuresti a constatat ca prima instantd a retinut in mod eronat ca
neproducerea concilierii este imputabila sindicatului reclamant, care nu s-ar fi prezentat la data
convocarii pentru concilierea conflictului de interese, circumstanta ce a facut ca cererea formulata de
S.L.I. sa fie respinsa, ca fiind inadmisibila; trasatura obligatorie a concilierii, cum in mod corect a
fost retinuta de catre instanta de fond, nu elimina dreptul partilor de a inainta plangere in instanta, in
situatia de insucces al procedurii concilierii, chiar si in ipoteza in care unitatea absenteaza neintemeiat
de la convocare, din locul si data stabilite.

Daca una dintre parti lipseste motivat, atunci declansarea grevei - apreciindu-se ca s-a
indeplinit fara succes etapa concilierii - ar putea reprezenta o ipoteza de abuz de drept.

Astfel, dupa declansarea conflictului colectiv de munca, sindicatele reprezentative
(reprezentantii angajatilor) au indatorirea ca, pentru parcurgerea procedurii, sa sesizeze ministerul
responsabil cu dialogul social si sa isi delege reprezentantii pentru a lua parte la procedura aceasta
si, pe cat posibil, sa 0 urmeze, cu scopul realizarii unui acord. Si in aceastda ipostaza, pozitia
sindicatului reprezentativ este deplin autonoma, esential fiind numai punctul de vedere al salariatilor
[75, p.129].

Cand, la finalizarea dezbaterilor, se realizeaza un acord referitor la solutionarea revendicarilor
formulate, atunci conflictul se considera incheiat (art. 137 din NLRDS). lar cand acordul este unul
partial, in procesul-verbal se vor mentiona atat revendicarile pentru care s-a indeplinit acordul, cat si
cele nesolutionate inca, impreuna cu punctele de vedere ale fiecarei parti asupra acestora din urma
(art.138 din NLRDS). Totodata, rezultatele concilierii trebuie comunicate angajatilor/lucratorilor de
catre angajator (art.139 din NLRDS).

In doctrina juridica civila in situatia acordului partial - data fiind tacerea legii, doar salariatii
pot decide daca se mentin ori nu motivele pentru continuarea conflictului, daca - cu acordul
angajatorului - sa recurga la mediere sau (si) la arbitraj ori daca trebuie stins conflictul de interese,
chiar si in situatia nerezolvarii integrale a revendicarilor. In ultima ipoteza, revendicarile asupra
carora S-a ajuns la un acord, vor fi inglobate in cuprinsul CCM [262, p.28].

Dupa cercetarea normelor legale referitoare la solutionarea conflictelor colective de munca
(respectiv: Legea nr.168/1999, VLRDS si NLRDS), putem conchide ca procedura de conciliere este
similard in toate trei actele normative, privitor la: (a) - sesizarea pentru conciliere a conflictului
colectiv de munca; (b) - termene; (c) - procedura de desfasurare a concilierii.

Singurele noutati in domeniu sunt reprezentate de aspectul ca atat VLRDS (abrogata), cat si
NLRDS, nu mai prevad: (i) - ca varsta minima sa fie de 21 de ani, necesara pentru a fi desemnat
delegat al sindicatelor reprezentative, ci prevad doar ca persoana sa detina capacitate deplina de
exercitiu; (i) - ca delegatul sa nu fi fost condamnat pentru savarsirea unor infractiuni, precum stabilea
art.20, alin. (2), lit.c) din Legea nr. 168/1999 (abrogata).
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3.3. Alte modalititi de solutionare a conflictelor colective de munca

Prin raportare la legislatia romana referitoare la domeniul solutionarii conflictelor colective de
muncd, cea moldoveneasca prezinta un caracter rigid, nebeneficiind de un grad de flexibilitate
indestulator [30, p. 696]. Astfel, spre deosebire de legislatia romana, care include mai multe moduri
(proceduri) de solutionare a conflictelor colective de munca (precum: concilierea, medierea si
arbitrajul, dintre care doar concilierea este obligatorie), legislatia muncii din RM consacra doar
procedura de conciliere, ca mecanism (mod) de solutionare a unor conflicte colective de munca.

CM RM mai reglementeaza si 0 modalitate de rezerva, pentru Solutionarea conflictelor
colective de munca, direct in instanta de judecata. Astfel (art. 360, alin. 1 din CM RM), cand partile
conflictului nu ajung la o intelegere ori nu sunt in consens cu hotararea comisiei de conciliere, atunci
in termen de 10 zile lucratoare de la data adoptarii hotararii referitoare la intelegere asupra
revendicarilor salariatilor ori primirii informatiei din partea presedintelui comisiei, fiecare parte va
fi indreptatitd sa inregistreze - in instanta de judecati - o cerere de solutionare a conflictului. In 10
zile lucratoare de la inregistrarea cererii, instanta de judecata va convoca partile conflictului (art. 360,
alin. 2 - CM RM), examinarea acestei cereri realizandu-se in maxim 30 de zile lucratoare de la
inregistrarea ei. Oricare din parti, care nu este satisfacuta de hotararea judiciara, 0 va putea contesta
potrivit dispozitiilor CPC al RM (art. 360, alin. 3 din CM RM).

Desi acest articol 360 alin. 1 din CM RM se refera la un arbitraj judiciar, doctrina juridica
moldoveneasca a criticat faptul ca astfel recurgerea la arbitraj obligatoriu este posibila la cererea
fiecarei parti a conflictului colectiv de munca, nu doar la cererea ambelor parti ale acestuia. Pentru
aceste considerente, autorii Igor Ciloci si Sergiu Morari au indicat operarea de modificari la art. 360
alin. 1 din CM RM, astfel incat sa se asigure ca recurgerea la arbitraj obligatoriu este posibila doar
la cererea ambelor parti in conflictul colectiv de munca [47, p.72, p.74].

lar noi, de lege ferenda, propunem modificarea art. 360 alin. 1 din CM RM, pentru asigurarea
faptului ca la arbitraj obligatoriu se recurge doar la cererea ambelor parti litigante, deoarece si
articolul 360 alin. 1 din CM RM se refera efectiv la un arbitraj judiciar, realizat de catre instanta de
judecata, in prezent fiind criticabil faptul ca recurgerea la arbitraj obligatoriu este posibila la
cererea fiecarei parti a conflictului colectiv de munca, nu la cererea ambelor parti ale acestuia

Pentru clarificarea aspectelor judiciare privitoare la solutionarea conflictelor colective de
munca, nu poate fi evitatd problema reconceptualizarii jurisdictiei muncii in sensul infiintarii
instantelor specializate de munca. In concret, in functie de traditiile si specificul national al relatiilor
sindicate-patronat, legislatiile diferitor tari au incercat mereu sa descopere solutii eficace, care sa
garanteze rezolvarea acceptabila a litigiilor, totodata asigurand si legatura continua a proceselor de
productie si prevenirea oricaror fapte indezirabile in sfera relatiilor sociale de munca. Desi sfera
jurisdictiei muncii include o varietate a sistemelor de organizare a jurisdictiilor, pot fi identificate

urmatoarele mari sisteme de jurisdictie a muncii, in vigoare in diverse tari [42, pp.54-57]:
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| - Jurisdictii specializate - reprezinta modalitatile moderne de solutionare a litigiilor de munca,
ce vor fi inaintate spre solutionare unor factori competenti, ce posedda 0 pregatire de specialitate
recunoscuta si ce pot oferi un maximum de exactitate si eficacitate solutiilor pronuntate. Aceste
jurisdictii specializate se pot exprima sub una din formele urmatoare: (a) - organele autonome de
Jjurisdictie a muncii (de ex: tribunalele de munca, tribunalele de securitate sociala s.a.), caracterizate
prin profesionalismul solutionarii si totala autonomie si independenta. Astfel de organe sunt in Marea
Britanie si Germania; (b) - organele de jurisdictie a muncii inglobate in sistemul organelor judiciare.
Astfel de organe sunt in Franta, Polonia etc; (c) - sectii si/sau completuri specializate ale instantelor
de drept comun (ex: Italia; Romania)

Il - Sisteme de jurisdictie a muncii in organe conventionale - reprezinta un mijloc de
solutionare a conflictelor de munca, caracteristic sistemului de drept american. Opozitional cu alte
sisteme de jurisdictie, dreptul american al muncii include doar un mic numar de norme de aplicare
generald, iar indeplinirea raporturilor de jurisdictie a muncii a fost lasata in sarcina ,,Corpului
National pentru relatiile de munca” si ,,Comisiei pentru o egald utilizare a sanselor”. In afara
jurisdictiilor stabilite de aceste organisme, intregul contencios al relatiilor de munca se desfasoara in
cadrul negocierilor colective, ce difera in functie de relatia de munca concreta.

Il - Sisteme de jurisdictie ordinare - in care litigiile de munca se judeca la fel, precum alte
litigii, de catre instantele civile de drept comun. Acest sistem jurisdictional este intalnit in Japonia.

in dreptul comparat (potrivit doctrinei romane) la baza jurisdictiei muncii si asigurarilor sociale
stau trei coordonate [113,p.38]: (a) -scopul concilierii (ca obiectiv central) este de armonizare
amiabila a intereselor divergente si de stingere a conflictelor; (b) -celeritatea procedurilor, pentru
accelerarea inlaturarii situatiilor inechitabile, a focarelor de tensiune sociald si a apararii securitatii
relatiilor de munca si de asigurari sociale; (c) -accesibilitatea, pentru a se evita descurajarea
exercitarii dreptului la actiune al persoanelor incadrate in munca si al asiguratilor sociali.

Nu se poate retine inca faptul ca in Republica Moldova ar exista o specializare reala si efectiva
a jurisdictiei muncii, deoarece litigiile individuale de munca si conflictele colective de munca sunt
cercetate in cadrul instantelor de drept comun, desi necesitatea organizarii unor instante judecatoresti
specializate in sfera conflictelor de munca, a fost evidentiata de societatea civila, reprezentata de
partenerii sociali. Astfel, Oleg Budza - presedinte al Confederatiei Nationale a Sindicatelor din
Moldova - a accentuat necesitatea aparitiei tribunalelor de munca in Republica Moldova,
concomitent semnaland ca sindicatele au optat mereu pentru prevenirea si rezolvarea conflictelor de
munca in mod amiabil [37]: ,, Tribunalul muncii constituie mecanismul juridic competent sa asigure
in mod civilizat pacea civica si sociala in colectivele de munca sau compromisul dintre salariati si
angajatori”. Oleg Budza apreciaza ca ar putea fi mult mai usoara, mai eficienta si mai rapida,
solutionarea situatiilor de conflict in fata unor instante specializate de munca.

Repetitiv, Confederatia Nationald a Sindicatelor din Moldova a evidentiat ca sistemului
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judiciar al RM ii lipseste instanta specializata competenta sa judece litigiile individuale si conflictele
colective de munca, in baza experientei mai multor tari europene. De aceea, in mod frecvent
sindicatele au solicitat autoritatilor de resort sa analizeze problema infiintarii instantelor de munca.

Revenind la tematica constituirii unor instante specializate de munca, opinam ca fiind extrem
de folositoare elaborarea unei proceduri de selectionare a candidatilor pentru ocuparea functiei de
judecator in cadrul acestora. Trebuie insa a se tine cont de urmatoarele aspecte: (a) - consultarea
societatii civile (reprezentate de partenerii sociali), pentru o cat mai larga confirmare a increderii de
care se bucura candidatul pe plan social, din punct de vedere al bunei reputatii si a cunoasterii
concrete a realitatilor din sfera relatiilor juridice de munca; (b) - promovarea de catre candidat a
examenului desfasurat in fata unui consiliu de specialitate al Comisiei nationale pentru consultari si
negocieri colective, coprezidata de un profesor universitar de dreptul muncii, in scopul verificarii
pregatirii profesionale si a stapanirii metodelor de conciliere si promovare a parteneriatului social.

Organizarea si functionarea instantelor specializate de dreptul muncii implica adoptarea unei
legi care sa reglementeze [236, p.50]: (a) - modul de organizare si functionare a acestor instante
specializate; (b) - componenta; (C) - procedura jurisdictionala de solutionare a conflictelor de munca;
(d) - formarea profesionala a judecatorilor in solutionarea litigiilor de munca.

Avantajele unor astfel de instante specializate sunt multipe [236, p.50]: (1) - cunostintele
aprofundate intr-un anumit domeniul juridic (dreptul muncii) ale judecatorului favorizeaza luarea
unor decizii de o mai buna calitate, lucru care poate spori autoritatea instantei din care face parte; (2)
- judecatorul specializat poate acumula o experienta mai mare; (3) - concentrarea dosarelor la un cerc
restrans de judecatori specializati poate asigura consecventa in luarea deciziilor si, prin urmare, o
jurisprudenta unitara; (4) - specializarea permite judecatorului, prin examinarea repetata a mai multor
cauze de aceeasi naturd, sa inteleaga mai bine realitatile referitoare la cauzele incredintate.

De lege ferenda, propunem infiintarea etapizata a instantelor specializate de munca in
Republica Moldova, respectiv: (a) - in prima etapa, sa fie infiintate completuri specializate de
conflicte de munca; (b) —apoi, sé fie transformate aceste completuri specializate in Sectii Specializate
de conflicte de munca; (c) - la final, in situatii bine argumentate si unde realitatea o impune, unele
dintre sectiile specializate sa fie transformate in judecatorii specializate de conflicte de munca.

Efectuand un mic studiu comparativ, relevam ca tribunalele de munca din Franta - (consiliile
de conciliere) - isi au sorgintea in Vechiul Regim, cand la Lyon functiona o jurisdictie paritara, care
judeca litigiile dintre fabricantii de matase si muncitorii lor, respectiva instanta fiind desfiintata in
timpul Revolutiei franceze. Insa, la doar cativa ani de la disparitie, in timpul unei vizite Lyon,
Napoleon a primit o cerere de reinfiintare a acestei jurisdictii. Astfel ca, intors la Paris, Napoleon a
adoptat legea din 18.03.1806, prin care s-a infiintat un Conseil de prud' homme la Lyon [175, p.369],
aceeasi lege permitand ca astfel de instante sa fie infiintate de catre guvern. Au aparut astfel in Franta

tribunalele de munca, numarul lor sporind progresiv, pentru ca in prezent Franta sa detina 270 de
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asemenea instante. Legea napoleoniana a suferit multiple reforme, cea mai mare fiind cea din anul
1979 (Legea nr. 18/1979, “Legea Boulin ), care a realizat repartizarea tribunalelor statale de munca
pe intreg teritoriul Frantei. Totodata, a mai fost infiintat si un secretariat-grefda, cu functionari de stat,
precum si un sistem de organizare a alegerilor generale, menite sa realeaga consiliile [220, p.350].

In sfera litigiilor de munca, tribunalele de munca sunt instante de drept comun, cu rol in
solutionarea (cu putere de lucru judecat) litigiilor dintre angajatori si angajati, dar si de a incerca
concilierea partilor. Pentru asta, precum se releva in doctrina juridica civila, scopul primordial al
jurisdictiei muncii este de conciliere a partilor, hotararea judecatoreasca intervenind doar in lipsa
unei asemenea concilieri [175, p.369]. Un tribunal de munca francez include un numar de consilieri
de munca ce difera, in raport de importanta lui si de volumul cauzelor. Dar mereu numarul
consilierilor reprezentand pe salariati si a celor reprezentand patronatul va fi egal. Astazi, Franta are
minim un tribunal de munca in circumscriptia fiecarui tribunal de mare instanta [175, p.370].

Referitor la arbitraj, desi exista Legea RM nr. 23/2008, ,,Cu privire la arbitraj” (modificata de
Legea nr.211 din 29-07-2016) [156], doctrina moldoveneasca a retinut faptul ca acesta lege nu se
aplica domeniului solutionarii conflictelor colective de munca.

Din anul 2015 legislatia moldoveneasca mai include o modalitate - externa CM RM - de
solutionare a conflictelor colective de munca, respectiv prin intermediul Legii nr. 137 din 03.07.2015
,Cu privire la mediere” (modificata succesiv prin Legile nr.185/21.09.2017, nr.31/16.03.2018 si
nr.238/08.11.2018) [158]. Astfel, potrivit acestei legi, pot fi supuse medierii si conflictele colective
de munca, in cazul in care partile conflictului nu au ajuns la o intelegere sau nu sunt de acord cu
decizia comisiei de conciliere (art. 29, alin. 1, lit. ¢ din Legea RM nr. 137/2015).

Mediatorul este o0 persoana terta, atestata in conditiile prezentei legi, care asigura desfasurarea
procesului de mediere in vederea solutionarii litigiului dintre parti (art. 2 din Legea RM nr. 137/
2015). Spre deosebire de judecator (sau de arbitru), mediatorul nu va fi de partea niciuneia dintre
partile litigante si nici nu va decide in locul acestora, dar le va ajuta sa-si evalueze obiectivele si
optiunile pentru a fi de acord asupra unei solutii care sa le satisfaca pe ambele. Mai simplu spus,
mediatorul este aparatorul unei solutii de castig pentru ambele parti litigante [38, p.109]. Medierea a
fost definitd ca o ,,negociere imbunatatita” [343, p.17], sarcina mediatorului fiind de a usura
obtinerea unei solutii satisfacatoare ambelor parti, insa fard a impune o solutie, Ci avand grija ca
partile sa ajunga la un compromis in mod independent. Limitele medierii nefiind date de prevederile
legale sau de regulile de procedura, rezolvarea conflictului colectiv de munca nu se va baza, in mod
necesar, pe dispozitiile unei legi, ci poate face referire la bunele moravuri, loialitate sau legitimitate.

in raport cu prevederile art. 360 alin. 1 din CM RM, litigiile privind solutionarea conflictelor
colective de munca sunt litigii civile, iar potrivit Legii medierii din RM, pot fi supuse medierii litigiile
civile cu privire la drepturile si obligatiile care sunt sau pot face obiect de examinare in instanta de

judecata si de care partile pot dispune liber prin tranzactie, in conditiile legii (art. 25 alin. 1 din Legea
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nr. 137/2015). Medierea in litigiile civile poate avea loc atat in afara procesului judiciar, cat si in
cadrul lui (art.25 alin. 2 din Legea nr. 137/2015).

La baza medierii stau sase principii: (a) - participarea benevola la mediere; (b) -
confidentialitatea; (C) - libera alegere a mediatorului; (d) - egalitatea partilor in proces; (e) -
independenta, neutralitatea si impartialitatea mediatorului; (f) - flexibilitatea procesului de mediere
(art. 4 din Legea RM nr. 137/2015). Medierea poate fi initiata de oricare dintre parti, din proprie
initiativa, precum si la recomandarea autoritatilor publice ori a instantelor judecatoresti in cadrul
procesului judiciar, instanta propunand partilor sa participe la o sedinta de informare cu privire la
solutionarea litigiilor prin mediere (art.21 alin.1 din Legea RM nr.137/2015). Initierea medierii
conflictelor colective de munca in conditiile acestei legi, conduce la suspendarea procesului civil de
la data semnarii contractului de mediere (art.21, alin.2 din Legea RM nr. 137/2015).

Medierea conflictelor colective de munca in RM debuteaza obligatoriu numai dupa semnarea
de catre parti a contractului de mediere, precum si a conventiei de mediere (art. 2 din Legea RM nr.
137/2015): (i) - contractul de mediere fiind acel acord incheiat intre mediator, pe de o parte, si partile
aflate in litigiu, pe de alta parte, prin care mediatorul se obliga sa medieze un litigiu in procedura
stabilita de prezenta lege, (ii) - iar conventia de mediere fiind acel acord prin care partile Se angajeaza
sa supuna medierii un litigiu existent sau unul care ar putea sa apara intre parti cu privire la un raport
juridic contractual sau necontractual. Conventia de mediere se incheie in forma scrisa, inainte sau
dupa aparitia litigiului, si poate sa imbrace una din urmatoarele forme (art. 31 alin.1 din Legea RM
nr. 137/2015): (a) - clauza de mediere inserata in contract; (b) - acord de mediere de sine statator.

Validitatea clauzei contractuale prin care partile decid sa supuna medierii litigiile legate de
valabilitatea, incheierea, interpretarea, executarea sau desfacerea CCM, nu depinde de validitatea
contractului in care a fost inscrisa clauza. Referinta dintr-un contract la un alt inscris incheiat de
aceleasi parti, ce contine 0 clauza de mediere, valoreaza ca 0 conventie de mediere scrisa daca este
referinta suficienta de a face clauza parte din contract (art. 31 alin. 2 din Legea RM nr. 137/2015).

Atunci cand partile litigante au incheiat 0 conventie de mediere si una dintre ele 0 invoca in
instanta de judecata, aceasta din urma isi va verifica competenta si va retine spre solutionare cauza
daca (art. 31 alin. 3 din Legea RM nr. 137/2015): (a) - paratul si-a formulat apararea in fond fara
nicio rezerva, intemeiata pe conventia de mediere; (b) - conventia de mediere este lovita de nulitate,
si-a pierdut valabilitatea ori este nesusceptibila de executare; (c) - procesul de mediere nu poate avea
loc din cauze vadit imputabile paratului. lar in alte cazuri decat cele trei enumerate, instanta de
judecata, la cererea uneia dintre parti, isi va declina competenta daca va constata existenta unei
conventii de mediere (art.31 alin. 4 din Legea RM nr. 137/2015). De asemenea, partea litiganta pierde
dreptul sa invoce conventia de mediere in instanta de judecata daca (art.31 alin.5 din Legea RM
nr.137/2015): (a) - nu a acceptat invitatia celeilalte parti sau a mediatorului de a participa la mediere;
sau: (b) - a refuzat anterior participarea la mediere.
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Procedura de mediere a conflictelor colective de munca se intemeiaza pe cooperarea partilor
si utilizarea de catre mediator a unor metode si tehnici specifice, bazate pe comunicare si negociere
(art. 22 alin. 1 din Legea RM nr. 137/2015), avand loc intr-un termen de maxim 3 luni de la data
incheierii contractului de mediere, daca partile nu au fixat de comun acord alt termen. Pana la
expirarea termenului stabilit initial, partile pot solicita prelungirea acestuia. In cazul in care litigiul
este deferit medierii in cadrul unui proces judiciar, termenul de mediere poate fi prelungit doar cu
acordul instantei de judecata. (art. 22 alin.2 din Legea RM nr. 137/ 2015).

De comun acord si cu asistenta mediatorului, partile litigante vor decide asupra regulilor si
duratei procesului de mediere. Daca partile nu ajung la o intelegere privind aceste reguli, mediatorul
are dreptul sa desfasoare procesul de mediere in maniera pe care acesta 0 considera potrivita, fiind
luate in considerare circumstantele litigiului, doleantele partilor si necesitatea desfasurarii procedurii
intr-un termen rezonabil (art. 22 alin.4 din Legea RM nr. 137/2015). Regulile de baza ale medierii
conflictelor de munca sunt fixate impreuna de parti, pentru aceasta trebuind ca ele sa fie oneste si sa
aiba o0 atitudine constructiva. Aceste reguli se pot referi la [38, p.103]: durata sesiunii de mediere;
limbajul folosit in timpul sesiunilor de mediere; abtinerea de la invinuiri si acuzari; solicitarea de a
nu emite judecati; oferirea informatiilor necesare desfasurarii medierii etc. La acestea se pot adauga
si reguli de baza incluse de catre mediator, precum: regula orientarii perspectivelor partilor catre
viitor - in respectarea acestei reguli partile vor vorbi despre cum doresc sa fie tratate in viitor, iar nu
despre cum au fost tratate in trecut, aspect ce mentine 0 concentrare pozitiva a partilor asupra
rezolvarii conflictului, evitand cresterea tensiunilor.

De asemenea (art. 22, alin. 5, 6, 7, 8 din Legea RM nr. 137/2015): (i) - partile sunt in drept sa
renunte la mediere in orice moment; (ii) - partile participa la procesul de mediere personal sau, daca
una dintre parti, din motive intemeiate, nu poate participa personal, ea va imputernici un reprezentant
daca partea adversa accepta desfasurarea medierii cu participarea reprezentantului; (iii) - in procesul
de mediere, partile pot fi asistate de avocati, traducatori si/sau interpreti, precum si de specialisti in
domeniul respectiv, iar cu consimtamintul partilor, la procesul de mediere pot participa si alte
persoane; (iv) - pe durata procesului de mediere, mediatorul se poate intruni in Sesiuni comune, cu
ambele parti, sau in sesiuni separate, cu fiecare parte.

Sase sunt modalitatile legale de incetare a medierii (art. 23 alin.1 din Legea RM nr. 137/2015):
partilor de a ajunge la un acord; (c) - la renuntarea uneia sau a ambelor parti la mediere; (d) - la
expirarea termenului stabilit pentru procesul de mediere, daca partile nu au solicitat prelungirea
acestuia; (e) - la retragerea mediatorului din procesul de mediere in conditiile art. 5 alin. (1); (f) - in
caz de deces al partii persoana fizica sau de lichidare a partii persoana juridica.

Incetarea medierii se redacteaza intr-un proces-verbal, potrivit modelului aprobat de Consiliu

de Mediere - care este organul colegial, cu statut de persoana juridica de drept public, instituit in
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conditiile prezentei legi pentru implementarea politicilor in domeniul medierii (art. 9, alin.1), semnat
de mediator, care se inmaneaza partilor si, dupa caz, se prezinta instantei de judecata. Procesul-verbal
nu include informatii despre: continutul sesiunilor de mediere; opinia mediatorului referitoare la
comportamentul partilor; precum si altd informatie a carei divulgare 1incalca principiul
confidentialitatii (art. 23 alin. 2 din Legea RM nr.137/2015). Procesul-verbal si materialele aferente
lui vor fi pastrate obligatoriu de catre mediator, timp de 4 ani de la data incetarii procesului de
mediere, potrivit regulamentului aprobat de Consiliu (art. 23 alin.3 din Legea RM nr. 137/2015).

Tranzactia semnata pentru incheierea medierii, este definita legal a fi acordul incheiat de parti
si contrasemnat de mediator, ca urmare a procesului de mediere, prin care partile consimt asupra
solutionarii amiabile a unui litigiu (art.32 alin. 1 din Legea RM nr. 137/2015).

Deoarece tranzactia trebuie sa corespunda conditiilor de valabilitate prevazute de legea
medierii, de CC RM si de alte acte legislative (art. 32 alin. 2 din Legea RM nr. 137/2015), nu vor
putea fi incluse in tranzactie clauze care (art. 32 alin. 3 din Legea RM nr. 137/2015): (a) - privesc
drepturi si obligatii de care partile nu pot dispune liber prin tranzactie; (b) - incalca normele legale
imperative, ordinea publica si bunele moravuri; (c) - in mod evident sunt inechitabile; (d) -
prejudiciaza interesul superior al copilului; (e) - incalca drepturile unor terti neimplicati in mediere.

Tranzactia reprezintd legea partilor, fiind obligatorie pentru ele, si se executd benevol in
termen de 20 de zile, daca nu s-a stabilit altfel (art.33, alin.1 din Legea RM nr. 137/2015). lar daca
tranzactia incheiata in cadrul medierii care a avut loc in afara procesului civil, nu se executa benevol,
atunci aceasta poate fi executata silit, dupa ce, dupa caz (art. 33 alin. 2 din Legea RM nr. 137/2015),
este: (a) - confirmata de catre instanta judiciara in conditiile CPC RM; sau (b) - investita cu formula
executorie de catre notar, in conditiile stabilite de lege, daca a fost incheiata intre persoane juridice.

in ipoteza in care litigiul a fost solutionat prin mediere in cadrul procesului judiciar, dar
tranzactia nu a fost executatd benevol, pentru a fi pasibila de executare silita, la solicitarea partii
interesate, tranzactia este confirmata de catre instanta de judecata in conditiile Codului de procedura
civila (art. 33 alin. 3 din Legea RM nr. 137/2015). Altfel zis, daca, in urma procedurii de mediere,
partile accepta conditiile formulate, ele semneaza un acord de impéacare (care confirma solutionarea
conflictului colectiv de munca) contrasemnat de catre mediator, acordul incluzand angajamentele
asumate de parti si poate fi afectat de termene si conditii, iar daca una dintre parti nu isi executa
obligatiile asumate prin acord, atunci cealalta parte are dreptul sa solicite instantei 0 cerere, prin care
sa pretinda executarea silita potrivit legii. Acordul de impacare este executoriu, in conditiile legii
civile, de la data indicata in el, iar in lipsa unui termen expres de executare - la expirarea termenului
de 15 zile de la data semnatrii lui sau in conformitate cu prevederile legale exprese [63, p.12-18].

De lege ferenda, sustinem introducerea direct in CM RM a prevederilor legale - extrase din
Legea RM a medierii - referitoare la medierea conflictelor colective (si individuale) de munca, in

paralel cu abrogarea din Legea medierii din RM, nr. 137 din 03.07.2015, a dispozitiilor normative
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referitoare la medierea conflictelor colective (si individuale) de munca.

Si Romania dispune de o Lege a Medierii si organizarii profesiei de mediator, respectiv Legea
nr. 192/2006 [162], in care se prevede ca medierea reprezinta o modalitate de solutionare a
conflictelor pe cale amiabila, cu ajutorul unei terte persoane specializate in calitate de mediator, in
conditii de neutralitate, impartialitate, confidentialitate si avand liberul consimtamant al partilor (art.1
alin.1 din Legea nr.192/2006). insa, spre deosebire de Legea medierii din RM, sub incidenta Legii
romane a medierii nu intra si medierea conflictelor colective de munca. Acest lucru rezula din
prevederile art.60 indice 1, alin. 1, lit. e), care stipuleaza expres ca pot face obiect al medierii numai
litigiile de munca izvorate din incheierea, executarea si incetarea contractelor individuale de munca.

Referitor la medierea judiciara a conflictelor colective de munca in Republica Moldova, se
Impun urmatoarele precizari: pe 1anga medierea specializata de catre 0 persoana autorizata, Republica
Moldova a mai adoptat si aplicarea medierii judiciare, prin completarea CPC RM [56] cu capitolul
XY, fiind introduse un numair de 5 articole, respectiv art. 182 - 182°, care consacra faptul ci
medierea judiciara este 0 modalitate obligatorie de solutionare prealabila si amiabila a litigiilor de
munca, cu ajutorul si sub conducerea instantei de judecata. Deoarece medierea judiciara se refera
expres la litigiile de munca, individualizate prin aceea ca fiecare dintre ele vizeaza neintelegerile
dintre unitate si 0 persoana fizica, iar obiectul sau este determinat de natura si continutul raportului
juridic de munca, putem certifica faptul ca medierea judiciara in forma actuala, nu este aplicabila si
conflictelor colective de munca.

Pentru aceste considerente, propunem - de lege ferenda - si completarea articolul 182, alin.
(1) din Codul de procedurd civild RM, cu 0 noud literd, avand indicele (dY), care sd introducd si
conflictele colective de munca in enumerarea cazurilor legale supuse medierii judiciare, in ipoteza
in care - de lege ferenda - completarea nu se va putea realiza direct in continutul CM RM.

De notorietate fiind, dintre cele trei proceduri reglementate de Legea romana nr.367/2022 -
respectiv: concilierea, medierea, arbitrajul —numai concilierea are un caracter obligatoriu in legislatia
romana. Medierea si arbitrajul constituie cai facultative de solutionare a conflictului colectiv de
munca, partile avand libertatea sa convina asupra (ne)apelarii la ele. lar medierea sau arbitrajul
conflictului colectiv de munca sunt obligatorii doar daca partile au hotarat in comun acest lucru,
anterior declansarii sau pe parcursul grevei, potrivit prevederilor art.145 din NLRDS.

Doctrina juridica romana [43, p.500; 75, pp.129-130; 227, p.81] defineste medierea ca fiind o
etapa facultativa de solutionare a unui conflict de interese, ce consta in incredintarea cétre 0 persoana
autorizata - desemnata de comun acord de catre partile conflictului - a atributului de a solutiona
conflictul cu indeplinirea procedurii prevazute prin contractul colectiv de munca [126, p.340], etapa
ce intervine insa numai dupa ce concilierea a esuat.

In sfera solutionirii conflictelor de interese, institutia juridicd a medierii a fost reglementati

prima data prin Legea nr.168/1999 (abrogata). Apreciem ca rationamentul ei consta in preocuparea
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legiuitorului roman ca partile sa nu ajunga la greva, precum si in respectarea - chiar si in cazul unui
conflict de interese - principiului libertatii de vointa a partilor. In antiteza cu concilierea, medierea
(in situatia analizata, dand expresie principiului libertatii contractuale) reprezinta o faza posibila, dar
nu si obligatorie, in procesul de solutionare a conflictului de interese [95, p.104; 262, p.31].

Sarcina principala - in sfera organizarii si desfasurarii procedurilor de mediere si de arbitraj -
revine mediatorilor si arbitrilor. De aceea a fost infiintat legal Oficiul de Mediere si Arbitraj al
Conflictelor Colective de Munca in cadrul ministerului responsabil cu dialogul social (art.140, alin.2
din NLRDS). lar la nivelul acestei Oficiu fiinteaza doua corpuri profesionale, respectiv corpul de
mediatori si corpul de arbitri ai conflictelor colective de munca [227, p.81]

Daca un conflict colectiv de munca nu a fost solutionat prin concilierea realizata, dupa caz, de
ministerul responsabil cu dialogul social sau de inspectoratul teritorial de munca, atunci prin consens
partile pot declansa procedura de mediere [308, p.168] (in consens cu art.143 din NLRDS). Astfel,
medierea [43, p.500] apare ca fiind 0 procedura suplimentara facultativa, care urmareste stingerea
conflictului colectiv de munca, in baza intelegerii partilor si cu ajutorul unor persoane neutre, care
sunt mediatorii. Pe durata medierii [336, pp.118-119], mediatorul desemnat trebuie sa redacteze un
raport referitor la situatia conflictului, cu indicarea parerii sale privitoare la eventualele revendicari
nesolutionate [43, p.500]. lar raportul poate fi supus analizei salariatilor, pentru ca acestia sa decida
daca inceteaza sau nu conflictul de interese [272, p.290]. Desi rolul real al redactarii acestui document
nu este precizat legal, dar - interpretand logic si teleologic reglementarea legala, in raport de rezultatul
parcurgerii procedurii - acesta se considera a fi urmatorul [262, p.32]: (a) - atunci cand (prin
convocarea partilor si dialogul cu ele) revendicarile au fost solutionate integral, partile sunt obligate
sa constate incheierea conflictului de interese; (b) - atunci cand au ramas nesolutionate unele
revendicari, persoanele-reprezentanti ai salariatilor pot sa ii informeze pe acestia, pentru a decide
daca se impune continuarea sau nu a derularii conflictului de interese/colectiv de munca.

Focusandu-ne asupra acestei etape procedurale, relevam deosebirea esentiala in raport de
conciliere, rezidand in aspectul facultativ instituit pentru mediere, de catre legiuitor. lar - precum a
opinat si doctrinarul Alexandru Cornescu [75, p.132] - in acest cadru, sindicatele reprezentative (sau
reprezentantii salariatilor), dupa ce s-au consultat cu membrilor lor, au libertatea sa propuna
angajatorului parcurgerea acestei proceduri. Si asta pentru ca, in fapt, apelul la mediere reprezinta o
expresie particulara a parteneriatului social, partile conflictului de interese trebuind sa ajunga la un
acord si, pe cale de consecinta, la incetarea manifestarii conflictului [43, p.500]. Atunci cand salariatii
nu isi dau acordul in scopul realizarii medierii, atunci sindicatele reprezentative sau reprezentantii
salariatilor au dreptul fie sa deduca arbitrajului dezacordul, fie sa declanseze greva - adica faza finala,
cea mai grava, a conflictului de munca (de interese).

Prin parcurgerea acestei proceduri, se realizeaza un acord referitor la negocierea si incheierea

CCM/acordului colectiv, motiv pentru care conflictul va inceta. lar in ipoteza continuarii conflictului,
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doua vor fi variantele posibile [301, p.263]: (I) - sa se apeleze la arbitraj pentru stingerea conflictului
colectiv de munca; (1) - sa se declangeze greva.

Pe toata durata unui conflict colectiv de munca, partile litigante pot decide de comun acord ca
revendicarile ce au fost formulate, sa fie supuse arbitrajului Oficiului de Mediere si Arbitraj al
Conflictelor Colective de Munca de pe langa ministerul responsabil cu dialogul social [227, p.81;
336, p.121], precum prevad si dispozitiile art.144, alin.1 din NLRDS. Arbitrajul se deosebeste radical
de celelalte tipuri de solutionare a conflictelor colective de munca, prin caracterul obligatoriu al
rezultatului obtinut in urma parcurgerii sale, inscris in hotararea arbitrald. Pentru doctrina romana,
arbitrajul este o cale facultativa de solutionare a conflictelor de interese, la care se poate apela - in
baza acordului de vointa al partilor - in orice moment in timpul conflictelor de interese si (invariabil)
va conduce la incetarea conflictelor de interese [43, p.501; 75, p.133; 336, p.119].

Partile conflictului colectiv de munca pot folosi calea arbitrajului in una din ipotezele
urmatoare: (a) - a fost epuizata etapa concilierii, si aceasta nu s-a putut finaliza cu definitivarea
contractului colectiv de munca; (b) - in timpul ori dupa epuizarea medierii, daca partile au decis sa
urmeze si aceasta etapa, insa demersul lor nu s-a bucurat de succes; (c) - in sfarsit, in orice moment
din timpul grevei [267, pp.690-691]. lar continutul art. 144, alin. 2 din NLRDS, ne permite sa
concluzionam ca nu este posibila declararea legala a grevei, atunci cand se apeleaza la arbitraj.

Trebuie reliefat si faptul ca arbitrajul nu se include in problematica parteneriatului social,
deoarece natura lui este una majoritar jurisdictionala si, pe cale de consecinta, este concretizat printr-
0 hotarare arbitrala obligatorie pentru partile litigante. Totusi, prin raportarea stricta la conceptia
savantului Alexandru Cornescu [75, p.133], arbitrajul se include in sfera dialogului social pentru ca,
si in acest caz, desi hotararea arbitrala este obligatorie [43, p.503], totusi esentiald ramane vointa
partilor de a supune solutionarea conflictului lor unui arbitraj. Hotararile arbitrale pronuntate nu
numai ca devin obligatorii pentru partile litigante, ci acestea intregesc CCM. Insi ele se aplica doar
prin vointa partilor (art.144, alin.2 din NLRDS), pierzandu-si calitatea de titluri executorii [336,
p.120], precum era stipulat in art. 172, alin. 2 din VLRDS (abrogata).

Referitor la natura juridica a hotararii pronuntate de comisia de arbitraj (in prezent: Oficiul de
Mediere si Arbitraj al Conflictelor Colective de Munca) [227, p.82], opiniile sunt impartite.
Principiul constitutional al liberului acces la justitie (art.21 din Constitutia Romaniei) genereaza
opinia ca exista posibilitatea atacarii in justitie a hotararii arbitrale, indiferent daca legea permite sau
nu acest lucru [175, p.16]. lar raportat la concluzia asupra naturii juridice a hotararii de arbitraj,
fiecare a aderat la calea de atac caracteristica respectivei naturi. Astfel, in cadrul reglementarilor
anterioare referitoare la solutionarea conflictelor colective de munca de catre comisia de arbitraj, s-a
argumentat ca hotararea definitiva a comisiei de arbitraj este un act administrativ-jurisdictional care
poate fi supus contestatiei in contencios administrativ. S-a argumentat in acest sens, prin faptul ca:

(1) - aceasta comisie reprezinta un organ administrativ, care procedeaza ca si un organ de jurisdictie
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in solutionarea unui litigiu; (ii) - hotdrarea arbitrala se bucura de autoritate de lucru judecat; (iii) - si
pentru pronuntarea hotararii s-a respectat o procedura prealabila si obligatorie [284, p.64].

Potrivit altei opinii [26, pp.16-17], la care achiesam, hotararea comisiei de arbitraj se califica
a fi un act jurisdictional care se supune dispozitiilor de drept comun, stabilite prin art. 601 - 615 din
Codul de procedura civila al Romdniei, din 1 iulie 2010 [60], sens in care hotararea arbitrala poate
fi anulata printr-o actiune in anulare doar pentru motivele stabilite expres prin art. 608, alin. (1) din
Codul de procedura civila al Romaniei, fie chiar si in lipsa unor dispozitii incluse in NLRDS, care sa
incorporeze transformarile caracteristice solutionarii conflictelor colective de munca. [30, p.699].

De lege ferenda, sustinem introducerea in CM RM a unor proceduri multiple de solutionare a
conflictelor colective de munca, precum concilierea, medierea si arbitrajul, doar concilierea fiind

obligatorie.

3.4. Concluzii la Capitolul 3

Ca urmare a efectuarii analizei modalitatilor de solutionare a conflictelor colective de munca,
putem formula urmatoarele concluzii.

Cand intr-0 unitate sunt indeplinite conditiile declansarii unui conflict colectiv de munca,
atunci sindicatele reprezentative sau reprezentantii alesi ai salariatilor (in situatia in care in unitate
nu existd un astfel de sindicat) au dreptul sa inainteze in scris angajatorului revendicarile lor
referitoare la: (i) - stabilirea unor conditii de munca ori la imbunatatirea celor existente; (ii) -
realizarea negocierilor colective; (iii) - incheierea, modificarea si executarea CCM. In baza
prevederilor art. 358, alin. 3 si 5 din CM RM, angajatorul este obligat sa primeasca revendicarile, sa
le inregistreze, sa raspundd in Scris reprezentantilor salariatilor in 5 zile lucratoare de la data
inregistrarii acestora. La etapa inaintarii revendicarilor, nu exista inca un conflict colectiv de munca
declansat, asa cum rezulta din normele art. 357, alin. 2 si art. 358 din CM RM. Conflictul colectiv de
munca este considerat declansat doar cand conducerea unitatii (angajatorul) refuza sa raspunda la
toate revendicarile formulate ori - desi a raspuns - consensul nu a fost atins.

De cate ori sunt indeplinite conditiile declansarii unui conflict colectiv de munca, legislatia
romana prevede regula ca partile indreptatite sa participe la negociere sau, dupa caz, de partile care
au participat la negocierea colectiva si care i-au reprezentat pe angajati/lucratori la negocierile
colective, conform mandatului, vor incunostiinta, in scris, angajatorul/organizatia patronala despre
aceasta circumstanta, mentionand revendicarile angajatilor/lucratorilor, justificarea acestora, precum
si sugestiile de solutionare. Sesizarea va fi primita si inregistrata obligatoriu de catre angajatorul -
adresant, care este obligat sa raspunda in scris solicitantilor, in termen de trei zile lucratoare de la
primirea sesizarii, cu precizarea punctului de vedere motivat pentru fiecare dintre revendicarile
formulate. Atunci cand angajatorul/organizatia patronala sau institutia/autoritatea publica, dupa caz,

nu a raspuns la toate revendicarile formulate sau a raspuns, insa acesta nu este pe placul solicitantilor,
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se poate declansa conflictul colectiv de munca.

Un conflict colectiv de munca nu se declanseaza direct, ci doar dupa inregistrarea prealabila a
acestuia, astfel: (a) - la nivel de unitate, va fi notificat angajatorul despre declansarea conflictului
colectiv de munca si va fi sesizat in scris inspectoratul teritorial de munca din judetul in care isi
desfdsoara activitatea angajatii/lucratorii unitatii care au declansat conflictul, in vederea concilierii;
(b) - la nivel de grup de unitati, va fi notificata fiecare unitate membra a grupului de unitati, precum
si organizatia patronald constituitd la nivelul grupului despre declansarea conflictului colectiv de
munca si va fi sesizat in scris ministerul responsabil cu dialogul social, in vederea concilierii; (C) - la
nivelul sectorului de negociere colectiva si la nivel national, va fi notificatd despre declansarea
conflictului colectiv de munca, fiecare unitate federatiile si/sau confederatiile sindicale in care au
membri si in care se declanseaza conflictul, precum si federatiile si/sau confederatiile patronale
corespondente, si va fi sesizat in scris ministerul responsabil cu dialogul social, in vederea concilierii.

Doctrina contine multiple definitii pentru notiunea de conciliere a conflictelor de interese, Insa
opinam ca autorul Constantin Elisei a elaborat o definitie unitara si completa a notiunii de conciliere
a conflictelor de munca, aceea ca ea reprezintd principala modalitate de solutionare a diferendelor
dintre salariati si angajatori, respectiv dintre functionarii publici si autoritdtile (institutiile) publice,
care au ca obiect fie interese (cu caracter profesional, social sau economic), fie drepturi (continute in
raporturile juridice de munca), modalitate in cadrul careia partile conflictului - aflate pe pozitie de
egalitate juridica si exercitand dialogul social - incearca sa incheie un act juridic bilateral pentru a
stinge conflictul de munca si a realiza pacea sociala. Mai mult, achiesam si la opinia autorilor
autohtoni Nicolai Romandas si Eduard Boisteanu, care au remarcat faptul ca art. 357 - 361 din CM
RM legifereaza doar efortul de conciliere a conflictelor colective de munca, nu insa si solutionarea
lor in mod obligatoriu. Tot asa, a mai fost evidentiat si faptul ca dispozitiile CM RM consfintesc 0
succesiune obligatorie de solutionare a conflictului colectiv de munca si, ca urmare, daca se ajunge
direct la incetarea colectiva si voluntara a lucrului (greva), cu incélcarea obligatiei de a se urma toate
procedurile prealabile de conciliere, respectiva greva va fi considerata nelegala.

in timpul concilierii, partile litigante sunt asistate de o comisie de conciliere, care dirijeaza si
usureaza tentativele de impacare ale partilor, astfel ca relatia juridica de conciliere este complexa,
datorita pluralitatii de subiecte. Impartiald, comisia actioneaza echidistant, nepronuntandu-se nici
asupra legalitatii si nici a temeiniciei pretentiilor formulate de parti. Plecand de la art. 359 alin. 2,3
si 4 din CM RM, evidentiem faptul ca aceasta comisie se formeaza la initiativa oricareia dintre parti,
cu un numar egal de reprezentanti ai partilor litigante. Statutul comisiei de conciliere este unul ad-
hoc, ea instituindu-se mereu cand apare conflictul colectiv de munca, cu conditia sa existe ordinul
(dispozitia, decizia, hotararea) angajatorului (reprezentantilor lui), precum si hotararea (decizia)
similara a reprezentantilor salariatilor.

Si in Romania procedura de conciliere are tot caracter obligatoriu. Dupa cercetarea normelor
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legale care s-au succedat in domeniul solutionarii conflictelor colective de munca (respectiv: Legea
nr.168/1999, VLRDS si NLRDS), putem conchide ca procedura de conciliere este similara in toate
cele trei actele normative, fiind similare: (a) - sesizarea pentru conciliere a conflictului colectiv de
munca; (b) - termenele; (c) - procedura de desfasurare a concilierii.

Singurele noutati sunt reprezentate de aspectul ca atat VLRDS, cat si NLRDS nu mai prevad
ca: (i) - varsta minima necesara sa fie 21 de ani, pentru desemnare ca delegat al sindicatelor
reprezentative (trebuie doar ca persoana sa aiba capacitate deplina de exercitiu); (ii) - delegatul sa nu
fi fost condamnat pentru savarsirea unor infractiuni (cum stipula Legea nr. 168/1999, abrogata).

Raportat la legislatia roméana in sfera solutionarii conflictelor colective de munca, legislatia
moldoveneasca a muncii are un caracter rigid, neavand un grad de flexibilitate indestulator. Deosebit
de legislatia romana, care include multiple moduri (procedee) de rezolvare a conflictelor colective
de munca, (precum: concilierea, medierea si arbitrajul - doar concilierea avand caracter obligatoriu),
legislatia muncii din Republica Moldova reglementeaza numai procedura de conciliere ca si
modalitate de solutionare a conflictelor colective de munca.

lar CM RM mai consacra (ca mecanism de rezerva) transarea conflictelor colective de munca
direct in instanta judiciara. In consecinti, in baza dispozitiilor art.360 alin.1 din CM RM, cand partile
conflictului nu au ajuns la o intelegere ori resping decizia comisiei de conciliere, fiecare va avea
dreptul sa formuleze o cerere de solutionare a conflictului in instanta judiciara, in 10 zile lucratoare
de la data expirarii termenului de conciliere a conflictului colectiv de munca de catre comisia de
conciliere sau de la data adoptarii deciziei ori primirii informatiei de la presedintele comisiei.

La explicarea aspectelor judiciare referitoare la transarea conflictelor colective de munca, nu
se poate eluda problematica reconceptualizarii jurisdictiei muncii, in directia infiintarii unor instante
specializate de munca. Pentru ca, actualmente, in RM nu exista o specializare reala si eficace a
jurisdictiei muncii, in cadrul instantelor de drept comun fiind examinate si litigiile individuale/
colective de muncd, desi exigenta infiintarii unor instante judecatoresti specializate in sfera
conflictelor de munca, a fost constientizata de partenerii sociali - ca reprezentanti ai societatii civile.

De aceea, de lege ferenda, propunem infiintarea etapizata a instantelor specializate de munca
in Republica Moldova, respectiv: (a) - in prima etapa, sa fie infiintate completuri specializate de
conflicte de munca; (b) - apoi, transformarea acestora in sectii specializate de conflicte de munca; (c)
- la final, in situatii bine argumentate si unde realitatea o impune, unele dintre sectiile specializate sa
fie transformate in judecatorii specializate de conflicte de munca. Totodata, opinam ca fiind foarte
utila elaborarea unei proceduri de selectionare a candidatilor pentru ocuparea functiei de judecator
in cadrul instantelor specializate de munca, tinandu-se cont si de urmétoarele aspecte: (a) - ascultarea
societdtii civile (reprezentate de partenerii sociali) cu scopul unei confirmari ample a increderii de
care beneficiaza candidatul pe plan social, din punct de vedere al bunei reputatii si a cunoasterii

concrete a realitatilor din sfera relatiilor juridice de munca; (b) - promovarea de catre candidat a

110


http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/

examenului sustinut in fata unui consiliu de specialitate al Comisiei nationale pentru consultari si
negocieri colective (coprezidata de un profesor universitar de dreptul muncii), pentru verificarea
pregatirii profesionale si a stapanirii metodelor de conciliere si promovare a parteneriatului social.

Dintre cele trei proceduri reglementate in legislatia romana, precum: concilierea, medierea,
arbitrajul, doar concilierea este obligatorie. lar medierea si arbitrajul sunt modalitati facultative de
solutionare a conflictului colectiv de munca, partile avand libertatea sa apeleze de comun acord la
ele. In realitate, medierea sau arbitrajul conflictului colectiv de munca devin obligatorii numai daca
partile - de comun acord - au hotarat acest fapt anterior declansarii grevei ori pe durata ei. Mediatorii
si arbitrii au rolul determinant in sfera organizarii si derularii modalitatilor de mediere si de arbitraj.
Pentru acest motiv s-a dispus constituirea Oficiului de Mediere si Arbitraj al Conflictelor Colective
de Munca de pe langa ministerul responsabil cu dialogul social, in cadrul acestuia fiintand doua
corpuri profesionale: unul de mediatori si celalalt de arbitri.

Medierea reprezinta procedura suplimentara facultativa, prin care se Uurmareste Solutionarea
conflictului colectiv de munca, in baza acordului partilor, prin mijlocirea unor persoane neutre —
mediatori. Mediatorul este obligat sa redacteze un raport referitor la stadiul conflictului, cu indicarea
opiniei sale referitoare la posibile revendicari ramase nesolutionate. Raportul poate fi inaintat spre
analiza salariatilor, pentru ca ei sa poata decide daca inceteaza sau nu conflictul de interese. Privitor
la rezultatul parcurgerii procedurii, rolul concret (si neindicat legal) al redactarii acestui document se
considera a fi urmatorul: (1) - atunci cand, prin convocarea si dialogul cu partile, revendicarile au
fost solutionate integral, partile sunt obligate sa constate incheierea conflictului de interese; (2) - iar
cand au ramas revendicari nesolutionate, persoanele care ii reprezinta pe salariati pot sa ii informeze
pe acestia, pentru a decide daca se impune continuarea sau stoparea derularii conflictului colectiv de
munca. Concluziondnd asupra medierii, se evidentiaza distinctia €Sentiala comparativ cu procedura
concilierii, reprezentata de caracterul facultativ stabilit pentru mediere de legiuitor.

Pe toata durata unui conflict colectiv de munca, partile litigante mai pot decide de comun acord
ca revendicarile formulate sa fie inaintate - spre a fi arbitrate - catre Oficiul de Mediere si Arbitraj al
Conflictelor Colective de Munca de pe langa ministerul responsabil cu dialogul social.

Arbitrajul: (1) - a fost recunoscut doctrinar a fi 0 procedura facultativa de solutionare a
conflictelor de interese, ce poate interveni (prin acordul partilor) in orice moment pe durata
conflictelor de interese si care (invariabil) va genera stingerea lor; (2) - se distinge esential de
celelalte moduri de solutionare a conflictelor colective de munca prin caracterul obligatoriu al
rezultatului obtinut in urma parcurgerii sale, mentionat ca atare in hotardrea arbitrala, (3) - la
arbitraj pot recurge partile conflictului colectiv de munca in urmatoarele situatii: (a) - dupa
finalizarea etapei de conciliere, daca aceasta nu s-a finalizat cu definitivarea contractului colectiv de
munca; (b) - in timpul ori dupa epuizarea medierii, daca partile au decis sa urmeze si aceasta etapa,

insa demersul lor nu a avut succes; (c) - in fine, in orice moment al derularii grevei.
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4. ANALIZA PRINCIPALELOR PROBLEME LEGATE DE
DECLANSAREA SI DESFASURAREA GREVEI

4.1. Notiunea si caracteristice principale ale grevei

Potrivit unei opinii notorii, originea termenul de greva provine de la Place de Greve, numele
pietei din Paris unde - in veacul X1X - se intalneau cei aflati in cautarea unui loc de munca. Dar noile
studii sustin contrariul, ca nu exista nicio legatura in acest sens, el fiind uzitat anterior pentru a
exprima in ansamblu atitudinea celor farda munca [30, p. 699; 120, pp. 712-713].

Totusi, doctrinarul Alexandru Ticlea - referindu-se la lucrarea savantului francez Marc
Moreau, avand titulatura ,,La greve” [349, p.11 ] - a afirmat ca notiunea ,,greva” isi are originea in
latinescul ,,grava ”, ce definea terenul de la malul marii. in mod extensiv, cuvantul a fost imprumutat
ca nume al unei piete din Paris, de pe malul Senei, Piata grevei (azi, Place d'Hotel de ville), ce va
imprumuta numele sau unor miscari revendicative. In Piata se adunau toti care erau in ciutarea unui
loc de munci, asteptand oferte sau toti care pretindeau conditii mai bune de munca. Intre anii 1845
si 1848, s-a stabilit sensul prezent al termenului, acela al refuzului de a munci [301, pp.263-264].

Printre primele greve din istorie a fost greva demnitatii, a muncitorilor liberi ce lucrau in Valea
Regilor si la piramide, cu 2000 ani i.e.n., pe timpul faraonului Ramses al Il-lea [35, p.7; 126, p.341].

Greva are multiple acceptiuni in doctrinele juridice straine, sens in care [210, p.2.; 308, p.169]:

- doctrina elvetiana o defineste a fi refuzul colectiv al prestarii muncii stabilite, in scopul
obtinerii anumitor conditii de munca din partea patronului sau a unui grup de patroni [354, p.491];

- doctrina belgiana o defineste ca fiind abtinerea colectiva si concertata a unui grup de salariati
de a presta munca cu scopul imediat al opririi activitatii uneia sau mai multor intreprinderi, facand
astfel presiuni, fie asupra patronului, fie asupra unui tert [352, pp.116-117];

- iar in doctrina franceza, ea reprezinta orice incetare colectiva si concertata a muncii, cu scopul
satisfacerii unor revendicari profesionale [345, p.149].

De-a lungul timpului, doctrina romana a inglobat multiple definitii ale notiunii de greva, dintre
care vom examina pe rand cateva care - opinam - reflecta un caracter omogen si complet [30, p.700]:

| -, greva reprezinta 0 incetare colectiva si voluntara a lucrului intr-o unitate, realizata ca
mijloc de presiune asupra angajatorului, astfel incdt acesta sa fie de acord cu revendicarile
salariatilor” [95, p.139];

Il - ,,greva poate fi definita ca incetarea colectiva si voluntara a lucrului pe durata
desfasurarii conflictului de munca utilizata ca mijloc de presiune asupra angajatorilor, astfel incdt
acestia sa fie de acord cu revendicarile profesionale, economice si sociale ale angajatilor sustinute

cu ocazia negocierii contractelor (acordurilor) colective de munca” [301, pp.264-265; 308, p.169];
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Il -, prin notiunea de greva se intelege incetarea totald Sau partiald a muncii de cdtre
salariati, in scopul obtinerii unor revendicari economice si sociale legate de conditiile de munca, de
plata a muncii si de securitate sociala” [18, p.17].

De asemenea, notiunea de “greva” e consfintita si in cadrul legislatiei romane. Astfel, in raport
de art. 234 alin. 1 din CMR, greva exprima oprirea voluntara si colectiva a lucrului de catre salariati.
Iar in baza prevederilor art.1, pct. 29 din NLRDS, greva este definita ca reprezentand incetarea
voluntara si colectiva a lucrului de catre angajati/lucratori [336, p.122].

Consideram ca aceasta noua definitie legala este superioara definitiei legale anterioare a
termenului de greva, asa cum era prevazuta in art.181 din VLRDS (abrogata), potrivit caruia greva
reprezenta ,,orice forma de incetare colectiva si voluntara a lucrului intr-0 unitate”, si care a
suportat unele critici. Astfel, doctrinarul Alexandru Ticlea a evidentiat ca uzitarea expresiei ,, intr-0
unitate” nu era corect aleasa, deoarece trasaturile grevei sunt identice si la niveluri superioare unitatii
- grupuri de unitati, ramuri de activitate si la nivel national (greva generald) [301, p.264; 308, p.169].
Si, astfel, chiar daca legea a tacut (pana la intrarea in vigoare a NLRDS, la 25.12.2022), ar fi trebuit
ca sa se poata organiza greve si la nivelurile superioare unitatii, cat timp Comitetul pentru Liberate
Sindicala de pe langa Biroul International al Muncii a statuat ca ,, interzicerea dreptului de declansare
a grevelor de catre federatii si confederatii nu e compatibila cu Conventia nr. 87" [176, p.115 -
Raportul 256, cazurile nr. 1434 si 1477, par. 495]. lar grevele nationale sunt legitime daca au
obiective economico-sociale si nu politice [176, p.118 - Raportul 281, cazurile nr. 1569, par. 143(4)].

Greva a fost definita in legislatia moldoveneasca (potrivit dispozitiilor art. 362, alin. 1 din CM
al RM), ca reprezentand refuzul benevol al salariatilor de a-si indeplini, total sau partial, obligatiile
de munca, in scopul solutionarii conflictului colectiv de munca declansat in conditiile legii.

In sens juridic - potrivit doctrinei RM - notiunea de grevi este folosita pentru incetarea totald
sau partiala a muncii de catre salariati, in scopul obtinerii unor revendicari economice si sociale legate
de conditiile de munca si de plata a muncii, de securitate sociala. lar Comitetul pentru Libertatea
Sindicala de pe langa Biroul International al Muncii a statuat ca dreptul la greva este: un drept
fundamental al lucratorilor; un mijloc legitim de apéarare a intereselor economice si sociale; un mijloc
fundamental care permite promovarea intereselor lucratorilor si organizatiilor lor [335, p.43].

Greva reprezinta: (i) - un fenomen de lupta al salariatilor care antreneaza (concomitent)
tulburarea, perturbarea functionarii unei unitati, precum si pagubirea patronatului si a salariatilor;
(i1) - refuzul benevol al salariatilor de a-si indeplini total sau partial obligatiile de munca, in scopul
solutionarii conflictelor colective de munca [335, p.42].

Plecand de la analiza definitiilor de mai sus, obtinem urmatoarele trasaturi ale grevei [30,
p.700; 43, p.505; 308, p.169; 336, p.122]:

a) - greva constituie o incetare a lucrului voluntar organizata si hotardata de personalul

salariat, cu scop cominatoriu, de constrdangere. In cadrul acestui element, atentia se focuseaza asupra
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raportului de cauzalitate dintre vointa salariatilor si incetarea lucrului. Cand insa in paralel apar si
alte cauze ce stopeaza lucrul (ex: lipsa de materie prima si de energie etc), constatam ca vointa
salariatilor este perimatda (caducd), motiv pentru care - intr-0 exprimare juridicd - protestele
salariatilor nu pot fi incadrate in categoria grevelor [116, p.197]. In consecinti, greva reprezinti 0
incetare voluntara a lucrului, deoarece ea inglobeaza rezultatul vointei individuale si colective a
salariatilor grevisti.

In acelasi timp, remarcam si faptul ca o serie de actiuni publice revendicative - desfasurate in
viata economico-sociald - tot greve sunt denumite obisnuit (de exemplu, greve studentesti). Numai
ca dreptul la greva (prevazut in art. 45 din Constitutia RM) va trebui discriminat de libertatea
intrunirilor (art. 40 din Constitutia RM). Astfel, unele intruniri (pichetari, proteste, demonstratii,
mitinguri s.a.) pot avea caracter protestatar, iar domeniul lor constitutional este transpus legislativ
prin conditiile cuprinse in Legea RM nr.26/2008 ,, Privind intrunirile” (modificata prin Legile RM
nr. 220/08.11.2018 si nr. 238/08.11.2018) [149] (obligatiile avute de organizatorul intrunirii si de
participanti, instiintarea autoritatii publice locale referitoare la realizarea unei intruniri samd).

Mai trebuie mentionat insa ca mitingurile intrunirile s.a., [30, p.701] chiar cand sunt proteste
publice, au adresabilitate la orice categorie socio-profesionala, iar greva este specifica doar
salariatilor, determinand reglementarea sa aparte, prevazuta de CM RM. Desigur, in timpul
desfasurarii sale, greva poate fi insotita - ca atitudine a grevistilor - de demonstratii, mitinguri, alte
adunari publice [261, p.138]. lar astfel de situatii impun ca legalitatea respectivelor actiuni
(demonstratie, protest, miting sa) sa fie cercetata raportat la prevederile Legii RM nr.26/2008
,»Privind intrunirile” si, pe cale de consecinta, incalcarea - cu ocazia grevei - dispozitiilor incluse in
aceasta Lege a RM, nr.26/2008, genereaza doar ilegalitatea acelor actiuni, nu si a grevei.

b) - greva poate fi declansata in timpul desfasurarii conflictelor colective de munca. Greva se
poate declansa la nivel de unitate, grupuri de unitati, ramura de activitate, ca si la nivel national,
numai cand anterior au fost epuizate toate celelalte moduri legale de transare a conflictelor colective
de munca. Altfel spus, greva nu poate fi declansata in afara unui conflict colectiv de munca. Totodata,
realizeze numai prin procedurile legale. Astfel, observam 0 anumitd ingradire a dreptului la
declararea grevei. De aceea, de lege ferenda, doctrina [269, p.158] propune posibilitatea declansarii
grevei si pe durata valabilitatit CCM din unitate, precum si stabilirea directa a modului si conditiilor
declansarii ei la nivel de grup de unitati, de ramura ori la nivel national.

Demn de evidentiat: (i) - in legislatia RM, pentru stingerea unui conflict colectiv de munca se
permite declararea grevei, iar conflictul - la randul sau - nu poate fi initiat decat ,,in legatura cu
stabilirea si modificarea conditiilor de munca (inclusiv a salariului), purtarea negocierilor colective,
incheierea modificarea si executarea CCM si a conventiilor colective, refuzul angajatorului de a lua

in considerare pozitia reprezentantilor salariatilor in procesul adoptarii, in cadrul unitatii, a actelor
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juridice ce contin norme ale dreptului muncii” (art.357 alin. 1 din CM RM). In acesti ipoteza,
salariatii nu au dreptul sa inceapa greva ca si protest contra unor actiuni proiectate de angajator, chiar
daca prin ele s-ar vatama direct interesele economico-sociale ale salariatilor, aspect ce incalca
prevederile din Conventiile OIM nr. 98/1949 | Asupra dreptului de organizare si negociere
colectiva” si nr. 87/1948 ,, Privind libertatea sindicala si protectia dreptului sindical”; (ii) - chiar
daca exprima un mod de rezolvare a unor conflicte colective de munca, greva nu poate fi confundata
cu alte forme de proteste legale. ,, /n esentd, greva presupune existenta unui conflict colectiv de
muncd, dar nu se confunda cu acesta din urmad, ci constituie doar etapa lui finala. Desi in limbajul
uzual si chiar in cel juridic termenii de conflict si litigiu sunt, de regula, sinonimi, in legislatia
romdna a muncii, primul este utilizat numai in cazul conflictului colectiv de munca, in timp ce al
doilea este folosit exclusiv in cazul litigiului individual de munca” [17, p.39].

Jurisprudenta romana a tratat si problema diferentierii dintre regimul juridic al grevei si alte
forme de protest. Spre exemplu, prin Sentinta civila nr. 915 din 18.06.2008, a Tribunalului Iasi, a
fost admisa contestatia contestatorului H.H.S., in contradictoriu cu intimata O.N.R.I., si a anulat
decizia nr. 27/24.03.2008, emisa de intimata [30, p.702]. Ca sa ajunga la aceasta solutie, au fost
retinute de catre instanta de judecatd urmatoarele aspecte [30, p.702]:

1 - Intimata a emis decizia nr. 27/24.03.2008, prin care a fost sanctionat contestatorul H.H.S.
cu ,,avertisment scris”, precizandu-se ¢4, la data de 27.02.2008, la spectacolul ,,0. lui G.” sustinut la
Ateneul din 1., salariatul a cantat purtdnd pe brat o banderold alba, protestand astfel prin greva
japoneza, incdlcand modul de declansare a acestui tip de protest. In acest fel, salariatul a incalcat
conditiile legale de declarare a grevei si a utilizat abuziv dreptul de declarare a grevei;

3 - In considerentele sentintei, instanta de judecati a retinut ca afisarea unei banderole albe
pe brat, pe durata spectacolului, nu echivaleaza cu o nerespectare a disciplinei muncii si a atributiilor
de serviciu. Deopotriva, instanta a mai constatat si ca nu a fost declansata o greva, potrivit definitiei
legale din art.40 din Legea nr. 168/1999 (abrogati). In concluzie, instanta a admis contestatia si a
anulat decizia nr. 27/24.03.2008.

4 - Nemultumita de solutie, intimata a promovat recurs contra acestei sentinte civile, iar
Curtea de Apel Iasi - examinand actele, lucrarile dosarului si hotararea primei instante, prin raportare
la criticile formulate de recurenta - a retinut ca nu este fondat recursul. Referitor la protestul
intimatului, impreuna cu alti solisti vocali ai operei, prin afisarea banderolei albe pe brat pe durata
spectacolului, a mai stabilit Curtea de Apel ca protestul nu reprezinta ,,greva” in sensul prevazut de
legislatia muncii, deoarece greva este reglementatd in CMR ca reprezentand oprirea voluntara si
colectiva a lucrului de catre salariati, imprejurare Ce nu se regaseste in cauza data, motiv pentru care
intimatul nu trebuia legal sa anunte anterior pe conducerea institutiei despre acest mod de a trage un
semnal de alarma asupra conditiilor necorespunzatoare de realizare a unor astfel de spectacole.

c) - finalitatea grevei consta in hotardrea angajatorului sa accepte doleantele salariatilor
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exprimate in timpul negocierii contractelor (acordurilor) colective de munca [30, p.702]

Greva este un instrument juridic ce poate fi folosit de catre salariatii pentru a obtine de la
angajator, acordul privitor la propunerilor lor asupra conditiilor de munca, salarizare, la data
negocierii contractelor (acordurilor) colective de munca. lar daca sunt acceptate, se transforma in
clauze (obligatorii) ale acestor conventii (acorduri) [30, pp.702-703; 43, p.505].

Si potrivit atitudinii Comitetului pentru Libertate Sindicala, interesele profesionale aparate de
lucratori prin valorificarea dreptului la greva, se raporteaza nu doar la conditii de munca mai bune
ori la revendicari colective de natura profesionala, ci si la solutii pentru probleme economice si de
politici sociale, precum si solutii pentru probleme cu care se confrunta intreprinderea, care preocupa
in mod direct lucratorii [176, p.116]. Fiind instrumentul fundamental de lupta al lucratorilor, greva
reprezinta un proces plurivalent, pentru ca antreneaza, concomitent, tulburarea functionarii unor
unitati sau Servicii si genereaza pagube atat patronului, cat si salariatilor [190, p.545; 244, p.382].

Clasificarea grevelor se poate realiza, prin raportare la multiple criterii [30, pp.703-704; 126,
pp.354-355; 227, p.83, p.85; 308, pp.170-171; 336, p.123]. Daca ne raportam la actuala legislatie,
adica la NLRDS, grevele pot fi clasificate in: de avertisment, propriu-zise si de solidaritate, la care
se adauga si greva impotriva politicii sociale si economice a Guvernului.

Referitor la dreptul salariatilor de a participa la greva, grevele se clasifica in greve totale (la ele
aderd intregul personal al unitatii) si greve partiale (la ele adera doar o parte din personal, inclusiv
doar salariatii unei subunitati (sectie, atelier, compartiment functional) [126, p.356].

Dupa scopul urmarit, grevele pot fi: de solidaritate, pentru apararea unor drepturi
fundamentale, profesionale si politice [126, p.358], iar dupa durata lor, ele pot fi nelimitate in timp
(pana la rezolvarea revendicarilor), sau limitate (desfasurate pe 0 perioada anumita, precum este
greva de avertisment de maximum doua ore sau greva de solidaritate de maxim o zi).

Raportat la respectarea prevederilor legale ce le reglementeaza, grevele se clasifica in greve
licite si greve ilicite [295, p.230], dar si in greve nelegale si greve neconforme (art.163 din NLRDS).

Greva de avertisment nu poate depasi 0 durata mai mare de 2 ore [336, p.123], indiferent ca
are loc cu sau fara oprirea lucrului, si in orice situatie ea trebuie sa preceadd cu minim 2 sau 5 zile
lucratoare (dupa caz) greva propriu-zisa, in consens cu art.149, alin.1 si 2 din NLRDS, nr.367/2022.
Prin raportare la aceste norme legale, doctrinarii au concluzionat urmatoarele [301, p.268]: (i) - greva
de avertisment imbraca doua moduri [126, p.355]: unul cu oprirea colectiva si voluntara a lucrului,
iar in celalalt caz greva are loc fara oprirea lucrului, ambele moduri pe o durata de maxim doua ore;
(i1) - in ambele modalitati, declansarea grevei propriu-zise poate avea loc numai dupa minim 2 sau 5
zile lucratoare (dupa caz), de la epuizarea grevei de avertisment.

Referitor la declansarea grevei, nu este indicat clar modul de notificare a angajatorului de catre
salariati, dar indicata este forma scrisa, care ulterior permite probarea certa a notificarii.

Greva de solidaritate poate fi declarata [308, p.172; 336, p.123] pentru a sustine revendicarile
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inaintate de salariatii altor unitati [227, p.84], putand decide declararea ei doar organizatiile sindicale
reprezentative afiliate la aceeasi federatie sau confederatie sindicala la care este afiliat sindicatul
organizator, ea neputand depasi ca duratad 0 zi lucratoare si trebuie notificatd in scris conducerii
unitatii cu minim 48 ore inainte de data opririi lucrului. Plecand de la continutul art. 150 din NLRDS,
remarcam ca orice greva de solidaritate prezinta urmatoarele trasaturi caracteristice [43, p.509]:

a) - salariatii participanti la greva de solidaritate, nu au revendicari proprii fata de angajatorul
lor, dar devin solidari cu cei deja aflati in greva pentru solutionarea propriilor revendicari. Astfel,
precum evidentiaza si doctrina juridica civila [96, p.139; 301, p.268], este declansata greva de
solidaritate fara a exista nicio legatura cu contractul (acordul) colectiv de munca al participantilor la
ea, cu negocierea colectiva ori cu vreun conflict de munca nascut de o astfel negociere. In plus,
angajatorul salariatilor aflati in greva de solidaritate, nu are nicio responsabilitate in declansarea ei si
(totodata) nu detine niciun mijloc de evitare a grevei prin indeplinirea revendicarilor propriilor
angajati, deoarece acestea nici nu exista, iar raportat la acest aspect, greva de solidaritate este o
exceptie fata de greva propriu-zisa, obisnuita.

a) - decizia de declarare a grevei de solidaritate poate fi luata doar de catre organizatiile
sindicale afiliate la aceeasi federatie sau confederatie sindicald la care este afiliatd organizatia
sindicala organizatoare, cu acordul a minim 35 % din numarul total al angajatilor/lucratorilor din
unitate. Astfel, s-a dovedit corecta critica doctrinara facuta normei legale vechi, inclusa in VLRDS
(Legea nr.62/2011, abrogata), la art.186, ce interzicea sa declare greve de solidaritate salariatilor
neorganizati in sindicate reprezentative [126, p.356; 269, p.836]. Totusi, Curtea Constitutionala
romana a decis ca vechea solutie legislativa ,, se incadreaza in dispozitiile art.43, al.2 din Constitutie.
Legiuitorul este competent sa stabileasca limitele exercitarii dreptului la greva,; or, declararea
grevei de solidaritate pentru sustinerea revendicarilor formulate de angajatii altor unitati
apartinand aceluiasi grup de unitati sau sector de activitate este 0 asemenea /imita de exercitare a
dreptului de greva, motivata de faptul ca si cei care declanseaza 0 atare greva sa aiba un minim
interes profesional propriu de aparat, promovat sau sustinut. Altfel, angajatorul ar urma sa suporte
pagube materiale determinate de interese profesionale de care este cu totul si cu totul strain ™ [87].

Doctrina romana a mai retinut si faptul ca - in principiu - caracterul ilicit al grevei de
solidaritate este evaluat de sine statator (in raport de respectarea cerintelor legale pentru declansarea
acesteia), separat de caracterul grevei la care se solidarizeaza, cu exceptia cazului cand aceasta din
urma are caracter vadit ilegal (spre exemplu, solidaritatea cu o greva perlata) ori daca de caracterul
ilicit al acesteia au stiut participantii la greva [26, p.22]. Reamintim aici si conceptul potrivit caruia
este fundamental a nu se confunda greva cu alte forme de proteste, trebuind facuta deosebirea intre
wdreptul la greva” si , libertarea intrunirilor”, consacrata de art. 39 din Constitutia Romaniei, grevele
propriu-zise fiind organizate - dupa caz- fie de organizatiile sindicale care au declansat conflictul

colectiv sau de reprezentantii angajatilor/lucratorilor (art. 151, alin.1 din NLRDS).
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Grevele propriu-zise le clasificam in: (a) - raportat la numarul salariatilor participanti la greva,
acestea pot fi: totale sau partiale; (b) - raportat la durata lor: limitate sau nelimitate 7n timp; (c) -
raportat la organizarea lor: organizate, spontane sau neorganizate.

Referitor la ultimele doua forme de greve, acestea sunt ilegale deoarece nu respecta obligatiile
legale de anuntare a angajatorului cu 2 zile lucratoare anterior declansarii lor.

Grevele propriu-zise mai pot avea forme: (a) - perlate (activitatea angajatilor continua, dar cu
un ritm lent de munca); (b) - de zel (folosite de functionarii din serviciile de utilitate publica; care isi
indeplinesc atributiile de serviciu cu 0 constiinciozitate si meticulozitate exagerata, blocand
activitatea unitatii); (C) - grevele ,, buson” sau ,, tromboza” (stoparea lucrului de catre personalul de
la un anumit loc de munca sau compartiment de productie, stabilit astfel incat blocheaza intreaga
activitate a unitatii respective); (d) - turnanta; sau greva in capouri (ce se desfasoara succesiv, la
nivel de categorii de salariati, adica greva nu se desfasoara deodata pentru toti salariatii unitatii); (€)
- greve sughit (cand salariatii se abtin de la munca, dar abtinerea este fractionata in timp si pe
perioade scurte); (f) - greve prin surprindere - care se declanseaza in lipsa unui preaviz.

In practica apar insa si alte categorii de greve, precum [30, p.705]:

a) - Greva politica. Potrivit prevederilor art.154 alin.(1) din NLRDS, se interzice declansarea
grevei pentru a atinge scopuri politice [126, p.348; 336, p.124]. Asadar, o greva care are astfel de
scopuri este ilegala, deoarece contravine intentiilor legiuitorului, deoarece: (1) - greva este legiferata
a fi doar o0 actiune colectiva de protest pe motive profesionale, economice si sociale; (2) - persoana
nu actioneaza in calitate de salariat, ci de cetatean; (3) - incalca obligatiile de neutralism politic
specific sindicatelor; (4) - pagubeste in mod netemeinic pe angajator, pentru ca ea nu este generata
de activitatea acestuia fata de salariatii sai; (5) - poate cauza vatamari institutiilor legale ale statului.

Textul art. 45 din Constitutia RM, nu prevede ca prin greve pot urmari scopuri politice, insa
art. 362 alin. 2 din CM RM prevede expres ca poate fi declarata greva doar pentru apararea intereselor
profesionale cu caracter economic si social ale salariatilor, neputand fi urmarite scopuri politice.
Greva va putea fi declansata doar dupa ce, in prealabil, sunt consumate toate caile legale de
solutionare a conflictului colectiv de munca (in cadrul procedurii de conciliere stipulata de CM RM).

Greva nu dobandeste automat caracter politic prin criticarea autoritatilor executive in contextul
actiunii greviste, dar solicitarea de inlocuire a autoritatilor executive sau a unei autoritati locale,
exprima un caracter politic vadit, fiindca se refera la o autoritate publica investita prin proceduri
constitutionale si legale. Doctrina apreciaza si ca ,, grevele profesionale ar fi si politice, sau, altfel
spus, grevele politice au, adesea, ca suport ratiuni profesionale, grevistul zsi asuma riscul de a-si
pierde salariul pe perioada respectiva nu numai pentru a participa la o greva politica, ci pentru
motive care izvorasc din dificultatile sale economice, de viata. Concomitent, sindicalismul, care a
devenit profesional-politic, conduce inevitabil spre greve profesional-politice” [301, p.269].

Doctrina juridica romana include si opinii potrivit carora greva pur politica este posibila doar teoretic,
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iar in realitate, grevele au scopuri combinate, profesional si politic [126, p.349; 315, p.157].

Analizand problematica legalitatii grevelor politice in Republica Moldova, subliniem faptul ca
- prin raportare la prevederile art. 362, alin. (2) din CM RM - greva poate fi declansata numai pentru
apararea intereselor profesionale cu caracter economic si social ale salariatilor si ea nu poate avea
niciun scop politic. Insa, in conjunctura aceasta, aderam si noi la opinia doctrinarilor Gheorghe
Brehoi si Andrei Popescu [35, p.14], care evidentiaza ca nu se confera actiunii greviste respective
niciun caracter politic doar prin criticarea autoritatilor executive in timpul acelei actiuni greviste, ci
doar solicitarea de inlocuire a autoritatilor executive (de exemplu, a Guvernului) are un clar caracter
politic, pentru ca se refera la 0 autoritate publica investita in baza unor proceduri constitutionale.
Asadar, greva politica va incepe acolo si atunci cand se solicita persuasiv chiar schimbarea
autoritatilor statale legal investite la nivel national sau local.

Sustinerea si apararea intereselor economice si sociale ale salariatilor sunt concepute de catre
OIM 1in sens larg, motiv pentru care interesele profesionale ale salariatilor care pot fi aparate cu
ajutorul dreptului la greva includ - pe langa revendicarile colective si conditiile de munca - in mod
egal si problemele de politica economica si sociala. Asadar, problemele de politicd economica si
sociald sunt intim legate cu promovarea intereselor profesionale ale salariatilor, de dreptul acestora
la greva, fara ca problemele de politica economica si sociala sa atribuie grevei un caracter politic
[26, p.33]. Doar grevele pur politice - cum prevede si Conventia OIM nr.87/1948 ,, Privind libertatea
sindicala si protectia dreptului sindical” - exced principiilor libertatii si protectiei dreptului sindical.

b) - Greva patronala (lock-out-ul) este unul usor deosebit, deoarece are in vedere pe angajator
si presupune inchiderea totald sau partiala a unitatii, tindnd cont de 0 greva salariala iminenta ori deja
declansata. Scopul grevei patronale este contracararea grevei salariatilor, pentru a nu li se permite
utilizarea spatiilor de productie in actiunea lor. ,,Pe un alt plan, astfel, angajatorul nu creeaza
conditii salariatilor negrevisti sa presteze munca si, deci, sa primeasca salariile” [17, p.100]. Lock-
out-ul este imaginea inversa a unei greve si consta in suspendarea unilaterala a executarii contractelor
de munca de catre angajatori, pentru a face presiuni asupra salariatilor aflati in conflict de munca [
126, p.363]. Admiterea lock-out-ului ar avea ca singur temei faptul ca astfel se anuleaza grevele
ilegale salariale. Insi in ipoteza grevelor salariale legale, admiterea lock-out-lui ar genera blocarea
cailor legale folosite de salariati pentru apararea intereselor lor, ceea este de neacceptat.

c) - Greva ,invizibila” - este specific grevei telesalariatilor din punct de vedere al perceptiei
publice, deoarece telesalariatii grevisti vor fi disipati la locuri de munca izolate, multe din ele aflate
chiar la propriul domiciliu. Nimeni nu o va putea percepe cu niciun simt propriu, insa efectele grevei
telesalariale vor putea fi percepute cu varf si indesat de catre opinia publicd consumatoare de servicii
si produse informatice si ale tehnologiei informatiei [205, pp. 367-368].

d) - Greva impotriva politicii sociale si economice a Guvernului, introdusa in legislatia

romana de NLRDS (art.155, alin.1). Aceasta este definita ca fiind incetarea voluntara si colectiva a
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lucrului de catre angajati/lucratori ca urmare a efectelor politicilor sociale sau economice care conduc
la diminuarea unor drepturi prevazute de contractele/acordurile colective de munca aplicabile la data
adoptarii politicilor respective (art.1, pct.30 din NLRDS). O astfel de greva poate fi declarata numai
de federatiile si confederatiile sindicale reprezentative, adica acelea care indeplinesc cumulativ
urmatoarele conditii (art. 54, alin.1 din NLRDS):

A. La nivel national: () - au statut legal de confederatie sindicala; (b) - au independenta
organizatorica si patrimoniald; (C) - au in componenta structuri proprii in minim jumatate plus unu
din numarul judetelor Romaniei, inclusiv municipiul Bucuresti; (d) - sindicatele membre cumuleaza
un numdr de membri de minim 5% din efectivul angajatilor/lucrdtorilor economiei nationale;

B. la nivel de sector de negociere colectiva sau grup de unitati: (a) - au statut legal de federatie
sindicala; (b) - au independenta organizatorica si patrimoniala; (C) - organizatiile sindicale membre
cumuleaza un numar de membri de minim 5 % din efectivul angajatilor/lucratorilor din sectorul de
negociere colectiva sau din grupul de unitati, dupa caz;

C. la nivel de unitate: (a) - au statut legal de federatie sindicald; (b)- au independenta
organizatorica si patrimoniald; (C) - numarul de membri ai sindicatelor componente ale federatiei
sindicale reprezinta minim 35 % din numarul total de angajati/lucratori aflati intr-un raport juridic de
munca sau un raport de serviciu cu unitatea.

Acest tip de greva se declanseaza cu respectarea stricta a procedurilor prevazute la art. 155
NLRDS, respectiv (art. 155, alin.2 din NLRDS) [219, pp.9-10]:

1 - hotararea de a se declara greva se ia conform statutelor organizatiilor sindicale organizatoare
(art. 155, alin.3 din NLRDS);

2 - cu minimum 10 zile anterior declararii grevei, organizatiile sindicale organizatoare au
obligatia de a notifica Guvernul cu privire la declansarea grevei. Guvernul invitd reprezentantii
organizatiilor sindicale organizatoare la negocieri (art. 155, alin.4 din NLRDS);

3 - cu minimum 10 zile inaintea declararii grevei, organizatorii inainteaza Guvernului o copie
a urmatoarelor documente (art. 155, alin.5 din NLRDS): (i) - actul normativ de adoptare a
documentului de politicd publica care a generat scaderea drepturilor angajatilor/lucratorilor prevazute
de CCM 1in vigoare la data adoptarii documentului de politica publica cu specificarea clauzelor
afectate; (ii) — CCM care includ clauzele privind acordarea drepturilor ce sunt diminuate ca efect al
politicii sociale si economice a Guvernului si lista unitatilor in care CCM se aplica; (iii) - numarul
angajatilor/lucratorilor a caror drepturi negociate prin CCM sunt diminuate si nivelul lor.

4 - Guvernul are obligatia de a posta pe site-ul propriu anuntul privind declararea grevei (art.
155, alin. 6 din NLRDS);

5 - organizatorul grevei notificd cu minimum 10 zile Tnainte de declansarea grevei unitétile si

angajatorii 1n care greva urmeaza sa se desfdsoare. Declansarea si Incetarea grevei se notificd si

inspectoratelor teritoriale de munca in raza carora isi au sediul unitatile in care se declanseaza greva
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cu minimum 24 de inainte de declansarea, respectiv in 24 de ore de la incetarea acesteia, conform
modelului prezentat in anexa nr. 4 la NLRDS (art. 155, alin.7 din NLRDS);

6 - in cazul nerespectarii obligatiei ca, in termen de minimum 10 zile anterior declararii grevei,
organizatorii grevei sa fi inaintat Guvernului o copie a respectivelor documente, precum si in situatia
in care Guvernul si/sau angajatorii constata ca documentul de politica economica si sociald invocat
nu conduce la diminuarea drepturilor angajatilor/lucratorilor negociate prin CCM in vigoare,
Guvernul si/sau angajatorii unitdtilor in care se desfasoara greva se pot adresa tribunalelor 1n a carui
circumscriptie se afla unitatile in care s-a declarat greva cu o cerere prin care se solicita instantei
incetarea grevei, fiind aplicabile dispozitiile prevazute la art. 166-169 referitoare la solutionarea unei
astfel de cereri (art. 155, alin.8 din NLRDS);

7 - in timpul grevei, organizatorii grevei au obligatia de a continua negocierile cu Guvernul in
vederea solutiondrii revendicarilor care formeaza obiectul conflictului colectivde munca, fiind
aplicabile dispozitiile prevazute la art.153 - NLRDS (referitoare la retragerea din greva si la
incetarea grevei) si la art.156-162 - NLRDS (referitoare la: libertatea de a participa sau nu la greva
ori de a continua activitatea; obligasia de protecsie a bunurilor unitasii pe perioada grevei;
raspunderea pentru pagubele materiale provocate de catre grevisti; interdictia grevistilor de a
impiedica angajatorul sa isi continuie activitatea pe durata grevei si a angajatorului de a angaja
personal cu care sa inlocuiasca personalul aflat in greva; pe durata participarii la greva intervine
suspendarea de drept a contractului individual de munca sau a raportului de serviciu al angajatului/
lucratorului, dupa caz; organizarea/participarea la o greva legala nu constituie abatere
disciplinara; obligatia partilor de a continua negocierile pe durata grevei, in vederea Solutiondrii
revendicarilor care formeaza obiectul conflictului colectiv de munca) (art. 155, alin.7 din NLRDS).

De aceea, de lege ferenda, sustinem introducerea unui articol nou in CM RM, prin care sa fie
reglementata un nou tip de greva, cel de greva impotriva politicii sociale si economice a Guvernului,
dupa modelul introdus in legislagia romana la data de 25.12.2022, prin NLRDS.

In practica occidentala apar si alte tipuri de greve, de exemplu:

In Franta intalnim: (a) - greva nationald de protest, consideratd, in principiu, licita in cazul
revendicarilor profesionale nesatisfacute; (b) greva profesionala licita este nu numai cea care tinde
sa obtina 0 crestere a salariilor, dar si cea care urmareste crearea unor conditii mai bune de munca,
cea destinata sa constranga patronul sa-si indeplineasca angajamentele, cea prin care salariatii Se
opun unei concedieri colective, precum si cea pentru apararea muncii in general [119, p.716]; (c)
grevele salbatice [30, p.705; 43, p.508], declansate fara amestecul sindicatului ori chiar cu opozitia
sindicatului la un astfel de tip de greva. Trebuie mentionat insa faptul ca dreptul de greva apartine
fiecarui salariat, desi exercitarea acestui drept este colectiva.

In ltalia [30, p.705; 43, p.508] avem: (a) greva prin surprindere (neanuntati - declansata fara

aviz); greva-sughit (abtinere de la munca, fractionata in timp pe perioade scurte); (b) - greva in
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carouri sau tabla de sah (oprirea muncii este produsa in perioade distincte de grupuri de salariati
bine determinate, care indeplinesc activitati aflate in interdependentd in procesul muncii). Aceste
tipuri de greva pot fi imbinate, generand greva articulata, ce urmareste tulburarea productiei cu 0
scadere minima a salariilor grevistilor, si care este uzitata doar in faze acute ale conflictului de munca.
Tot in Italia, greva de solidaritate [119, p.717] poate fi declansata atat pentru solidarizarea grevistilor
cu revendicarile altor grupuri, cat si pentru a protesta impotriva lezarii intereselor unui singur

muncitor.

4.2. Consacrarea dreptului la greva prin prisma instrumentelor internationale si a
legislatiei Republicii Moldova si a Roméniei

Dreptul la greva reflecta efectul grevei in plan juridic, deoarece: ,,Desi este reglementatd ca un
drept, ea apara un interes” [95, p.138; 126, p.344]. La articolul 8 din Pactul International referitor
la drepturile economice, sociale si culturale [201], se proclama dreptul sindical si dreptul la greva,
mentionandu-se ca acesta va fi realizat concordant cu legile existente in fiecare tara [314, p.108],
nefiind omis nici aspectul ca nu sunt cuprinse reglementari directe ale acestuia in niciun instrument
international al O.1.M [30, p.706]. Asupra dreptului lucratorilor si al patronilor la actiuni colective in
cazul unui conflict de interese, inclusiv dreptul la greva, cu conditia respectarii obligatiilor izvorate
din conventiile colective in vigoare, se fac mentiuni exprese si in Carta Sociald Europeand Revizuitd,
adoptata la Strasbourg la 3 mai 1996 [41].

Precum s-a subliniat deja, dreptul la greva nu este clar garantat prin textul Conventiilor OIM,
dar - prin interpretare - acesta se desprinde din dispozitiile Conventiei OIM nr.154/1981 ,, Privind
promovarea negocierii colective” si ale Conventiei OIM nr. 87/1948 ,, Privind libertatea sindicala
si protectia dreptului sindical”. Totodata, practica aplicarii Conventiei OIM nr. 154/1981 a stabilit
ca acest drept este acoperit atat de dispozitiile conventiei care garanteaza dreptul de a hotari al acestor
organizatii asupra propriei activitati, precum si de faptul ca dreptul la greva e o consecinta implicit
desprinsa din libertatea sindicala, respectiv din dreptul la negocieri colective [231, p.192].

Doctrina juridica civila [95, p.137; 301, p.267; 308, pp.169-170] evidentiaza ca dreptul la greva
este urmarea logica a dreptului la negocieri colective, care este consacrat prin Conventia OIM
nr.98/1949 asupra dreptului de organizare si negociere colectiva si care ar fi lipsit de continut daca
lucratorii nu ar dispune de instrumentul trebuincios pentru realizarea acesteia.

Insusi Papa loan-Paul al 1l-lea [126, p.345], in cadrul Enciclicei papale Laborum exercens, din
14 sept. 1981, subliniind primatul omului asupra muncii, aprecia ca libertatea de a recurge la greva
este un principiu fundamental legat de persoana umana.

Prin actele elaborate de catre Comitetul pentru Libertatea Sindicala din cadrul OIM, s-a
consfintit faptul ca dreptul la greva are o tripla semnificatie, de: (a) - drept esential al salariatilor; (b)
- mijloc just de aparare a intereselor economice si sociale; (c) - mijloc de baza pentru sustinerea

intereselor salariatilor si ale organizatiilor lor. Asta chiar daca Uniunea Europeana nu are nicio norma
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care sa faca - direct si clar - referire la dreptul la greva, aceasta sfera nefiind inclusa in preocuparile
UE de reglementare (art. 137, par. 6 din Tratat) [327, pp.106-107].

In cazul salariatii unitatilor in care nu exista sindicate reprezentative, decizia de declarare a
grevei de solidaritate nu este atributul reprezentantilor salariatilor, legiuitorul preferand sa
normativizeze greva de solidaritate doar ca 0 competenta stricta a miscarii sindicale.

Plecand de la instrumentele internationale specifice, retinem ca: (i) - dreptul la greva nu este
unul absolut, el putand constitui obiectul unei reglementari nationale ori poate fi interzis pentru
categorii de lucratori bine determinate, din sectoare economice strategice; (ii) - greva pur politica
poate fi interzisa legal; (iii) - greva poate fi suspendata in cazuri de crizad economica grava.

Cercetarile noastre sistemice au evidentiat si faptul ca - in majoritatea tarilor membre UE -
instizutia grevei este protejata constitutional, in acest sens:

a) - constizutia bulgara, la art.50 prevede faptul ca lucratorii si angajatii au dreptul la greva in
vederea apararii intereselor lor colective economice si sociale, acest drept putand fi exercitat conform
conditiilor si procedurilor stabilite prin lege [81, p.228];

b) - legea fundamentala cipriotq, la art. 27 alin. 1 reglementeaza faptul ca dreptul la greva este
recunoscut si exercitiul lui poate fi reglementat prin lege exclusiv in scopul garantarii securitatii
Republicii sau a ordinii constitutionale, a ordinii publice sau a sigurantei publice ori in scopul
conservarii bunurilor si serviciilor esentiale pentru viata locuitorilor, in scopul protejarii drepturilor
si libertatilor garantate oricarei persoane prin prezenta Constitutie. lar la art. 27 alin.2 stabileste
interdictia membrilor fortelor armate, ai politiei si ai jandarmeriei, de a avea dreptul la greva, aceasta
interdictie putand fi extinsa prin lege si asupra membrilor serviciului public [81, p.315];

c) - art. 61 din constitutia croata consacra garantarea dreptului la greva, cu mentiunea ca
acesta poate fi restrans in cazul fortelor armate, politiei, administratiei publice sau al serviciilor
publice, asa cum se prevede prin lege [81, p.412];

d) - prin articolul 23 alin. 2 - teza |, constitutia greaca consfinteste ca dreptul la greva este
exercitat de sindicate infiintate in mod legal, in vederea protejarii si promovarii intereselor financiare
si de munca generale ale lucratorilor. lar teza secunda (ultima) contine intedictia de a declansa greve
de orice natura pentru magistrati si cei aflati in serviciul fortelor de securitate, dar si limitari specifice
(in baza legii ce reglementeaza acest drept) pentru functionarii publici, angajatii administratiei locale
si persoanele juridice de drept public, precum si pentru angajatii oricaror tipuri de intreprinderi de
naturd publica sau interes public a caror functionare este de importanta vitala pentru a raspunde
nevoilor de baza ale societatii in ansamblu. Aceste limitari nu pot ajunge pana la suprimarea dreptului
la greva sau pana la impiedicarea exercitarii legale a acestuia [81, p.489];

e) -in Estonia, articolul constitutional 29 alin. 5 - ultima teza, stabileste faptul ca procedura si
conditiile pentru exercitarea dreptului la greva sunt prevazute prin lege [81, p.557];

f) - Constitutia italiana, prin articolul 40, stipuleaza faptul ca dreptul la greva se exercita
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potrivit legii [81, p.818];

g) -art. 108 din legea fundamentala letona prevede ca angajatii beneficiaza de dreptul la greva
[82, p.31];

h) - art. 51 alin. 1 din Constitutia lituaniana stabileste ca, in vederea apararii intereselor
economice si sociale ale acestora, angajatii au dreptul la greva. lar alin. 2 prevede ca [82, p.31]
restrangerea acestui drept, precum si conditiile si procedura de exercitare a acestuia sunt prevazute
prin lege [82, p.31];

1) - constitutia luxemburgheza stipuleaza - la art. 11 alin. 4, ultima teza - ca legea garanteaza
libertatea sindicala si organizeaza dreptul la greva [82, p.98];

j) - legea fundamentala portugheza, la art. 57: (1) - alin. 1, consacra dreptul la greva ca fiind
garantat, salariatii fiind responsabili pentru definirea sferei de aplicare a intereselor care urmeaza sa
fie aparate prin greva, legea neputand limita aceasta sfera; (2) - alin. 2, prevede ca legea defineste
conditiile in care atat serviciile necesare pentru asigurarea sigurantei si intretinerii echipamentelor si
facilitatilor, cat si cele minime indispensabile pentru a raspunde nevoilor sociale de baza, sunt
furnizate in timpul grevelor; (3) - alin.3, contine interdictia grevelor patronale [82, p.396];

k) - Slovacia are si ea inserata in constitutie - la art. 37, alin. 4 - ca dreptul la greva este
garantat, conditiile fiind stabilite prin lege. Insa acest drept nu apartine judecitorilor, procurorilor,
membrilor fortelor armate, membrilor corpurilor armate si membrilor si angajatilor brigézilor de
lupta impotriva incendiilor [82, p.497];

I) - Constitutia slovend, la art. 77 prevede ca salariatii au dreptul la greva, iar cand interesul
public cere acest lucru, dreptul la greva poate fi ingradit legal, ludnd in considerare in mod
corespunzator tipul si natura activitatii respective [82, p.562];

m) - la art. 28 alin. 2, Constitutia regatului spaniol prevede ca este recunoscut dreptul
salariatilor la greva, in vederea apararii intereselor lor, legea care guverneaza acest drept stabilind
garantiile necesare pentru asigurarea mentinerii serviciilor publice esentiale [82, p.608];

n) - Constitutia regatului suedez are inserata la art. 14 prevederea ca un sindicat, un angajator
sau un patronat are dreptul de a intreprinde actiuni de protest, cu exceptia cazului in care o lege sau
un acord prevede altfel [82, p.666];

0) -art. XVII alin.2 din legea fundamenta/a ungara consacra faptul ca angajatii, angajatorii si
organizatiile acestora au dreptul, prevazut prin lege, de a negocia si incheia contracte colective de
munca si de a intreprinde masuri colective in vederea protejarii intereselor lor, inclusiv dreptul
lucratorilor de a intrerupe lucrul [82, pp.795-796];

p) - laart. 43 alin. 1 din Constitutia Romdniei este consfintit faptul ca salariatii au dreptul la
greva pentru apararea intereselor profesionale, economice si sociale. lar la art. 43 alin. 2 este prevazut
faptul ca doar prin lege sunt stabilite conditiile si limitele exercitarii acestui drept, precum si

garantiile necesare asigurarii serviciilor esentiale pentru societate [68].
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Legislatia moldoveneasca recunoaste greva ca fiind un mijloc de presiune legal, pe care il pot
folosi salariatii mereu cand apreciaza ca le sunt incélcate interesele lor profesionale, economice si
sociale [29, p.68]. lar art. 45 din Constitutia Republicii Moldova consacra dreptul la greva pentru
apararea acestor interese, cu mentiunea ca legea este cea care fixeaza conditiile de utilizare a
dreptului la greva, ca si raspunderea pentru declansarea ei ilegala.

Achiesam la pozitia doctrinarilor Tudor Negru si Catalina Scortescu [195, p.297], care au
subliniat ca - in baza dispozitiilor constitutionale si in consens cu art. 64 alin. 2 din CM RM - salariatii
au interdictie sa renunte la drepturile lor legiferate (prin CM RM), motiv pentru care este lovit de
nulitate orice acord prin care se urmareste renuntarea la drepturile recunoscute salariatilor ori
ingradirea lor. Astfel, nici in baza clauzelor din conventiile colective sau CCM ori contractele
individuale de munca, nu se poate renunta la dreptul la greva, deoarece greva nu este o manifestare
de vointa a salariatilor, ci este un drept constitutional intangibil, in masura exercitarii lui legale.

In paralel, subliniem si ci in continutul CCM poate fi inclusa clauza privitoare la renuntarea
salariatilor la greva, doar daca CCM se executa intocmai si la timp, obligatia de pace sociald putand
fi impusa in sarcina salariatilor (asa - numita clauza: ,, no-strike clause”).

In Romania, abia dupa 1990 a fost consfintita greva ca mijloc legal de solutionare a conflictelor
de munca, uzitat de salariati cand le sunt incalcate drepturile, ea reprezentand un drept individual si
colectiv, al fiecarui salariat, dar care se realizeaza numai in mod colectiv. Potrivit articolului 43 alin.
2 din Constitutia Romaniei, doar prin lege se pot fixa conditiile si limitele exercitarii dreptului la
greva, precum si garantiile indispensabile asigurarii serviciilor fundamentale pentru societate. Greva
nu se poate produce aleatoriu, fara limite sau cu incalcarea sau nesocotirea unor interese generale.
Totodata, ,, grevele nu pot fi declansate in mod abuziv de catre conducerea unui sindicat sau de catre
unii salariati (organizatori) fara consultarea si adeziunea majoritatii salariatilor” [314, p.109].

Si functionarii publici romani au dreptul la greva [126, p.344], drept consacrat intial prin art.
30 din Legea nr. 188/1999, privind Statutul functionarilor publici (abrogata) si preluat apoi de art.
416, alin. 1 din Codul administrativ 2019 [200], asta chiar daca norma constitutionala (art. 43 alin. 1
din Constitutie) cuprinde referiri numai la ,,salariati”. Dar acest concept trebuie analizat in extenso,
prin inglobarea in el si a functionarilor publici. Si art. 45 alin.1 din Constitutia RM utilizeaza tot
termenul de ,,salariati . De aceea, de lege ferenda, propunem ca ambele texte constizutionale, romdn
si moldovenesc, sa fie largite in mod corespunzator [327, p.112], posibil prin inlocuirea termenului
de ,,salariati” cu cel de ,, lucratori”, termen consfintit in Uniunea Europeand.

Din normele legale invocate, concluzionam ca dreptul la greva este unul individual si apartine
salariatilor si functionarilor publici, dar el poate fi exercitat numai colectiv. in realitate (art. 147,
alin.1 si 2 din NLRDS), dreptul la greva apartine si sindicatelor (ne)reprezentative, doctrina romana
apreciind ca sindicatul este titular al acestui drept [95, p.138]. Mentionam si ca dreptul la greva nu

se poate exercita abuziv, cu incalcarea unor interese generale. lar in acest sens, in baza dispozitiilor
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art. 369 alin. 1 din CM RM, este interzisa greva in timpul calamitatilor naturale, a izbucnirii
epidemiilor, pandemiilor, pe durata instituirii starii de urgenta, de asediu sau a starii de razboi.

In legislatia muncii moldoveneasca, sunt previzute categorii determinate de salariati care au
interdictia de a participa la greva. Astfel, in baza art. 369 alin. 2 din CM RM, la greva nu au dreptul
sa participe: (a) - personalul medico-sanitar din spitale si serviciile de asistenta medicala urgenta; (b)
- salariatii din sistemele de alimentare cu energie si apa; (C) - salariatii din sistemul de
telecomunicatii; (d) - salariatii serviciilor de dirijare a traficului aerian; (e) - persoanele cu functii de
raspundere din autoritatile publice centrale; (f) - colaboratorii organelor ce asigura ordinea publica,
ordinea de drept si securitatea statului, judecatorii instantelor judecatoresti, salariatii din unitatile
militare, organizatiile sau institutiile Fortelor Armate; (g) - salariatii din unitatile cu flux continuu;
h) - salariatii din unitatile care fabrica productie pentru necesitatile de aparare a tarii.

lar prevederile art. 369 alin. 2 din CM RM au fost materializate in Hotararea Guvernului RM
nr. 656/11.06.2004 [137], prin care a fost aprobat Nomenclatorul unitétilor, sectoarelor si serviciilor
ai cdror salariati nu pot participa la greva. De exemplu, in categoria de servicii si de functii ce nu le
permit salariatilor sa participe la greva, se includ: (i) - toti colaboratorii Serviciului de Informatii si
Securitate; (i) - colaboratorii Departamentului Vamal, care detin grade speciale; (iii) - din aparatul
administratiei publice centrale (ministerele, departamentele) - conducatorul, adjunctii, sefii de
departamente, directii; (iv) - toti salariatii din unitatile din sistemul de telecomunicatii samd.

Autorii moldoveni Igor Ciloci si Sergiu Morari au evidentiat faptul ca in art.369 alin. 2, lit. c)
si h) din CM RM, nu sunt concretizate categoriile de salariati care nu pot participa la greva in sistemul
de telecomunicatii si in unitatile care fabrica productie pentru necesitatile de aparare a statului. Asta
deoarece Nomenclatorul unittilor, sectoarelor si serviciilor ai caror salariati nu pot participa la greva
- aprobat prin Hotararea Guvernului nr. 656 din din 11 iunie 2004 - era prea restrictiv si nu
corespundea practicilor internationale [47, p.72, p.74]. De aceea ei au evidentiat necesitatea
modificarii sau completarii art. 369 alin. (2), lit. ¢) si h) din CM RM, in vederea determinarii
categoriilor de salariati care nu pot participa la greva in sistemul de telecomunicatii si in unitatile
care fabrica productie pentru necesitatile de aparare a statului.

Totodata, deoarece Nomenclatorul unitatilor, sectoarelor si serviciilor ai caror salariati nu pot
participa la greva (aprobat prin HG RM, nr. 656 din 11 iunie 2004) nu mai fusese modificat vreme
de peste un deceniu, Curtea Constitutionald a RM a fost sesizata in anul 2017 (sesizarea nr. 62a/2017)
de catre dl Mihail Cotorobai, Avocat al Poporului, cu privire la controlul constitutionalitatii art. 369
alin. (2), (3) si (4) din Codul muncii nr. 154-XV din 28 martie 2003 si Hotararii Guvernului nr. 656
din 11 iunie 2004 cu privire la aprobarea Nomenclatorului unitatilor, sectoarelor si serviciilor ai caror
salariati nu pot participa la greva, autorul sesizarii pretinzand ca prevederile contestate sunt contrare
dispozitiilor articolelor 1, 4, 15, 16, 23, 40, 42, 43, 45, 54 si 72 alin. (3) lit. j) din Constitutie.

Prin Hotararea nr. 30 din 07.11.2017, Curtea a admis partial aceasta sezizare si a hotarat ca
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se recunosc a fi constitutionale [134]: (i) - articolul 369 alineatele 2, 3 si 4 din Codul muncii nr. 154-
XV din 28 martie 2003; (ii) - prevederile pozitiilor 5, 6, 7, 8, 9, 13, 14, 15 din Nomenclatorul
unitatilor, sectoarelor si serviciilor ai caror salariati nu pot participa la greva, aprobat prin Hotararea
Guvernului nr. 656 din 11 iunie 2004; (iii) - textul ,, Toti salariatii” de la pozitiile 2, 3 si 4 din
Nomenclatorul unitatilor, sectoarelor si serviciilor ai caror salariati nu pot participa la greva, aprobat
prin Hotararea Guvernului nr. 656 din 11 iunie 2004, in masura in care vizeaza doar persoanele cu
functie de raspundere din autoritatile publice centrale; (iv) - textul ,, Toti colaboratorii” de la pozitiile
10, 12, 16, 17, 19, 20 din Nomenclatorul unitatilor, sectoarelor si serviciilor ai caror salariati nu pot
participa la greva, aprobat prin Hotararea Guvernului nr. 656 din 11 iunie 2004, in masura in care
vizeaza doar angajatii de competentele functionale ale carora tine asigurarea ordinii publice, a ordinii
de drept si a securitatii statului; (v) - textul ,, ntregul sistem” de la pozitia 11, din Nomenclatorul
unitatilor, sectoarelor si serviciilor ai caror salariati nu pot participa la greva, aprobat prin Hotararea

Guvernului nr. 656 din 11 iunie 2004, in masura in care vizeaza judecatorii instantelor judecatoresti.

Apoi, acest Nomenclator al unitatilor, sectoarelor si serviciilor ai caror salariati nu pot participa
la greva, a fost modificat prin HG RM nr. 389 din 25.04.2018 [138], motivat de faptul ca a fost adus
in concordanta acest Nomenclator cu Hotardrea Curtii Constitutionale nr.30/2017, astfel: (i) - la
pozitiile Parlament, Cancelaria de Stat, Presedentia, in urma modificarilor, nu pot participa la greva
functionarii publici de conducere de nivel superior si functionarii publici de conducere; (ii) - la
pozitiile atribuite organelor de asigurare a ordinii publice, ordinii de drept si securitatii statului, vor
fi privati de dreptul de a participa la greva doar angajatii de competentele functionale ale carora tine
asigurarea ordinii publice, a ordinii de drept si a securitatii statului, precum: judecatorii, procurorii,
functionarii publici cu statut special; (iii) - din Nomenclator a fost exclusa pozitia “Departamentul
Situatii Exceptionale”, deoarece se gaseste la pozitia “Ministerul Afacerilor Interne”.

De lege ferenda, propunem si modificarea art. 369 alin. 2, lit. ¢) si h) din CM RM, pentru
detalierea categoriilor de salariati ce nu pot participa la greva in sistemul de telecomunicatii si in
unitdtile CU productie pentru necesitdatile de aparare a statului. Pentru ca in actuala forma prevederile
art. 369 alin. 2, lit. ¢) si h) din CM RM nu indica ce categorii de salariati nu pot participa la greva in
cele doua domenii mentionate, iar Nomenclatorul unitatilor, sectoarelor si serviciilor ai caror salariati
nu pot participa la greva este prea restrictiv si nu corespunde practicilor internationale.

Cand greva este interzisa, potrivit dispozitiilor art. 369 alin. 1 - 2 din CM RM, atunci (in
consens cu dispozitiile art. 360 din CM RM), conflictele colective de munca vor fi solutionate de
organele de jurisdictie a muncii.

Daca in Franta si Italia se admite in mod formal existenta dreptului la greva, in baza
prevederilor constitutionale [301, p.266], in alte sisteme de drept se stabilesc anumite interdictii in
domeniul declararii grevei, si anume [252, p.36]:

- in S.U.A, Germania si tarile Beneluxului, in cazul functionarilor publici;
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- in Japonia, in serviciile publice;

- in Germania, se considera ca ilicite toate grevele neloiale;

- in S.U.A., Canada si Germania exista 0 legatura stransa intre greva si CCM. Greva nu este
legala decat atunci cand a expirat CCM sau in perioada refnnoirii lui. In schimb, o astfel de obligatie
nu este puternic afirmata in Franta;,

- tarile scandinave si cele anglo-saxone se individualizeaza prin proceduri foarte elaborate de
solutionare a conflictelor colective de munca. Se tinde, astfel, sa se puna capat rapid grevei prin
suprimarea cauzei sale;

- In prezent, legislatia statelor Uniunii Europene nu stipuleaza, de regula, obligatia preavizului
dat angajatorului, dar, totusi, astfel de preaviz se cere in domeniul sectorului public.

Pe 18.02.2015, la indemnul Consiliului General al Confederatiei Internationale a Sindicatelor,
sub genericul ,, Nu atingeti dreptul la greva!”, reprezentantii sindicatelor din RM s-au alaturat
actiunii globale pentru apararea dreptului salariatilor la greva [188, pp.1-2]. Cu acest prilej - in cadrul
unei intruniri desfasurate la Institutul Muncii din Chisinau - secretarul confederal al Confederatiei
Nationale a Sindicatelor din Moldova, Nicolae Suruceanu, a reliefat ca in prezent - dupa 50 de ani
de la recunoasterea juridica internationala a dreptului la greva - grupuri de angajatori din intreaga
lume incearca sa submineze dreptul salariatilor la greva. Desi acest drept reprezinta un temei puternic
si esential a democratiei si a justitiei economice si asigura posibilitatea ca, atunci cand angajatorii
refuza negocierea, angajatii sa poata suspenda activitatea pentru a echilibra preponderenta si
privilegiul unei minoritati si forta actiunii colective. Incercand sa distruga legislatiile nationale care
garanteaza acest drept esential, se urmareste ca forta de munca la nivel mondial sa devina vulnerabila
si pasiva, iar raportul de forte la locul de munca si in societate sa fie polarizat pentru totdeauna.

Cu prilejul aceleiasi intruniri, reprezentantii sindicali au avertizat ca, daca dreptul la greva ar
fi suprimat, salariatii ar deveni cu totii sclavi, si au mai evidentiat si ca [188, pp.1-2]: (i) - daca
angajatorii 1si ating scopul, vor fi in pericol toate drepturile obtinute pentru forta de munca (orar de
munca rezonabil, salarii echitabile, sarbatori si zile de odihna, sanatate si securitate la locul de munca,
protectie impotriva exploatarii si discriminarii); (ii) - desi Legea Suprema a RM recunoaste dreptul
la greva si prevede ca ,, legea stabileste conditiile de exercitare a dreptului la greva, precum si
raspunderea Pentru declansarea nelegitima a grevei”, totusi nu exista o lege speciala care ar dezvolta
normativ mecanisme de realizare a dreptului constitutional la greva al salariatilor, realizarea acestuia
doar la nivel de unitate fiind partial reglementata de Codul muncii; (iii) - in concordanta tot cu CM
RM, la nivel de ramura, teritorial si national, declansarea si desfasurarea grevelor poate avea loc in
conformitate cu prevederile Conventiei colective de nivelul corespunzator. Dar, din 2003, de cand a
fost elaborat CM RM, partenerii sociali nu au reusit sa elaboreze o conventie colectiva care sa
prevada procedura de organizare si desfasurare a grevelor la nivel de ramura, teritorial si national,

motiv pentru care declansarea si desfasurarea grevelor la aceste niveluri a devenit imposibila.
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Astfel, de lege ferenda, opinam ca - pentru 0 mai clara si mai cuprinzatoare reglementare a
institutiei grevei, ca si corolar al dreptului la greva - Parlamentul RM ar trebui sa adopte fie o Lege
referitoare la procedura de declansare si desfasurare a grevelor, fie ar trebui amplificat Capitolul
1V, “Greva”, din Titlul XII - CM RM, care in prezent are numai 9 articole, ce nu acopera obiectiv

toate ipotezele privitoare la greve.

4.3. Procedura legala de declarare si desfasurare a grevei

In consens cu art. 362 alin. 3 - 4 din CM RM, greva poate fi declansata doar dupa epuizarea
prealabild a tuturor modurilor de rezolvare a conflictului colectiv de munca - in procedura de
conciliere legiferata de CM RM - si doar daca despre data declansarii angajatorul a fost instiintat cu
48 de ore inainte, de catre reprezentantii salariatilor. Dupa 0 cercetare comparativa, conchidem ca in
legislatiile celor mai multe tari europene - exceptand Ungaria - sindicatul este obligat legal sa acorde
patronatului un preaviz inaintea declansarii grevei, cu 0 durata variabila, de la 2 zile, la 2 saptamani.
Dar opinam ca, cu cat e mai lunga aceasta perioada, cu atdit mai mare va fi interventia si ingerinta
asupra dreptului sindicatelor la greva [30, p.708; 336, p.125].

Premergator declansarii grevei, grevistii sunt obligati legal sa urmeze etapele: (1) - inaintarii
revendicarilor; (2) - examinarii conflictelor colective de munca de catre comisiile de conciliere.

Decizia referitoare la declansarea grevei se ia de catre reprezentantii salariatilor (Sindicate), cu
aprobarea a minim jumatate din numarul acestora. Mentionam ca, atunci cand greva va fi declansata
la nivelul unei subunitati, al unui compartiment ori de catre salariatii ce indeplinesc 0 anumita
profesie (meserie) intr-0 unitate, atunci acest cvorum necesar se calculeaza prin raportare la numarul
salariatilor sindicalisti si - respectiv - nesindicalisti existent in subunitatea, compartimentul ori in
cadrul meseriei (profesiei), la nivelul carora urmeaza sa fie declansata greva respectiva [243, p.385;
336, p.125]. Desi acest acord legal, necesar pentru declansarea grevei, poate fi dovedit prin orice
mijloc de proba, este insa de preferat sa se obtina acordul scris al fiecarui salariat ori sa se redacteze
procesele-verbale ale adunarilor in care s-a decis declansarea grevei.

Declansarea grevei impune si notificarea duratei ei, precum si a oricarei alte modificari
posterioare, iar decizia de modificare a duratei grevei apreciem ca trebuie comunicata si aceasta
conducerii unitatii tot cu minim 48 de ore anterior de a o pune in aplicare [30, p.708].

Potrivit dispozitiilor art. 368 alin. 1 din CM RM, angajatorul poate cere suspendarea grevei,
pentru maxim 30 zile calendaristice, daca ar genera greva un pericol asupra vietii si sanatatii
oamenilor ori cand apreciaza ca greva a fost declarata ori se desfasoara ilegal. Adica, suspendarea
grevei opereaza doar daca sunt afectate interese de ordin umanitar ori se incalca legislatia actuala.

Pentru suspendarea grevei, angajatorul va inainta cererea de suspendare la instanta de judecata
competentd, numai ca simpla inaintare a cererii nu genereaza, direct si imediat, suspendarea inceperii

sau continuarii grevei, ci efectul suspensiv va fi asigurat doar de hotararea instantei de judecata.
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In baza dispozitiilor art. 368 alin. 4 din CM RM, in termen de 2 zile lucritoare de la primirea
cererii, instanta de judecata este obligata sa solutioneze cererea si sa pronunte 0 hotarare in baza
careia, dupa caz: (1) - fie respinge cererea angajatorului; (2) - fie admite cererea angajatorului si
ordona suspendarea grevei, insa hotararea judecatoreasca nu este una definitiva, putand fi supusa
contestdrii, potrivit dispozitiilor CPC al RM.

Precum prevede si art. 363 alin. 4 din CM RM, participarea la greva este libera [30, p.709],
nimeni neputand fi obligat sa participe la greva. Ceea ce echivaleaza cu faptul ca orice salariat are
recunoscut dreptul de a participa in mod liber la greva ori de a se retrage dintre grevisti oricand
doreste ori de a refuza sa participe la un conflict de munca atunci cand este solicitat.

Potrivit art. 363 alin. 8 din CM RM, nu reprezintad 0 incalcare a obligatiilor de munca ale
salariatilor si nu poate genera efecte negative pentru salariatii grevisti, nici participarea la o greva
legala si nici organizarea legala a acesteia. Formularea legala ,, nu poate avea consecinte negative
pentru salariatii aflati in greva” trebuie interpretata in sensul ca organizarea sau participarea la
greva, in conditii de legalitate, nu atrage raspunderea juridica a grevistilor ori a organizatorilor, fara
a conta care ar fi forma acesteia [244, p.386]. Insi cand greva este suspendati in baza prevederilor
art. 368 din CM RM ori este declarata ilegala, regula aceasta nu se mai aplica.

Cand conditiile tehnologice, de securitate si igiena a muncii 0 permit, salariatii neparticipanti
la greva isi vor putea continua activitatea la locul lor de munca, eventualitatea continudrii activitatii
si modurile efective ale realizarii muncii fiind stabilite de conducerea unitatii si de reprezentantii
celor care - neparticipand la greva - vor sa lucreze.

La randul lor, grevistii au obligatia sd se abtina de la orice actiune de naturd sa impiedice
continuarea activitatii de catre salariatii negrevisti. Insa, faptul ca, datorita grevei, procesul productiv
al unitatii a fost stopat obiectiv si total, nu echivaleaza cu a fi 0 actiune care sa stopeze activitatea
salariatilor doritori sa lucreze. Pe toata durata grevei angajatorul nu poate fi stopat, de catre grevisti,
sa-si continuie activitatea (art. 363 alin. 6 din CM RM), dar nici angajatorul nu are posibilitatea legala
de a-i inlocui pe salariatii grevisti, Cu persoane nou angajate (art.363 alin. 7 din CM RM).

in consens cu prevederile art. 363 alin. 9 din CM RM, pe durata grevei - exceptand drepturile
salariale - salariatii isi pastreaza toate celelalte drepturi prevazute in contractul individual si cel
colectiv de munca, in conventiile colective, ca si in prevederile CM RM. Suplimentar, grevistii mai
beneficiaza si de drepturile de asigurari sociale, dar si de vechime in munca, insa de aceste drepturi
ei nu vor mai beneficia, dupa constatarea ilegalitatii declansarii grevei.

Referitor la neincasarea drepturilor salariale, un regim similar era prevazut si la art. 195 alin.
1 din vechea Lege romana a dialogului social, nr. 62/2011, VLRDS (abrogata), regim mentinut si
prin NLRDS, potrivit caruia pe toata durata participarii la greva contractul individual de munca sau
raportul de serviciu al angajatului se suspenda la initiativa angajatului, iar pe perioada suspendarii se

mentin doar drepturile de asigurari de sanatate (art. 160, alin.1),
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Pentru acest motiv organizatiile sindicale au cautat mereu solutii de contracarare, deoarece pe
perioada grevei, neprestand munca, salariatii grevisti nu incaseaza drepturi salariale. Astfel, pentru a
sustine participarea la greva a membrilor sii (salariati la Electroaparataj Targoviste - ELJ), sindicatul
“Valahia” a aprobat, de pe 19 aprilie 2019, folosirea fondului de greva pentru a le plati muncitorilor
contravaloarea salariilor, pe durata protestului [142]. lar referitor la greva salariala declansata la data
de 30 aprilie 2019 la Electroaparataj Targoviste (ELJ - companie listata la BVB cu activitate in
fabricarea de aparatura electrica si accesorii electrotehnice) [133], conducerea firmei a publicat la
bursa un document [199] prin care a aratat (printre altele) ca Sindicatul “Valahia” a convins
muncitorii sa intre in greva, urmand ca pe perioada grevei sindicatul sa asigure plata zilelor de greva,
apreciind ca actiunea sindicatului este una ostila economiei, facuta cu rea-intentie si distrugatoare
pentru Electroaparataj. intr-un comunicat de presa din 13.05.2019 [66], Bogdan lulian Hosu -
presedinte al confederatiei sindicale C.N.S. Cartel ALFA - a declarat ca sustinerea grevistilor pe
perioada grevei din fondurile proprii ale sindicatului, agonisite din cotizatiile membrilor de sindicat,
este legala si arata responsabilitatea sindicatului. Acesta fiind singurul mod in care salariatii au o
sansa reald la 0 negociere colectiva corectd, de pe pozitii egale, revendicarile lor majore fiind [133]:
(@) - cresterea salariului minim pentru muncitorul calificat cu 20 % peste salariul minim la nivel
national; (b) - implementarea grilei de salarizare cu 6 trepte si a unui Regulament de promovare; (c)
- acordarea alimentatiei de protectie sub forma de carne de pui, pentru lucratorii din hala de productie;
(d) - acordarea sporului de 15% pentru salariatii care lucreaza in conditii grele de munca; (e) -
acordarea sporului de vechime in munca intre 5 - 25 %; (f) - folosirea fondului social pentru
decontarea abonamentelor pentru mijloacele de transport in comun; (g) - subventionarea biletelor de
odihna si tratament cu 1400 lei/salariat/an; (h) - plati compensatorii la disponibilizare; prima
Paste/Craciun (650 lei); (i) - prima de vacanta (1200 lei); (j) - tichete de masa (15 lei/zi).

Apreciem astfel ca o propunere de lege ferenda - privind introducerea unei reglementdri in
CM RM si in Noua Lege romana de dialog social, nr. 367/2022, pentru acordarea obligatorie de
catre sindicate a acestor prime de greva, in paralel cu un sistem de deducere fiscala din
contabilitatea sindicatelor a unor astfel de plati - ar reprezenta un principal nou imbold pentru
salariati de a se sindicaliza, ceea ce ar duce la renasterea fortei sindicale in societatea contemporana.

Pe timpul grevei, alaturi de angajator, grevistii au obligatia sa ocroteasca patrimoniul unitatii
si sa asigure functionarea continua a utilajelor si instalatiilor [126, p.351] a caror oprire ar fi
periculoasa pentru viata si sanatatea oamenilor ori ar putea genera pagube ireparabile unitatii, in
concordanti cu prevederile articolului 363, alin. 3 din CM RM. Insa alin. 3 din art. 363 din CM RM
nu stabileste si minimul de servicii asigurate in caz de greva. De aceea, de lege ferenda, in acest alin.
3al art. 363 din CM RM sau intr-un alineat consecutiv, ar trebui prevazut [47, p.72] care este nivelul
minim al serviciilor asigurate de carre organizatorii si participantii la greva.

De regula, greva are loc la locul de munca stabil al salariatilor, insa, in cazul nesatisfacerii
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revendicarilor salariatilor timp de 15 zile calendaristice, greva poate fi desfasurata si in afara unitatii.
lar autoritatile administratiei publice, cu acordul reprezentantilor salariatilor, vor stabili locurile
publice sau, dupa caz, incaperile in care urmeaza a se desfasura greva [190, p.549]. Daca greva
urmeaza sa fie derulatd in locuri publice (respectiv, in exteriorul arealului unitatii economice),
organizatorii grevei au obligatia sa tina cont de dispozitiile Legii RM nr.26-XV1,, Privind intrunirile”
din 22.02.2008 (modificata prin Legea nr.220 din 08.11.2018 si prin Legea nr.238 din 08.11.2018)
[149]. Astfel, in baza dispozitiilor art.10, alin.(1) din aceasta lege, organizatorul grevei va notifica in
scris despre acest fapt (sub forma unei declaratii prealabile) autoritatea administratiei publice locale
din unitatea administrativ-teritoriala respectiva, cu minim 5 zile anterior datei desfasurarii grevei. In
aceasta declaratie prealabila - depusa de catre organizatorul grevei - trebuie precizate obligatoriu: (a)
- numele sau (in cazul unei persoane juridice); (b) - denumirea organizatorului; (c) - datele de contact
ale organizatorului; (d) - scopul intrunirii; (€) - locul, data, ora inceperii si durata intrunirii; (f) -
traseele intrunirii (dupa caz); (g) - forma de desfasurare a intrunirii; (h) - numarul aproximativ de
participanti; (i) - serviciile solicitate din partea autoritatii administratiei publice locale (art.10, alin.2).

Autoritatea administratiei publice locale va inregistra aceasta declaratie prealabila si, totodata,
va elibera organizatorului o copie stampilata a acesteia, continand obligatoriu si numarul, data si ora
de inregistrare a declaratiei (art.10, alin.3). Iar in baza prevederilor art.10, alin. (4) din Legea RM nr.
26-XVI ,, Privind intrunirile”, autoritatile publice au obligatia sa realizeze actiunile necesare
asigurarii serviciilor pretinse de catre organizator, care in mod normal sunt executate prin mijlocirea
organelor din subordine si al intreprinderilor aflate in administrarea acestora.

Potrivit legislatiei romane, greva poate fi declansata doar daca - anterior - sunt epuizate toate
variantele de solutionare a conflictului colectiv de munca prin modalitatile obligatorii prevazute de
NLRDS [43, p.310]. Si numai dupa desfasurarea grevei de avertisment si daca momentul declansarii
grevei a fost comunicat angajatorului de catre organizatori cu minim 2 zile lucratoare inainte,
respectiv cu minim 5 zile lucratoare inainte, in cazul celor din: unitatile sanitare si de asistenta
sociald, de telecomunicatii; ale radioului si televiziunii publice; unitatile sistemului energetic
national; unitatile operative de la sectoarele nucleare; unitdtile de transporturi pe cdile ferate; unitatile
care asigura transportul Tn comun si salubritatea localitatilor, precum si aprovizionarea populatiei cu
gaze, energie electrica, apa si caldura (art. 146, alin.1 din NLRDS). ,, Exercitarea dreptului la greva
nu se poate realiza decdt printr-o decizie luata de colectivitatea salariatilor ”[123, p.154]. Asadar,
potrivit dispozitiilor art. 146 din NLRDS, o greva este legal declansata legal, daca in prealabil sunt
respectate conditiile urmatoare [227, p.83; 308, pp.173-174]: (i) - sunt epuizate posibilitatile de
solutionare a conflictului colectiv de munca prin procedurile obligatorii: concilierea, precum si (daca
partile au stabilit) medierea; (ii) - a fost realizata greva de avertisment; (iii) - momentul declansarii
grevei a fost comunicat angajatorilor de catre organizatori, cu minim 2 sau 5 zile lucratoare inainte

(dupa caz).
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In acest sens, relevanti este si jurisprudenta romana actuala. Astfel, prin sentinta civila nr. 463/
2019 pronuntata de catre Tribunalul Bacau [251, pp.7-9], instanta a admis actiunea formulata de
reclamanta C.R.A.B. S.A, in contradictoriu cu paratul S.LI. - C.A.P. Bacau, si a dispus incetarea
grevei ca fiind ilegald, pentru urmatoarele considerente: “/ntre C.R.A.B. S.A si S.LI.- C.A.P. Bacdu,
reprezentativ la nivel de societate, a fost incheiat CCM la nivel de unitate, inregistrat la 1.T.M. Bacau
sub nr. R8125 din data de 05.07.2017, valabil pentru perioada 01.06.2017 - 01.06.2019. Pdna la
data de 31.05.2019, nu au putut fi finalizate negocierile privind incheierea noului contract colectiv
de munca la nivelul societdtii. In data de 12.06.2019. s-a procedat la concilierea conflictului colectiv
de munca din cadrul S.C. C.R.A.B. SA., conflict colectiv de munca sesizat la Inspectoratul Teritorial
de Munca (IT.M.) Bacau sub nr. R/7370 din 06.06.2019 de catre Sindicat, iar partile nu au ajuns la
nicio infelegere. In perioada 16.04.2019 - 30.05.2019. pdartile (Angajatorul si Sindicatul) s-au
intdlnit pe parcursul a (cinci) sedinte de negociere, respectiv 16.04.2019, 08.05.2019, 14.05.2019,
28.05.2019 si 30.05.2019, iar potrivit procesului-verbal de conciliere incheiat intre reprezentantii
ITM Bacau, ai SLI si ai Angajatorului, din cele 20 de revendicari ale Sindicatului, 7 au fost
solutionate amiabil intre parti, ramanand in divergenta 13 puncte. Prin adresa nr. 40/01.07.2019,
inregistrata la reclamanta sub nr.7445/02.07.2019, pardta a anuntat declansarea grevelor, avand in
vedere ca au fost epuizate toate procedurile legale prevazute de LRDS, art.129 si urm. si art.168 si
urm., asa cum s-a invocat in cuprinsul acestui inscris.

Prin completarea motivarii actiunii depusa la dosar, reclamata a invocat faptul ca greva din
10.07.2019 este nelegala deoarece nu a avut loc anterior greva de avertisment. Potrivit art.182 -
solutionare a conflictului colectiv de munca prin procedurile obligatorii prevazute de prezenta lege,
numai dupa desfasurarea grevei de avertisment si daca momentul declansarii acesteia a fost adus la
cunostinta angajatorilor de catre organizatori cu cel putin doua zile lucratoare inainte”’. Rezulta ca
pentru declansarea grevei din 10.07.2019 trebuiau indeplinite 3 conditii cumulative: | - in prealabil,
prevazute de lege: Il - doar dupa desfasurarea grevei de avertisment; Il - momentul declansarii
grevei sa fi fost comunicat angajatorului de catre organizatori cu minim douda zile lucratoare inainte.

Daca cea de-a treia conditie a fost indeplinita de catre pardt, primele doua conditii prevazute
de art.183 din lege, nu au fost insa respectate. Astfel, potrivit art.174 din VLRDS, rezultatele
concilierii vor fi aduse la cunostinta angajatilor de catre cei care au facut sesizarea pentru
efectuarea concilierii. La dosar nu exista dovada faptului ca rezultatele concilierii concretizate in
procesul- verbal de conciliere din 12.06.2019, intocmit potrivit art. 171 din VLRDS, ar fi fost
comunicate salariatilor. In finalul procesului-verbal se arata cd: ”Sindicatul este de acord cu
incheierea unui protocol/intelegere privind acordarea drepturilor prevazute in CCM anterior, al

carui continut va fi propus societdtii dupa consultarea salariatilor”, asa incdt, cu atdt mai mult
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e, .

rezultatele concilierii trebuiau comunicate acestora pentru a se considera epuizate posibilitatile de
solutionare a conflictului colectiv de munca, anterior trecerii la forma de protest a grevei, tabelele
cu semndaturi de care se prevaleaza pardatul fiind aceleasi cu cele prezentate la momentul concilierii.
Tribunalul constata ca nu este indeplinita nici cea de-a doua conditie prevazuta de art. 182
din VLRDS, deoarece, desi anuntata, greva de avertisment din 5.07.2019 intre orele 10 - 12 nu a mai
avut loc. Urmare a adresei pdrdtului de declansare a grevelor la care se aflau atasate tabele ce
contineau semnarile salariatilor care au fost de acord cu declararea, declansarea si participarea
atat la greva de avertisment, cdr si la cea generala, reclamanta a raspuns pdrdtului prin adresa
nr.7445/04.07.2019 prin care l-a informat pe acesta de intentarea actiunii la Tribunalul Bacau,
avdnd ca obiect declararea grevei ca ilegale si i-a adus la cunostinta de faptul ca nu a comunicat
masurile luate pentru protejarea bunurilor societatii si pentru asigurarea functionarii continue a
utilajelor si instalatiilor, a caror oprire ar putea constitui un pericol pentru viata si sandtatea
oamenilor, precum si faptul ca nu a prezentat un program de lucru din care sa reiasa ca se vor
asigura serviciile in proportie de cel putin 30 % din activitatea normala. Totodata, a fost intocmita
Nota Interna nr.7550/04.07.2019, prin care toti sefii de compartimente au fost informati de actiunea
Sindicatului, precum si de prevederile legale i» domeniu. De asemenea, fiecare coordonator de
activitate urma sa completeze un tabel cu salariatii care vor participa la greva, intrucdt deveneau
incidente prevederile art.195 din VLRDS, in care se arata ca pe toata durata participarii la greva,
c.i.m. se suspenda de drept, iar pe durata suspendarii c.i.m. se mentin numai drepturile de asigurari
de sandtate. In aceste conditii, la 09.07.2019 compartimentele din cadrul societdtii in care lucreazd
salariatii ce fac parte din tabelele depuse de pdrdt la adresa de declansare a grevelor si care
monitorizeaza toate pontajele din cadrul societatii in vederea efectuarii platii drepturilor salariale,
au comunicat conducerii ca nu au fost salariati participanti la greva de avertisment din 5.07.2019.
Pardtul a afirmat in timpul sedintei de judecata ca ar fi existat acesta greva de avertisment
insa nu a facut dovada acestor sustineri in sensul ca 50 % dintre membri ar fi incetat lucrul timp de
2 ore si nici nu a precizat care a fost procedura urmata pentru constatarea desfasurarii acestei greve,
respectiv masurile luate pentru a se asigura desfasurarea a 1/3 din activitatea societatii. Astfel,
potrivit art.193 si 205 din VLRDS, se impune in mod obligatoriu asigurarea de catre organizatiile
sindicale a nu mai putin de 1/3 din activitatea normala, precum si masurile luate pentru functionarea
continua a utilajelor si a instalatiilor a caror oprire ar putea constitui un pericol pentru viata si
pentru sandatatea 0amenilor, intrucdt compania asigurd, printre altele, aprovizionarea populatiei cu
apd. In unitatile care asigurd aprovizionarea populatiei CU apd, greva este permisé cu conditia ca
organizatorii grevei sa asigure serviciile, dar nu mai putin de o treime din activitatea normala.
Pardatul ar fi trebuit sa comunice masurile pe care le va lua pentru protejarea bunurilor societatii si
pentru asigurarea continua a utilajelor si a instalatiilor a caror oprire ar putea constitui un pericol

pentru sandtatea oamenilor, iar in concordanta cu prevederile art. 205 din VLRDS, organizatorii
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trebuiau sa prezinte si un program de lucru, iar neindeplinirea acestei obligatii legale conduce la
concluzia ca nu a avut loc greva de avertisment anuntata.

Aplicabile sunt si prevederile art.51 alin.2 din Legea serviciilor comunitare de utilitati publice
nr. 51/2006, care arata ca: "(2) Dreptul la greva in sfera serviciilor de wutilitati publice vitale -
alimentarea cu apa, canalizarea si epurarea apelor uzate, salubrizarea, alimentarea cu energie
termica, alimentarea cu gaze naturale, iluminatul public si transportul public - este supus
restrictiilor aplicabile ramurilor de activitate in care nu se poate declara greva cu intreruperea
totald a activitatii. In timpul conflictelor de munca deschise si pe perioada solutiondrii acestora se
asigura respectarea principiului continuitatii serviciului si al serviciului minim si se iau mdsuri
pentru asigurarea exploatarii si functiondrii in siguranta a sistemelor si pentru evitarea accidentelor
cu impact ecologic sau asupra sanatatii populatiei”. Rezulta asadar ca planul de mdsuri nu poate
viza reducerea consumului de apd pdna la un debit de 1/3 din capacitatea normala si care se produce
automat la consumul de apd, dupa cum a afirmat pdrdtul in timpul sedintei de judecata, in conditiile
in care activitatea socieratii reclamante vizeaza, potrivit obiectului ei de activitate, nu numai
furnizarea de apa potabila, ci si captarea si pomparea acesteia, tratarea, canalizarea si epurarea
apelor uzate. In aceastd situatie, instanta constatd cd nu mai subzistd conditiile declansdarii grevei
generale din data de 10.07.2019, nefiind parcurse etapele legale”.

Pronuntandu-se asupra constitutionalitatii textului legal anterior (respectiv asupra art. 41 din
Legea nr. 168/1999) si care intr-o buna masura a fost preluat si de NLRDS (textul legal in vigoare),
prin Decizia nr. 161/2008, Curtea Constitutionald a Romaniei a stabilit ca ,, prevederea unor conditii
pentru exercitarea dreptului la greva nu poate fi privita ca fiind contrara dispozitiilor constitutionale
care consacra acest drept ori celor care garanteaza dreptul la negocieri colective in materie de
munca si caracterul obligatoriu al conventiilor colective”. Astfel, dispozitia art. 43 din Constitutia
romana stabileste ca legea fixeaza conditiile si limitele exercitarii dreptului la greva, motiv pentru
care el nu reprezinta un drept absolut, de aceea exercitarea sa poate fi supusa unor conditii pe care
legiuitorul le considera necesare pentru asigurarea - in egala masura - fructificarii drepturilor
salariatilor si a drepturilor angajatorului - ca parti litigante - in egala masura.

Nici reglementarile internationale nu confirma ca dreptul la greva este unul absolut. Astfel,
art. 8 al Pactului international referitor la drepturile economice, sociale si culturale, consacra dreptul
la greva, precizand insa ca trebuie exercitat conform legilor nationale. Greva este legala atunci cand
diferendele privesc aspecte referitoare la negocierea colectiva, adica la ceea ce partile pot conveni
impreuna, iar ilegala este greva declansata pentru negocierea unor elemente nelegale sau daca ar fi
legate de prerogativele legale exprese ale angajatorului sau ar privi interese culturale sau sportive ale
salariatilor [278, pp.32-33].

Deoarece mai sus ne-am referit si la modalitatile de solutionare a conflictelor de interese, in

continuare vom cerceta si a treia conditie obligatoriu de indeplinit pentru declansarea grevei,
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respectiv instiintarea angajatorului de catre organizatorii grevei asupra momentului declansarii ei, cu
2 sau 5 zile lucratoare (dupa caz) inaintea declansarii ei, termenul fiind obligatoriu de respectat atat
la grevele propriu-zise, cat la grevele de avertisment [301, p.272]. Acest termen, de 2 sau 5 zile
lucratoare, este unul minim, nefiind afectata legalitatea declansarii grevei daca comunicarea se va
realiza cu mai mult de 2 sau 5 zile lucritoare inaintea datei declansarii grevei.

Potrivit prevederilor art.152 din NLRDS, pe durata medierii sau arbitrajului revendicarilor,
angajatii nu pot declansa legal greva sau aceasta se suspenda - in ipoteza in care a fost declansata.

Decizia de declarare a grevei apartine organizatiilor sindicale indreptatite sa negocieze CCM
si care au declansat conflictul colectiv de munca (art. 147, alin.1 din NLRDS). lar in lipsa sindicatelor
reprezentative, hotararea apartine sindicatelor nereprezentative, in baza acordului scris a minim unui
sfert din numarul angajatilor/lucratorilor unitatii (art. 147, alin.2 din NLRDS). Pentru angajatii/
lucratorii unitatilor in care nu exista sindicate, hotararea apartine reprezentantilor angajatilor/
lucratorilor, in baza acordului scris a minim unui sfert din numarul angajatilor/ lucratorii unitatii (art.
147, alin.3 din NLRDS). [308, pp.174-175; 312, p.125].

Aderam la sustinerea doctrinarului Alexandru Ticlea [301, p.272], care opineaza ca nefiind
suficienta decizia organului de conducere al sindicatului, pentru declansarea legala a grevei (chiar
daca astfel se da curs dispozitiei de a participa la o greva generala pe plan national si care a fost
decisa de confederatia din care face parte sindicatul respectiv, ci este necesara aprobarea
majoritatii membrilor acestui sindicat, orice mijloc de proba fiind permis pentru dovedirea acestui),
mai eficient ar fi obtinerea acordului scris al fiecarui salariat (semnatura acestuia) care voteaza pentru
declansarea grevei sau redactarea unor procese-verbale ale sedintelor la care salariatii sau
reprezentantul lor legal ori organul sindical au decis declansarea grevei, hotararea luandu-se prin vot
secret sau deschis, precum stabilesc participantii.

Hotararea de declarare a grevei poate fi adoptata pentru declararea unei greve propriu-zise sau
de avertisment, iar asupra conditiei legale ca declararea grevei sa se faca cu acordul majoritatii, iar
CCR a retinut ca aceasta ,, conditie este una de reprezentativitate, in sensul ca greva sa poata fi
declansatd numai dacd exista un consens al membrilor de sindicat. /n lipsa unei asemenea conditii
de reprezentativitate, conducdatorii sindicatelor ar putea declansa sau, din contra, nu ar putea
declansa greve atunci cdnd acestea s-ar impune. Totodata, forma scrisa a acordului exprimat este
si un instrumentum probationis pentru a se putea demonstra legalitatea declansarii grevelor. Astfel,
actiunile angajatorilor in fata instantelor judecdtoresti in vederea declararii ca ilegale a grevei vor
avea sanse mult mai mici de succes. Rezulta, astfel, ca o atare masura e una de ocrotire si garantare
a dreptului la greva” [87].

Conducerii unitatii trebuie sa i se notifice obligatoriu si forma de desfasurare a grevei, tocmai
pentru a putea fi verificate conditiile de legalitate a declararii grevei propriu-zise. lar in acest caz,

organizatorii sunt obligati sa indice si durata ei (determinata sau nu), precum si - odata inceputa -
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orice modificare a duratei ei. Similar, orice modificare a actului notificarii initiale trebuie comunicata
angajatorului cu minim doua zile lucratoare inainte de aplicarea noii hotarari.

NLRDS a fixat anumite interdictii si limitari in declararea grevei, pentru anumite categorii de
personal. Astfel, in consens cu art.170 din LRDS, au interdictie la declansarea grevei, urmatoarele
categorii de personal [43, p.511; 126, p.350; 227, p.84; 308, pp.175-176; 336, p.126]: procurorii,
judecatorii, personalul militar si personalul cu statut special din cadrul Ministerului Apararii
Nationale, al Ministerului Afacerilor Interne, al Ministerului Justitiei si din institutiile si structurile
din subordinea sau coordonarea acestora, inclusiv al Administratiei Nationale a Penitenciarelor, al
Serviciului Roman de Informatii, al Serviciului de Informatii Externe, al Serviciului de
Telecomunicatii Speciale, personalul angajat de fortele armate strdine stationate pe teritoriul
Romaniei, precum si alte categorii de personal carora li se interzice legal exercitarea acestui drept.

CCR arespins neconstitutionalitatea acestui text normativ, motivand ca ,, ,, legiuitorul, in baza
art.43 alin.2 din Constitutie, este singurul competent sa stabileasca sfera personalului ce nu poate
face greva, respectiv sa stabileasca limite ale exercitarii dreptului la greva, desigur cu conditia ca
alegerea sa sd fie justificatda de apararea ordinii de drept, a drepturilor si libertatilor fundamentale
si de protejarea intereselor nationale” [87].

Observam ca, pe langa procurori si judecdtori (personalul specializat in exercitarea puterii
judecatoresti), interdictia se aplicd si militarilor din Ministerul Apararii Nationale, Ministerul
Administratiei si Internelor, Serviciul Roman de Informatii, Serviciul de Informatii Externe si
Serviciul de Telecomunicatii Speciale. In acest sens, dispozitiile art. 28, lit. ¢) din Legea nr.80/1995
privind statutul cadrelor militare [163] prevad expres ca le este interzis cadrelor militare in activitate,
sa declare sau sa participe la greva, din sfera cadrelor militare facind parte si soldatii si gradatii
profesionisti/voluntari (in activitate), elevii si studentii institutiilor militare de invatamant.

Nict functionarii publici cu statut special din cadrul Ministerului Administratiei si Internelor
nu pot declara si nici participa la greva, si aici ne referim la politisti, art. 45 alin. 1 lit. e) din Legea
nr. 360/2002 privind Statutul politistului [166] stabilind pentru acestia: ,, Politistului ii este interzis
(...) sa declare sau sa participe la greve, precum si la mitinguri, demonstratii, procesiuni sau orice
alte intruniri cu caracter politic”. Prohibitia declararii grevei pentru militari si politisti concorda cu
normele internationale. De exemplu, art.9, pct.1 din Conventia Organizatiei Internationale a Muncii
nr. 87/1948 privind libertatea sindicala si protectia dreptului sindical, prevede:,, Mdasura in care
garantiile prevazute de prezenta conventie se vor aplica fortelor armate si politiei va fi determinata
de legislatia nationald”’. in mod similar este si art.8, alin.1, lit.d) si alin.2 din Pactul international cu
privire la drepturile economice, precum si art. 8 din Carta sociala europeana revizuita.

Prevederile art. 170 din NLRDS trimit si la alte categorii de personal carora li se interzice legal
realizarea acestui drept. In acest sens: (i) - art. 50 alin. 1, lit. f) din Legea nr. 269/2003 [164] stabileste

ca membrii Corpului diplomatic si consular nu pot declansa si nici participa la greve; (ii) - art.13 din
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Legea nr. 340/2004 (abrogata prin Codul administrativ 2019) [165] stabilea ca prefectilor si
subprefectilor le este interzis dreptul la greva etc.

Justificarea acestor prohibitii provine din insemnatatea functiilor respective in activitatea unor
organe statale importante, in mentinerea ordinii si linistii publice, a sigurantei nationale.

Articolul 171 din NLRDS, dispune ca nu poate declara greva - din momentul plecarii in
misiune/cursa si pana la terminarea acesteia - personalul din transporturile aeriene, navale, terestre
de orice fel. lar articolul 172 din aceeasi lege dispune ca poate declara greva personalul imbarcat pe
navele marinei comerciale sub pavilion roméanesc, dar numai cu respectarea normelor stabilite prin
conventii internationale ratificate de Romania, si numai dupa momentul terminarii misiunii/cursei.

Mentionam si ca functionarilor publici le este recunoscut dreptul la greva, in conditiile legii
(art. 416, alin.1 din OUG nr.57/2019 - Codul administrativ roman).

Greva este permisa si in unitatile sanitare si de asistentd socialda, de telecomunicatii, ale
radioului si televiziunii publice, in unitatile sistemului energetic national, unitatile operative de la
sectoarele nucleare, in unitatile de transporturi pe cdile ferate, in unitatile care asigurd transportul in
comun si salubritatea localitatilor, precum si aprovizionarea populatiei cu gaze, energie electrica, apa
si caldura (art. 173, alin.1 din NLRDS), Insa organizatorii si conducitorii grevei au obligatia ca si
asigure serviciile esentiale [43, p.511; 126, p.350; 227, p.84; 308, pp.176-177], dar minim o treime
din activitatea normala, repartizatd pe intreaga durata a zilei, care sa nu puna in pericol viata si
sanatatea populatiei si/sau functionarea instalatiilor in deplind siguranta. ,, Servicii esentiale” - a
mentionat doctrina [262, p.59] - sunt cele inglobate in activitatea de baza a unitatii in cauza, iar
caracterul lor ,,esential” este dat de aspectul lor strict necesar, de nelipsit din viata oamenilor, cei ce
beneficiaza de acele servicii. In acest sens, CCR a mai precizat ci ,, in anumite domenii strict stabilite
greva este permisd Ccu conditia ca ,, organizatorii grevei sa asigure serviciile, dar nu mai putin de 0
treime din activitatea normala ”. Acest text legal, atunci cdand se refera la asigurarea serviciilor, are
in vedere desigur serviciile care fac obiectul de activitate al acelor unitati, si nu alte categorii de
activitati pe care acestea le-ar putea desfasura (spre exemplu, activitati administrative, umanitare
etc). Se asigurd functionarea Unor servicii esentiale si de stricta necesitate in vederea apararii
ordinii de drept, a drepturilor si libertatilor fundamentale si protejarii intereselor nationale” [87].

Pentru complinirea prevederilor de mai sus, art. 51 alin. 2 din Legea nr. 51/2006 a serviciilor
comunitare de utilitati publice [167] dispune: ,, Dreptul la greva in sfera serviciilor de utilitati publice
vitale - alimentarea cu apd, canalizarea si epurarea apelor uzate, salubrizarea, alimentarea cu
energie termica, iluminatul public si transportul public - este supus restrictiilor aplicabile ramurilor
de activitate in care nu se poate declara greva cu intreruperea totald a activitdtii. In timpul
conflictelor de munca deschise, pe perioada solutiondarii acestora se asigura respectarea principiului
continuitatii serviciului si al serviciului minim si se iau masuri pentru asigurarea exploatarii si

functionarii in siguranta a sistemelor si pentru evitarea accidentelor cu impact ecologic sau asupra

138


http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/
http://diacritice.opa.ro/

sanatatii populatiei”.

Analizand coroborat aceste texte normative, decelam conditiile legale obligatorii de indeplinit
pentru declararea grevei in sectoarele enumerate, in care nu e permisa intreruperea totala a activitatii
[277, p.12]: (a) - asigurarea serviciilor esentiale, dar nu sub o treime din activitatea normala,
repartizata pe intreaga durata a zilei; (b) - indestularea necesitatilor minime de viata ale comunitatilor
locale; (c) - preintampinarea oricarui pericol pentru viata si sanatatea oamenilor; (d) - asigurarea
bunurilor angajatorului si asigurarea functionarii utilajelor si instalatiilor in deplina siguranta; (e) -
asigurarea continuitatii serviciului; (f) - evitarea accidentelor cu impact ecologic.

Potrivit CMR (la art. 234, alin. 2), participarea salariatilor la greva este libera si niciun salariat
nu poate fi obligat sa ia parte sau nu la o greva. In acest sens, potrivit NLRDS (art.156 alin.1),
participarea la greva este libera, nimeni neputand fi constrans sa participe sau nu la greva. lar aceste
doua pasaje normative sus-mentionate, subliniaza dreptul recunoscut oricarui angajat de a lua parte
liber la greva, de a se retrage cand doreste dintre grevisti, sau de a refuza - cand este solicitat - sa
adere la un conflict de munca [43, p.513; 227, p.85; 308, pp.177-178; 336, p.127], nerespectarea
acestor dispozitii reprezentand infractiune si se pedepseste (in baza art. 176, alin.1 din NLRDS) cu
inchisoare de la 3 luni la 2 ani sau cu amenda penala.

Pe durata unei greve declansate intr-o unitate, pot inceta activitatea si angajatii/lucratorii unor
subunitdti sau compartimente care nu au participat initial la declansarea conflictului colectiv de
munca (art. 156, alin.2 din NLRDS).

Art. 235 din CMR prevede ca participarea la greva - ca si organizarea acesteia, cu respectarea
legii - nu reprezintd 0 nerespectare a obligatiilor salariatilor si nu poate avea drept consecintd
sanctionarea disciplinara a salariatilor grevisti sau organizatorilor grevei. Analog, intr-0 reglementare
paralela (art.161 alin.1 din NLRDS) se prevede ca participarea la greva sau organizarea acesteia, cu
respectarea prevederilor legii, nu reprezintd o Incdlcare a obligatiillor de serviciu ale
angajatilor/lucratorilor si nu atrage posibilitatea sanctionarii in niciun fel a acestora, norma devenind
inaplicabild daca greva continud dupa declararea ilegala a acesteia (art. 161 alin. 2 din NLRDS).

Logica exprimarii legale ,, nu poate avea consecinte negative pentru grevisti sau organizatori”
este aceea ca atat participarea la greva, cat si organizarea acesteia, cu respectarea normelor legale,
nu poate antrena niciun fel de raspundere juridica pentru grevisti sau organizatori. Interpretarea
aceasta este una logica, neputand exista nicio raspundere, in lipsa nerespectarii unei obligatii de
serviciu. Numai atunci cand greva a fost declarata ilegala, organizarea sau participarea la greva in
continuare reprezinta nerespectarea obligatiilor de serviciu si antreneaza raspunderea juridica a
vinovatilor [43, pp.515-519]. Spre exemplu, liderii sindicali care decid declansarea sau, dupa caz,
continuarea unei greve ilegale, au si o raspundere disciplinara si, in consecinta, ei pot fi concediati
in baza conditiilor art. 61, lit. a) din CMR (pentru savarsirea unei abateri disciplinare grave). In acest

sens s-a pronuntat si jurisprudenta, stabilindu-se ca initierea Sau participarea la desfasurarea unei
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greve, cu nerespectarea dispozitiilor legale ce reglementeaza procedurile declansarii acesteia,
reprezintd 0 abatere disciplinara care legitimeaza concedierea disciplinara [301, p.278]. Tot astfel, s-
a apreciat ca daca prin hotarare definitiva s-a determinat ca are un caracter ilegal greva organizata de
un lider sindical, pentru ca ea a provocat si pagube materiale semnificative, atunci concedierea acelui
salariat apare ca fiind 0 masura legala. Asadar, apararea stabilita contra concedierii disciplinare, in
beneficiul liderilor sindicali, functioneaza numai pentru acea activitate realizata in limitele legii, nu
si pentru declansarea unor greve ilegale, constatate prin hotarare judecatoreasca. Concordanta cu
acest aspect e data si de practica OIM, care a relevat astfel ca ,, un mandat sindical nu confera nimanui
imunitatea in orice imprejurare”. Scopul Conventiei OIM nr.135/1971 si a Recomandarii OIM nr.
143/1971 a fost acela de asigurare a apararii lucratorilor in intreprindere si ele semnaleaza facilitatile
de care pot beneficia. Ei se bucura de protectie contra tuturor masurilor prejudiciabile, cuprinzand si
concedierea, si la baza carora ar sta calitatea ori activitatile lor de reprezentanti ai lucratorilor, de
afilierea lor la sindicate ori de participarea la activitati sindicale, atata timp cat astfel de activitati ale
lor sunt concordante cu legea, cu conventiile colective ori cu alte reglementari in vigoare.

Deoarece art. 160, alinl din NLRDS prevede ca pe toata durata participarii la greva contractul
individual de munca sau raportul de serviciu al angajatului se suspenda la initiativa angajatului, iar
pe perioada suspendarii se mentin doar drepturile de asigurari de sanatate, atunci munca nefiind
prestata, grevistilor nu li se cuvin drepturile salariale. lar durata grevei nu se include in calculul
vechimii in munca. De asemenea, sunt suspendate si toate celelalte drepturi, exceptandu-le pe cele
referitoare la asigurarile de sanatate [43, p.513].

Activitatea poate fi continuatda de catre angajatii/lucratorii negrevisti (art.157 alin.1 din
NLRDS). Si, desigur, isi pot relua imediat lucrul si angajatii/lucratorii grevisti care inceteaza greva,
cu conditia ca retragerea lor din greva sa se transmita in scris, individual, atat Comitetului de greva,
cat si angajatorului.(art.153, alin. 2 din NLRDS).

Participarea la greva - precum s-a mai reliefat - este absolut libera, in sensul ca nimeni nu poate
fi obligat sa participe sau sa nu consimta la o astfel de participare, fiind normal ca salariatii care nu
participa la conflict, sa-si continuie activitatea pe mai departe, beneficiind astfel de salariu cuvenit
[308, p.179]. Insi activitatea poate fi continuatd doar daci mai este posibila, o astfel de situatie
existand doar cand - prin greva celorlalti angajati - nu este blocata total activitatea unitatii sau cand
munca lucratorilor negrevisti nu depinde de rezultatele lucratorilor grevisti. Posibilitatea continuarii
activitatii si modurile ei practice, sunt stabilite de conducerea unitatii si de reprezentantii lucratorilor
care nu sunt in greva si vor sa lucreze continuu.

Grevistii sunt obligati sa se abtina de la orice actiune de naturd sa impiedice continuarea
activitatii de catre angajatii negrevisti [43, p.513; 227, p.86], precum este stipulat in art. 157 alin. 2
din NLRDS. lar cand o actiune realizatd pentru oprirea activitatii se produce prin amenintari ori

violenta, atunci este infractiune (art. 176, alin.1 din NLRDS).
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Savantul Alexandru Ticlea apreciaza ca atunci cand greva e declarata ilegald, iar salariatii
negrevisti sunt Tmpiedicati de la continuarea activitatii, ei au dreptul ca sa incaseze echivalentul
salariului de care au fost lipsiti, de la angajator [301, p.279], aceste sume urmand a fi incluse in
despagubirile pretinse de catre angajator de la organizatorii grevei ilegale.

Pe durata grevei, organizatorii ei si conducerea unitatii sunt obligati ca sa protejeze patrimoniul
angajatorului si sa garanteze functionarea continua a utilajelor si instalatiilor care, daca ar fi oprite,
ar putea produce un pericol pentru viata ori sanatatea oamenilor (art.158 alin.1 din NLRDS). Caile
efective prin care organizatorii grevei si conducerea unitatii hotarasc sa indeplineasca aceste obligatii
legale, sunt total la aprecierea lor, solutia apartinand instantei judiciare doar in caz de neintelegeri
[336, p.188]. Incilcarea acestei obligatii legale ori realizarea ei deficitara, exprima 0 cauza de
ilegalitate pentru declararea grevei (deoarece greva nu se poate declansa anterior ca respectivele
masuri sa fie adoptate), dar si pentru desfasurarca grevei. lar daca se iveste o astfel de situatie,
conducerea unitatii va putea pretinde instantei sa dispuna incetarea grevei si obligarea organizatorilor
la plata de despagubiri, pentru acoperirea prejudiciului produs.

Referitor la obligarea partilor de a asigura continuarea functionarii utilajelor si instalatiilor a
caror oprire ar reprezenta un pericol pentru viata si sanatatea oamenilor, este necesar ca partile sa
stabileasca care utilaje si instalatii se includ in aceasta categorie, precum si masurile efective ce
trebuie adoptate pentru functionarea lor continua. Alocutiunile legale de genul ,, ar putea constitui
un pericol” sau ,,ar putea cauza pagube” sunt reglementate legislativ pentru a face referire la
utilajele si instalatiile in ale caror instructiuni de utilizare si functionare se indica cu exactitate faptul
ca oprirea lor reprezinta un pericol pentru viata si sanatatea oamenilor, in ipoteza in care nu se adopta
masuri speciale si bine determinate, clar mentionate in aceste instructiuni tehnice.

In timpul grevei, organizatorii sau participantii la ea nu pot stopa conducerea si isi exercite
activitatea (art. 159, alin.1 din NLRDS), adica grevistii au interdictie de la orice actiune prin care sa
incalce acest drept al angajatorului, care este 0 masura legala speciala de protectie [43, p.513].

La randul ei, nici conducerea unitatii nu are dreptul sa angajeze alti lucratori cu care sa-i
substituie pe salariatii grevisti (art. 159, alin. 2 din NLRDS). Aceasta dispozitie normativa este
concordanta cu dispozitia inclusa in art. 83, lit. a) (partea finala) din CMR, care interzice inlocuirea
salariatilor grevisti cu altii, carora sa li se incheie contracte individuale de munca pe durata
determinata. In baza art. 59, lit. b) din CMR, este interzisa concedierea pentru exercitarea dreptului
la greva si a drepturilor sindicale in concordanta cu legea [227, p.86]. lar daca salariatii grevisti Sau
organizatorii grevei incalca obligatiile legale, atunci ei raspund penal sau/si patrimonial, daca prin
faptele comise sunt atrase una sau ambele forme ale raspunderii juridice.

Organizatorii grevei mai au si obligatia ca (pe durata ei) sa continuie negocierile cu conducerea
unitatii [126, p.352; 308, pp.179-180], pentru transarea revendicarilor ce sunt obiectul conflictului
colectiv de munca (art.162 alin.1 din NLRDS). Cand se ajunge la un acord intre organizatorii grevei
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si conducerea unitatii, atunci conflictul colectiv de munca este stins si greva va inceta. lar incalcarea
de catre organizatori a obligatiei legale de continuare a negocierile cu scopul satisfacerii
revendicarilor, va antrena raspunderea lor patrimoniala pentru prejudiciile produse unitatii (art.162
alin.5 din NLRDS). In acelasi mod, pe durata negocierilor, organizatorii grevei se pot intelege cu
angajatorul asupra suspendarii temporare a grevei, iar cand negocierea esueaza, greva va fi reluata,
fara a mai fi parcurse etapele procedurale legale anterioare (art.162 alin.3 din NLRDS). Insa (dincolo
de aceasta imprejurare), organizatorii nu pot amana declansarea grevei pentru o data ulterioara celel
deja anuntate ori sa 0 suspende pe 0 perioada determinata, decat doar reluand toata procedura de
declansare a conflictelor colective de munca (art.162 alin.4 din NLRDS).

Chiar daca sunt legiferate proliferat, doctrinarul lon Traian Stefanescu totusi a reusit sa
evidentieze conditiile esentiale ce trebuie indeplinite pentru a avea o0 greva legala, respectiv: (1) -
sa nu se refere la o unitate dintre acelea in care legea interzice expres sa se faca greva (de fapt
personalului din unitatea in cauza) - (art. 170 - NLRDS); (I1) - sa fie declansata doar pentru interese
profesionale, economice si sociale, nicidecum pentru scopuri politice (art. 154, alin.1 - NLRDS);
(1) - sa nu existe un CCM in fiinta, cu exceptia situatiilor legal prevazute (art. 129, alin.1 - NLRDS);
(IV) - sa fie epuizate toate variantele legale de transare a conflictului colectiv de munca prin
procedurile obligatorii (respectiv prin conciliere; art. 146, alin.1 - NLRDS); (V) - in prealabil, sa se
fi produs greva de avertisment (cu o durata de maxim 2 ore si ce va precede cu minim 2 sau 5 zile
lucratoare, dupa caz, greva propriu-zisa (art. 149, alin.1 si 2 - NLRDS); (V1) - decizia de declansare
a grevei apartine organizatiilor sindicale care au dreptul sa negocieze CCM si care au pornit
conflictul colectiv de munca. Pentru angajatii/lucratorii unitatilor in care lipseste sindicatul
reprezentativ, hotararea de a declara greva se ia de catre sindicatele nereprezentative cu acordul scris
a cel putin unei patrimi din numarul angajatilor/ lucratorilor unitatii. Pentru angajatii/lucratorii
unitdtilor fard sindicate infiintate, hotararea de declarare a grevei se ia de catre reprezentantii
angajatilor/lucratorilor, cu acordul scris a minim unei patrimi din numarul angajatilor/lucratorii
unitatii (art. 147 alin.1, 2 si 3 - NLRDS); (VII) - momentul declansarii grevei sa fi fost comunicat
angajatorului de catre organizatori, cu minim 2 sau 5 zile lucratoare (dupa caz) inainte (art. 146,
alin.1 - NLRDS).

Conditiile sus-enumerate sunt apreciate a fi conditii generale de catre savantul lon Traian
Stefanescu, deoarece (in principiu) ele se refera la toate tipurile de greve. Concomitent, s-a stabilit
ca exista si alte conditii, suplimentare, referitoare la anumite categorii de personal (din: transporturi,
marina comerciald, unitatile sanitare, telecomunicatii sa. (art. 171 - 173 din NLRDS) ori la anumite
tipuri de greva (ex.: cea de solidaritate), care nu se poate declansa decat: (i) - de catre sindicatele
afiliate la aceeasi federatie/confederatie sindicala la care este afiliata sindicatul organizator; (ii) - cu
acordul a minim 35% din totalul angajatilor/lucratorilor din unitate (art. 150, alin.3 din NLRDS).

Practica sindicala a dovedit totusi faptul ca [207, pp.6-7], desi numai negocierea CCM este
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legal obligatorie, institutia grevei se poate dovedi a fi utila si eficienta in determinarea angajatorului
sa negocieze si apoi sa incheie un CCM astfel negociat. Marturie sta in acest sens si greva generala
pe termen nelimitat, declansata in 21 septembrie 2017 de catre membrii Sindicatului Personalului
Operativ SOCEP din Portul Constanta, format din aproape 250 de docheri. Activitatea de incarcare
si descarcare a marfurilor a fost suspendata, sindicalistii fiind nemultumiti de atitudinea patronatului
care le-ar fi refuzat revendicarile din timpul negocierii CCM, referitoare la: cresterea salariilor,
aplicarea coeficientilor de ierarhizare, plata orelor suplimentare, cresterea valorii tichetului de masa,
aplicarea sporului de vechime in munca. Doru Simionesei, presedintele Sindicatului Personalului
Operativ, a acuzat ,, scaderea fard precedent a veniturilor salariale” in cadrul companiei, sustinand
ca ,,s-a urmarit acest lucru”. Cresterea salariald ,, modica” obtinuta la negocierea anterioara a CCM
,,hu s-a regasit in veniturile efective, din cauza unor tertipuri ale administratiei”.

Operatorul portuar SOCEP Constanta a informat atunci investitorii, prin Bursa de Valori, ca in
cadrul societatii s-a creat un conflict de munca in contextul negocierii CCM la nivel unitate, iar
Sindicatul Personalului Operativ a declarat greva pe 0 perioada nedeterminata, incepand cu data de
21.09.2017. In timpul grevei, sindicatul a sesizat 1. T.M. Constanta ca “n timpul grevei, angajatorul
a semnat un protocol cu sindicatul minoritar, prin care acorda membrilor acestuia, discriminatoriu,
0 marire salariala (200 de lei) pe care sindicatul reprezentativ a respins-o ca oferta de negociere”.
De asemenea, grevistii ar fi fost supusi la presiuni individuale, pentru a renunta la protest.

Apol, la 26.09.2017, SOCEP a notificat investitorii despre faptul ca s-a stins conflictul de
munca inceput in urma cu 5 zile, la 21.09.2017: "Conflictul de munca creat in contextul negocierii
CCM la nivel de unitate s-a stins, iar greva salariatilor - membri ai Sindicatului Personalului
Operativ, a incetat", dupa cum se arata intr-un comunicat transmis catre de la Bursa de Valori
Bucuresti, semn ca efectul grevei a fost cel scontat, respectiv acceptarea negocierii si - implicit -

incheierii unui nou C.C.M. la nivel de unitate [207, pp.6-7].

4.4. Analiza motivelor de drept referitoare la incetarea grevei

Deoarece nu se asigura o reglementare clara a modurilor (temeiurilor) de incetare a grevei,
opinam ca legiuitorul moldovean a realizat o nepotrivire majora, motiv pentru care (chiar si in lipsa
unor dispozitii exprese in CM RM) in mod virtual putem fixa urmatoarele temeiuri de incetare a
grevei [30, pp.710-711; 43, pp.514-515; 227, p.87; 244, p.387; 308, pp.180-181; 336, pp.129-130]:

a) - Prin renuntare. Altfel zis, daca salariatii declaranti ai grevei renunta la greva, atunci greva
trebuie sa inceteze;

b) - Prin acordul partilor. Pe durata grevei, organizatorii grevei negociaza pe mai departe cu
angajatorul pentru solutionarea revendicarilor care au reprezentat motive ale stoparii colective a
lucrului, ipoteza in care negocierile cu angajatorul pot conduce la un acord,;

C) - Prin hotardre judecatoreasca. Cazul acesta poate interveni atunci cand angajatorul -

tinand cont de prevederile articolelor 360 si 361 din CM RM - a inaintat cerere de solutionare a
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conflictului colectiv de munca, referitor la constatarea ilegalitatii grevei, catre instanta de judecata,
lar aceste revendicari au fost aprobate de catre instanta, ca fiind intemeiate.

Potrivit legislatiei romdne, exista moduri multiple de incetare a grevei [126, pp.352-353]:

a) - Incetarea grevei prin renuntare, reprezinta prima modalitate. Asadar, atunci cand - dupa
declansarea grevei - jumatate din numarul salariatilor grevisti renunta la greva, aceasta va inceta, fara
a fi obligatoriu specificarea motivului generator al renuntarii la greva. Spre exemplu, s-a decis intr-
o speta [301, p.280] ca renuntarea la greva poate fi anuntata chiar in instanta, cu prilejul solutionarii
cererii de suspendare a grevei. Chiar daca greva este in plina desfasurare, organizatorii au obligatia
sa negocieze in timpul grevei, iar negocierile se concretizeaza intr-un acord, partial sau total, dupa
caz, iar ca efect, greva va inceta, respectivul acord realizat raimanand obligatoriu pe toata durata fixata
de parti, el fiind facut cunoscut grevistilor pentru ca acestia sa Se poata intoarce la activitatea lor
obisnuitd in cadrul unitatii. Avem acord partial cand acesta se refera doar la unele din revendicari,
iar altele nu au fost rezolvate, astfel ca oprirea grevei, in conditiile sus-aratate, este posibila doar daca
organizatorii grevei renunta la celelalte revendicari nerezolvate, caz in care, la fel, inceteaza greva.

b) - Tot astfel, greva mai poate inceta in temeiul unei hotarari judecatoresti. Astfel, potrivit
prevederilor legii (art. 166 din NLRDS), cand angajatorul apreciaza ca greva a fost declarata ori se
deruleaza cu incalcarea legii, atunci va putea sesiza tribunalul in circumscriptia caruia se afla unitatea
paralizata de greva, cu o solicitare de incetare a grevei. lar potrivit prevederilor art.167 - 168 din
NLRDS, tribunalul: (i) - fixeaza termen pentru solutionarea acestei cereri, ce nu poate fi mai mare
de 2 zile lucratoare de la data inregistrarii ei, si ordona citarea partilor; (ii) - analizeaza cererea si de
urgenta pronunta 0 hotarare prin care respinge cererea angajatorului sau - dupa caz - admite cererea
si dispune incetarea grevei ca fiind ilegala. Cand se dispune incetarea grevei ca fiind ilegala, atunci
instanta - la solicitarea celor interesati, respectiv a angajatorului - poate obliga pe organizatorii si pe
participantii la greva ilegala, si la plata unor despagubiri (art. 169 alin. 2 din NLRDS).

Hotararile pronuntate de tribunal pot fi supuse doar apelului (art.168, alin.2 - NLRDS), iar
tribunalul si curtea de apel (dupa caz) va solutiona cererea sau apelul, in baza procedurii reglementate
pentru solutionarea conflictelor colective de munca (art. 169 alin.1 - NLRDS).

Pronuntandu-se asupra textelor referitoare la greva din reglementarea anterioara (adica din
Legea nr.168/1999, abrogata, preluate apoi succesiv de VLRDS si de NLRDS), CCR a dispus in
sensul ca respectivele dispozitii sunt in conformitate cu legea fundamentala, statuand ca [89]: ,, Intr-
adevar, art.43 din Constitutie consacra in alin.(1) dreptul salariatilor la greva pentru apdararea
intereselor lor profesionale, economice si sociale, dar acest drept fundamental nu este un drept
absolut, ci pentru exercitarea sa, alin. (2) al textului constitutional mentionat prevede ca ,, Legea
stabileste conditiile si limitele exercitarii acestui drept precum si garantiile necesare asigurarii
serviciilor esentiale pentru societate”. Aceste prevederi referitoare la stabilirea prin lege a

conditiilor si limitelor exercitarii dreptului la greva sunt in concordanta cu prevederile art. 8 pct. 1
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lit. d) din Pactul international cu privire la drepturile economice, sociale si culturale, potrivit
carora: ,, 1. Statele parti la prezentul Pact se angajeaza sa asigure: [...]; d) dreptul la greva, exercitat
in conformitate cu legile fiecarei tari”. CCR a mai retinut ca, prin declansarea si desfasurarea grevel
intr-0 unitate, si cu atat mai mult intr-un intreg sector de activitate, pot fi lezate drepturile, libertatile
si interesele legitime ale unor numeroase terte persoane, motiv pentru care - neputand nega dreptul
salariatilor la greva - trebuie consemnat ca si acest drept trebuie exercitat, in virtutea dispozitiilor art.
57 din Constitutie, ,, cu bund-credinta, fara sa incalce drepturile si libertatile celorlalti”, esential in
utilizarea dreptului la greva in acest spirit fiind respectarea conditiilor si limitelor legale. Primordial,
greva poate aduce atingeri intereselor angajatorului, ale unitatii ori ale autoritatii publice in ale carei
atributii intra conducerea sau coordonarea sectorului de activitate respectiv. lar potrivit dispozitiilor
art. 21, alin. 1 din Constitutie, aceasta unitate sau autoritate este indreptatita sa se adreseze justitiei
pentru apararea drepturilor si a intereselor sale legitime. Deoarece, potrivit art. 21, alin. 2 din
Constitutie, nicio lege nu va putea limita accesul liber la justitie, a trebuit ca Legea nr.168/1999 sa
determine atat regulile procedurale cu ajutorul carora sa fie exercitat dreptul unitatii angajatoare de
a solicita instantei judecatoresti stoparea grevei considerata ca fiind declansata sau continuata ilegal,
cat si regulile de solutionarea a acestor litigii. CCR a concluzionat ca nu sunt probleme de
constitutionalitate, stabilind ca sunt in competenta instantei judecatoresti atat aprecierea faptului ca
angajatorul urmareste apararea unor drepturi si interese legitime ori nu, cat si daca greva a fost pornita
si se desfasoara in concordanta sau nu cu reglementarile legale in vigoare.

Daca 0 greva a fost declansata sau continuata ilegal, fiind astfel generate si pagube materiale
unor terti, atunci nu contravine dispozitiilor si principiilor Constitutiei daca instanta judiciara - la
solicitarea pagubitilor - va obliga la plata de despagubiri pe persoanele vinovate de incélcarea legii.

De lege ferenda, propunem completarea CM RM, in sensul stazuarii temeiurilor de incetare a
grevei, prin consacrarea urmatoarelor temeiuri legale de incetare a grevei: (a) - prin renuntare; (b)

- prin acordul partilor, (C) - prin hotdrare judecdatoreasca.

4.5. Raspunderea juridica in caz de incélcare a normelor legale referitoare la greva

in mod firesc, incalcarea dispozitiilor legale referitoare la declararea si desfisurarea grevei
antreneaza raspunderea juridica a persoanelor vinovate. Potrivit dispozitiilor art. 370 alin. 1 din CM
RM, declararea si organizarea unei greve ilegale atrage raspundere disciplinara, materiala,
administrativa si penala a persoanelor vinovate, conform legislatiei actuale [30, pp.711-713].

Doctrinarii Tudor Negru si Catalina Scortescu [195, p.300] opineaza ca raspunderile
disciplinara si materiald se aplica doar persoanelor aflate in relatii juridice de munca, adica
reprezentantilor salariatilor la nivel de unitate, care activeaza in cadrul organului sindical sau - cand
lipseste sindicatul - in cadrul altui organ ales de salariati pentru organizarea grevei.

Persoanelor organizatoare a unei greve declarata apoi ilegala pe cale judecatoreasca, le va fi
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antrenata raspunderea materiald si morala, sens in care instanta de judecata, dupa ce constata ca este
ilegala greva, va obliga pe organizatorii ei sa acopere pagubele materiale si morale produse, potrivit
normelor din art. 370, alin. 2 din CM RM si din alte acte normative in vigoare.

Nu aderam la conceptia legiuitorului moldovean, potrivit carei raspunderea persoanelor
vinovate de declansarea si desfasurarea grevei ilegale este de natura materiala (de dreptul muncii).
Nu poate fi 0 raspundere materiala, deoarece prejudiciul generat unitatii nu este legat de munca acelor
persoane, ci de inactivitatea lor [317, pp.66-67]. Totodata, sindicatul (care de cele mai multe ori este
si organizatorul grevei) nu se afla in relatii de munca cu angajatorul, iar reprezentantii salariatilor
nici nu pregatesc si nici nu dirijeaza greva in baza contractelor lor individuale de munca.

De lege ferenda, apreciem ca raspunderea organizatorilor grevei (declaratad/organizata in mod
ilegal) este una civila delictuala, motiv pentru care, in cazul grevei ilegale, dreptul angajatorului la
despdgubiri Se bazeaza pe prevederile art. 1998 din CC RM [57]. De la aceasta concluzie, vom avea
si 0 exceptie: in cazul grevei spontane (declansata fara interventia sindicatului ori chiar contrar
opiniei acestuia), va fi antrenata raspunderea materiala a participantilor, raspundere legiferata de
dreptul muncii. De aceea, de lege ferenda, propunem ca sa fie modificat CM RM, in aceste sensuri.

Plecand de la prevederile CM RM, reiese ca, pentru antrenarea acestui tip de raspundere, este
necesar sa fie cumulate conditii multiple [244, pp.388-389], precum: (a) - greva sa fie declarata
ilegala sau sa continue cu incalcarea dispozitiilor legislatiei muncii; (b) - angajatorul sa inainteze
instantei de judecata cererea referitoare la solutionarea conflictului colectiv de munca privitor la
constatarea legalitatii grevei; (C) - instanta de judecata sa ordone stoparea grevei ca fiind nelegala.

Daca a fost incalcata disciplina muncii, cuprinzand si pregatirea grevei ilegale, angajatorul are
dreptul sa aplice salariatilor vinovati una din sanctiunile disciplinare consacrate in art. 206, alin. 1 -
2 din CM RM, cu exceptia sanctiunii concedierii disciplinare, care nu poate fi aplicata in aceasta
situatie, deoarece - pentru declararea si (sau) desfasurarea ilegala a grevei - continutul art. 86 din CM
RM nu stabileste si sanctiunea concedierii salariatului.

Pentru aceste considerente, de lege ferenda, propunem completarea art. 86 si 87 din CM RM,
cu dispozitii referitoare la concedierea individuala disciplinara a organizatorilor si participantilor
la greve constatate ca fiind nelegale de catre instanta de judecata, precum si completarea
prevederilor art. 211* din CM RM, in sensul introducerii faptelor organizatorilor sau participantilor
la 0 greva ilegala in categoria celor care produc o incalcare grava a obligatiilor de munca.

In opozitie cu raspunderea disciplinara si materiala, orice organizator al grevei ilegale poate
avea calitatea de subiect al raspunderii contraventionale si penale, fara sa conteze nici nivelul la care
se realizeaza parteneriatul social - de unitate, teritorial, de ramura sau national - pe care il reprezinta
[195, p.300] si nici aspectul ca organizatorul este sau nu in relatii de munca cu unitatea. Astfel, in
baza dispozitiilor art. 68 din Codul contraventional al RM (nr.218/24.10.2008, modificat prin Legea

nr.225/04.12.2020) [58], constrangerea sau impiedicarea participarii la greva prin amenintarea de a
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aplica forta ori prin profitarea de dependenta celui constrans, Se va sanctiona cu amenda - de la 24 la
30 unitati conventionale, Ori cCu munca neremunerata in folosul comunitatii - de la 30 la 60 de ore.

Totodata, potrivit dispozitiilor art. 357 din Codul Penal al RM, organizarea sau conducerea
unei greve ilegale, ca si oprirea activitatii intreprinderii, institutiei Sau organizatiei in conditiile starii
de urgenta, de asediu si de razboi, se sanctioneaza cu amenda de maxim 850 unitati conventionale
sau cu munca neremuneratd in folosul comunitatii, intre 100 si 240 de ore.

Aderam la pozitia doctrinei [195, p.300], care a decis ca sunt susceptibile de raspunderea
penala pentru savarsirea acestei infractiuni, urmatoarele categorii de persoane: (1) - pentru
organizarea ori conducerea unei greve ilegale - de regula, reprezentantii salariatilor din organele
sindicale de orice nivel in interiorul parteneriatului social; (2) - pentru infranarea activitatii unitatii
in conditiile starii de urgenta - orice persoana fizica sau juridica. Daca 0 persoana fizica a comis 0
asemenea infractiune, atunci ea este pasibila de raspundere penald, daca la momentul comiterii
infractiunii avea implinita varsta de 16 ani.

Desi declararea si organizarea unei greve ilegale a format si obiectul de studiu pentru
jurisprudenta, insa necuprinzatoare, in fata instantelor judiciare au fost deduse judecarii putine spete
referitoare la aceasta problema. De aceea, ne vom focusa doar pe urmatoarele doua spete civile
privitoare la declararea ilegala a grevei, analizate de instantele judecatoresti ale RM.

Prima cauza civila a avut ca obiect examinarea judiciara a cererii de chemare in judecata a
Societatii CU rdaspundere limitata ,,S.” impotriva lui M.G., S.B.,V.B. s.a. referitor la declararea si
organizarea ilegala a grevei [110]. SRL ,,S.” a aratat ca la data de 1.07.2010, salariatii din cadrul
SRL ,,S.” s-au prezentat la locul de munca si au sustinut ca nu mai vor sa lucreze, pe motiv ca salariile
le-au fost diminuate. Concomitent, ei au mai declarat ca sunt in greva. In consecinta, SRL ,,S.” a
apreciat ca nu au fost respectate de catre parati dispozitiile art. 362 alin. 3 din CM RM, respectiv
paratii nu au depus niciun efort de aplanare a conflictului colectiv de munca prin utilizarea
procedurilor de conciliere. Mai mult, au mai fost incalcate de catre paratii si dispozitiile art. 362 alin.
4 din CM RM, deoarece reprezentantii salariatilor nu au anuntat pe angajator despre decizia
referitoare la declararea grevei, inainte de declansarea ei cu 48 de ore. Drept urmare, SRL ,,S.” a
solicitat instantei sa declare ca fiind ilegala greva, in baza dispozitiilor CM RM. Actiunea a fost
admisa prin hotararea Judecatoriei Riscani — mun .Chisinau din data de 20.01.2011, declararea si
organizarea grevei din 1.07.2010 de catre colectivul SRL ,,S.”(in persoana lui M.G., S.B.,V.B. sa)
fiind declarata ilegala, iar prin decizia Curtii de Apel Chisinau din 9.06.2011, apelul declarat de catre
salariatii SRL ,,S.”, M.G., S.B., V.B. s5.a. a fost respins si a fost pastrata hotararea primei instante.

Nemultumiti, salariatii SRL ,,S.”, M.G., S.B., V.B. s.a. au formulat recurs contra deciziei
instantei de apel, solicitand admiterea acestuia, casarea hotararilor judecatoresti si retrimiterea cauzei
spre rejudecare la prima instantd. Recurentii au motivat ca decizia instantei de apel este nefondata si

nelegala, fiind invocate in acest sens dispozitiile art. 227 lit. d) CM RM, precum si ale art. 20, lit. c)
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----- ~

din Legea RM a securitdtii si sanatatii in munca, in baza carora fiecare salariat este indreptatit sa
refuze realizarea lucrarilor in situatia ivirii unui pericol pentru viata sau sanatate, pana la indepartarea
acestuia. Nu are niciun suport juridic concluzia instantei de apel, potrivit careia ei nu aveau dreptul
sa refuze realizarea lucrarilor in absenta unui proces-verbal de control din partea Inspectiei Muncii,
in care trebuiau incluse si concluzii scrise referitoare la faptul ca neregulile descoperite in timpul
controlului la intreprinderea angajatoare, reprezentau un pericol pentru viata si sanatatea salariatilor.
Insa, atdt numdrul, cat si gravitatea incalcarilor consemnate in procesul-verbal de control al
Inspectoratului teritorial de munca Chisinau, nr. 002238 din 26 iulie 2010, dovedeste in mod clar
faptul ca ei desfasurau activitate in conditii de munca care aveau mari abateri de la normele de
securitate si sanatate in munca. Angajatorul a pus in pericol viata si sdnatatea salariatilor sdi, prin
admiterea acestora la munca fara a asigura minimele conditii de securitate si sanatate in munca. La
asta se adauga si faptul ca - in totalitate - circumstantele cauzei probeaza ca la data de 1 iulie 2010,
ei nu au declarat si organizat greva, ci si-au utilizat un drept legal, in baza caruia puteau refuza
realizarea lucrarilor in situatia ivirii unui pericol asupra viatii sau sanatatii lucratorilor.

In sedinta instantei de recurs, nu s-a prezentat reprezentantul intimatului Societatea cu
raspundere limitata ,,S.”, desi despre locul, data si ora sedintei de judecata a fost instiintat legal,
aspect confirmat si de avizul de receptie a citatiei. Audiind pe reprezentantul recurentilor si pe
recurenti, cercetand si materialele dosarului, instanta de recurs a apreciat - cand a pronuntat decizia
din 14.12.2011 - ca recursul urmeaza sa fie respins ca nefondat, cu mentinerea hotararilor
judecatoresti de fond si de apel, pentru considerentele urmatoare:

Sunt intemeiate concluziile instantei de apel si ale instantei de fond asupra necesitatii admiterii
actiunii, deoarece au la baza cumulul probatoriilor administrate in timpul dezbaterilor judiciare, care
au fost apreciate juridic la valoarea cuvenita, in consens cu art. 130 din CPC RM. Materialele
dosarului dovedesc faptul ca la data de 1.07.2010, directorul SRL ,,S.” a transmis salariatilor ca
intreprinderea este intr-o situatie economico-financiara precara si acestia au fost notificati asupra
reducerii salariilor, iar in urma acestui fapt salariatii au raspuns ca ei nu vor mai lucra si, pe cale de
consecintd, vor opri activitatea intreprinderii, iar la data de 2 iulie 2010, salariatii din cadrul SRL
,»S.” au interpelat administratia daca nu si-a revizuit intentiile asupra reducerilor salariale si, in urma
negatiei primite, au declarat ca nu vor continua munca.

Directorul SRL ,,S.” a organizat - la data de 5.07.2010 - un dialog cu salariatii, extragand
intrebarile din discursurile emotionale ale acestora si apoi raspunzand la ele, iar dupa epuizarea
tuturor intrebarilor, V.B. a comunicat administratiei ca salariatii vor iesi la serviciu pe data de
12.07.2010, motivand ca este nevoie de timp pentru primirea deciziei de a continua activitatea. Doar
ca, la data de 12.07.2010, salariatii au venit la serviciu si - dupa ce au primit raspuns negativ la o
intrebare scurta privitoare la intentia administratiei de a micsora salariul - au declarat ca se vor suna

cand sa se prezinte la lucru si au parasit intreprinderea. Apoi, la data de 15 iulie 2010, salariatii -
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dirijati de V.B. - au venit la oficiu si au anuntat ca la data de 16 iulie 2010, ei doresc sa- si reia
activitatea, iar la intrebarea directorului - cu privire la faptul ca tarifele salariale sunt scazute si daca
ele sunt convenabile pentru continuarea activitatii - ei declarand ca sunt de acord, astfel ca toti
salariatii S-au prezentat la serviciu la data de 16 iulie 2010.

Aceste situatii de fapt sunt confirmate prin actele din zilele de 1 iulie 2010, 2 iulie 2010, 5 iulie
2010, 12 iulie 2010, 15 iulie 2010 si 16 iulie 2010, semnate de catre inginerul sef A.S., de maistru
sectorului V.R. si de licitusul A.C. In acelasi timp, situatiile de fapt enuntate consfintesc faptul ca
in perioada 1.07.2010 - 16.07. 2010, recurentii - salariati ai SRL ,,S.” - au fost in greva.

Potrivit prevederilor art. 362 din CM RM, greva reprezinta refuzul benevol al salariatilor de a-
si realiza (total sau partial) obligatiile de munca, in scopul solutionarii conflictului colectiv de munca
declansat in consens cu legislatia in vigoare. Greva se poate declansa - concordant cu dispozitiile CM
RM - doar cu scopul sustinerii intereselor profesionale cu caracter economic si social ale salariatilor,
fara a putea avea scopuri politice, Aceasta poate fi declaratd doar daca anterior toate caile de
solutionare a conflictului (in timpul procedurii de conciliere cuprinse in CM RM) au fost epuizate.
Decizia de declarare a ei apartine reprezentantilor salariatilor si Se comunica angajatorului cu 48 de
ore inaintea declansarii, iar copii ale acestei decizii pot fi expediate - dupa caz - si catre: organele
ierarhic superioare ale unitatii, patronate, sindicatele, autoritatile publice centrale si locale.

Numai ca, din probatoriul de la dosar, se observa ca - anterior declansarii grevei - reprezentantii
recurentilor nu au comunicat decizia catre angajatorul SRL ,,S.”, incalcand astfel dispozitiile art. 362
alin. 4 din CM RM. In consecintd, Colegiul civil si de contencios administrativ largit al Curtii
Supreme de Justitie apreciaza ca in mod temeinic si legal instantele judecatoresti au admis actiunea
si au recunoscut ca fiind ilegala declararea si organizarea grevei din data de 1.07.2010, de catre
colectivul SRL ,,S.” - in persoana recurentilor.

lar sustinerile recurentilor (precum ca la data de 1.07.2010, ei nu au declarat si nici organizat
0 grevd, Ci au uzitat de un drept legal, ce le permitea sa refuze realizarea lucrarilor datorita ivirii
unui pericol asupra viatii sau sandatdatii lor) nu pot fi retinute ca intemeiate, pentru ca este pe deplin
confirmat faptul ca, in perioada 01-16.07.2010, ei s-au aflat in greva, deoarece directorul SRL ,,S.”
I-au anuntat despre micsorarea salariilor, in temeiul actelelor din datele de: 1, 2, 5, 12, 15 si 16 iulie
2010, semnate de inginerul sef A.S., de maistru sectorului V.R. si de lacatusul A.C.

Mai mult, recurentii nu au putut proba, pertinent si veridic, ca in interiorul unitatii SRL ,,S.” s-
a ivit un pericol pentru viata si sanatatea lor, procesul-verbal de control, nr. 002238 din 26 iulie 2010
intocmit de catre Inspectoratul teritorial de munca Chisindu neputand fi luat in considerare, el fiind
intocmit abia dupa declansarea grevei si neincluzand nici cea mai mica concluzie privitoare la faptul
ca incalcarile legislative - descoperite in timpul controlului realizat la intreprinderea data - ar
reprezenta vreun pericol privitor la viata si la sanatatea salariatilor.

A doua speta vizeza cauza civila nascuta prin cererea de chemare in judecata formulata de
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Intreprinderea Municipald (IM) ,R.T.E.M.C.” impotriva numitilor AT. si |.C., referitor la
declararea ilegali a grevei [111]. in data de 2.12.2009, IM , R.T.E.M.C.” a inregistrat cererea de
chemare in judecata a numitilor A.T. si I.C. referitoare la declararea grevei ca ilegale. In sustinerea
actiunii, s-a precizat ca, la data de 25 iunie 2009, a fost organizata si desfasurata greva in parcurile
de troleibuze nr. 1 si nr. 3, de catre angajatii A.T. si 1.C., pe care angajatorul o considera a fi ilegala.

iM ,RT.E.M.C.” a mai reliefat si aspectul ca - ca rezultat al organizarii grevei ilegale - nu
numai ca reclamatei i-a fost generat un prejudiciu material, dar (mai mult) au fost violate si drepturile
si interesele cetatenilor municipiului Chisinau, care nu au mai putut utiliza transportul municipal. De
asemenea, IM ,,R.T.E.M.C.” a sustinut ca au fost nesocotite si dispozitiile art. 358, 362 si art. 363
din CM RM si, in consecinta, a solicitat si declararea ilegala a grevei din data de 25 iunie 20009.

in timpul procesului, reclamanta IM ,,R.T.E.M.C” a formulat cerere de repunere in termen a
cererii de chemare in judecata, argumentand cererea prin faptul ca termenul de chemare in judecata
a fost nerespectat pentru motive justificate, respectiv pentru ca au fost realizate investigatii referitoare
la stabilirea faptelor legate de organizarea grevei si depistarea organizatorilor, motiv pentru care
numai la data de 02.11. 2009 a aflat conducerea unitatii despre incetarea motivelor, fapt ce motiveaza
depasirea termenului procedural legal de inregistrare a actiunii.

Curtea de Apel Chisinau, prin hotirarea din data de 12.01.2010, a respins cererea IM
, R.T.E.M.C.” referitoare la repunerea in termenul de prescriptie a cererii de chemare in judecata, si
a respins astfel actiunea ca fiind una ilegala si tardiva. lar contra acestei hotarari, IM ,R. TE.M.C” a
formulat recurs si a solicitat admiterea acestuia, casarea incheierii si a hotararii primei instante si
retrimiterea cauzei spre rejudecare instantei de fond, recurenta indicand atat faptul ca instanta de fond
a aplicat o lege pe care nu trebuia sa o aplice, cat si faptul ca pricina a fost analizata cu nerespectarea
competentei generale si jurisdictionale, deoarece cauza ar fi trebuit sa fie judecata in procedura
contencioasa, insa ea a fost examinata in procedura contenciosului administrativ.

In sedinta instantei de recurs, reprezentantul recurentei IM ,,R.T.E.M.C.” a sustinut recursul si
a solicitat admiterea acestuia, casarea incheierii si a hotararii instantei de fond si retrimiterea cauzei
spre rejudecare de citre instanta de fond. In aceeasi sedintd a instantei de recurs, reprezentantul
intimatilor A.T. si [.C., a sustinut respingerea recursului si mentinerea hotararii instantei de fond.

Instanta de recurs a pronuntat decizia din 14.10.2010, prin care a dispus admiterea recursului
ca fondat si casarea integrald a incheierii si hotararii primei instante, Cu retrimiterea cauzei spre
rejudecare la instanta de fond, pentru considerentele urméatoare: Din probatoriul administrat in cauza,
reiese faptul ca IM ,,R.T.E.M.C. ’a formulat la Curtea de Apel Chisiniu (instanti de drept comun) o
cerere de chemare in judecata a numitilor A.T. si I.C., referitor la declararea grevei ca ilegala,
actiunea bazandu-se pe normele CM RM si judecandu-se de prima instanta in baza dispozitiilor Legii
contenciosului administrativ, in temeiul contenciosului administrativ.

Potrivit dispozitiilor art. 33 alin. 1 lit. ¢) din CPC RM, 1n calitate de instante de drept comun,
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in primad instantd, curtile de apel judecd cauzele civile referitoare la declararea (ne) legalitatii unei
greve. Din dispozitiile citate, se desprinde faptul ca instanta de recurs a evidentiat ca aceastd cauza a
fost judecata de Curtea de Apel Chisinau cu nerespectarea competentei jurisdictionale, motiv care
genereazad casarea in totalitate a hotararii de fond si restituirea cauzei pentru rejudecare conform
competentei legale, la Curtea de Apel Chisindu, pentru a fi judecatd cauza in prima instanta in
procedura contencioasa si nu in cea de contencios administrativ.

Daca ne raportam la legislatia muncii din Romania, remarcam faptul ca - in baza prevederilor
art. 235 din CMR - participarea la greva, ca si organizarea acesteia in concordanta cu legea, nu
intruchipeaza o violare a obligatiilor angajatilor/lucratorilor, in acelasi fel legiuitorul roman
pronuntandu-se si prin continutul prevederilor art.161, alin.1 din NLRDS. Ar reprezenta o
nerespectare a acestor obligatii doar organizarea unei greve cu incalcarea legii ori alaturarea la o
astfel de greva, deoarece oprirea ilegala a lucrului reprezinta nerealizarea ori nerespectarea sarcinilor
de serviciu si genereaza raspunderea juridica a persoanelor vinovate.

in privinta relatiilor sociale incilcate prin fapta savarsita, rispunderea juridica poate imbrica
una din urmatoarele forme: disciplinara, patrimoniald, civild, contraventionald si penala.

Cu siguranta, organizarea unei greve nelegale sau alaturarea acesteia se produce cu violarea
prevederilor legale sau contractuale, aspect ce ilustreaza o fapta in interdependenta cu munca, care
prezinta trasatura de abatere disciplinara. La fel, oprirea ilegald a activitatii reprezinta inactiunea de
a munci, ceea ce este tot o abatere disciplinara. In consecint, in cazul grevelor ilegale, angajatorul
are posibilitatea legala de a-i sanctiona disciplinar pe cei vinovati, mergand pana la sanctiunea cea
mai severa, de concediere disciplinard. Jurisprudenta a cristalizat conceptul ca declansarea/
participarea la greva, cu incalcarea prevederilor legale ce stabilesc procedurile declansarii ei, exprima
0 abatere disciplinara grava, ce motiveaza sanctionarea vinovatilor cu concedierea lor [126, p.353].

Insa, cand s-a produs un protest sindical al carui obiect a fost reprezentat de promovarea unor
revendicari de naturda salariala, cu deplasarea lucratorilor in fata pavilionului administrativ la
conducerea unitatii, acest fapt generand ca unii salariati sa fie concediati si altii nu - in situatia in care
instanta de judecata nu a stabilit ca s-a produs o greva nelegala, nefiind justificata o astfel de sanctiune
disciplinarda maxima doar a unor salariati [301, p.282]. Dar, cand prin hotarare judecatoreasca
definitiva, greva a fost declarata nelegala, generand si prejudicii materiale apreciabile, atunci
concedierea liderului sindical responsabil pentru greva, va fi o0 masura legala.

Deoarece greva implica oprirea colectiva a lucrului, aceasta produce anumite pagube directe
angajatorului (prin neindeplinirea productiei stabilite, a volumului de marfa, a serviciilor prestate),
la care se pot adauga si unele pagube indirecte, reiesite din nerespectarea obligatiilor contractuale
avute cu partenerii sai comerciali ori din incalcarea obligatiilor avute catre stat s.a. Neindoielnic este
faptul ca si in ipoteza unei greve legale, din cauza opririi lucrului, angajatorului i se genereaza o

paguba. Insi, in acest caz, exercitandu-se un drept legal (dreptul al grevi), pentru paguba generata
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nu poate fi antrenatd raspunderea organizatorilor grevei sau/si a grevistilor. Cu atat mai mult cu cat
culpa angajatorului a generat neindeplinirea revendicarilor legitime ale lucratorilor, fapt ce a
declansat greva. De regula, raspunderea reparatorie a organizatorilor grevei si/sau a participantilor la
acea greva survine doar in situatia in care lucrul a fost oprit in mod nelegal.

Recapituland dispozitiile legale anterioare cvasi-identice Legea nr.15/1991 pentru solutionarea
conflictelor colective de munca (abrogata), Legea nr.168/1999 privind solutionarea conflictelor de
munca (abrogata) si Legea nr.62/2011 a dialogului social (abrogata), subliniem ca, la solicitarea celor
interesati, daca se dispune incetarea grevei ca fiind nelegala, instantele judiciare pot obliga persoanele
vinovate de declansarea grevei si la achitarea unor despagubiri. Drept rezultat, cei mai multi
doctrinari [25, pp.13-14; 126, p.353; 262, p.81; 317, pp.66-67] au opinat ca raspunderea reparatorie
pentru declansarea unei greve ilegale, incumba doar organizatorilor, nu insa si participantilor. lar in
cazul unei greve spontane, raspunderea va incumba tuturor participantilor, deoarece la 0 greva
spontana nu exista organizatori. Referitor la natura juridica a raspunderii reparatorii, aceasta este una
civila delictuala pentru organizatorii grevei ilegale (organizate) si de naturd materiala (patrimoniala)
contractuald pentru salariati, in imprejurarea grevelor spontane.

In prezent, in situatia unei greve declarate sau continuate ilegal, raspunderea reparatorie
prezinta anumite particularitati. In acest sens, art. 169 alin. 2 din NLRDS - stopand reglementirile
anterioare, incomplete si producatoare de confuzii (exceptand VLRDS) - dispune ca: ,, [n cazul in
care dispune incetarea grevei ca fiind ilegald, instanta, la cererea celor interesati, poate obliga
organizatorii grevei si angajatii/lucratorii participanti la greva ilegald la plata despagubirilor”.

Plecand de la acest text legislativ sus-mentionat, reiese ca domeniul persoanelor raspunzatoare
include: (a) - organizatorii grevei ilegale (liderii sindicatului reprezentativ sau reprezentantii
salariatilor) [269, pp.852-853]; (b) - angajatii/lucratorii (membrii de sindicat sau nu) ce au votat
(hotarat) declansarea grevei; (c) - ceilalti participanti la greva (care ulterior au aderat la oprirea
colectiva a lucrului), proportional cu faptul in care au stiut ca e vorba de o greva nelegala [317, p.72];
(d) - toti salariatii participanti la 0 greva spontana (neorganizata) [317, p.71].

Cat priveste natura juridica a raspunderii reparatorii, in lipsa unei prevederi clare si unitare,
doctrina juridica a propus solutii multiple [25, pp.11-23; 269, pp.849-855; 301, pp.282-283]. Potrivit
opiniei doctrinarului Alexandru Ticlea [301, p.282], poate fi socotita ireprosabila solutia care pleaca
de la postulatul (legal) ca pe timpul desfasurarii unei greve (inclusiv ilegale) este suspendata relatia
juridica de munca a grevistilor. Mai mult, organizatorii grevei actioneaza nu in calitate de salariati,
ci de reprezentanti ai acestora. De aceea, raspunderea lor juridica nu este una contractuala (de
munca), Ci una delictuala, ca rezultat al unei fapte care nu are nicio legatura cu atributiile de serviciu
ale grevistilor, fiind consecinta unui delict (rezidand in hotararea si stoparea ilegala a muncii).

Potrivit acestor expuneri, reiese faptul ca organizatorii grevei si (probabil) participantii la greva

(chiar si spontana) raspund civil delictual si solidar. lar ca si efect, prejudiciul va ingloba atat paguba
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efectiva (damnum emergens), dar si beneficiul nerealizat (lucrum cesans), in baza prevederilor art.
1349 din Codul civil roman [61]. Dar prejudiciul va putea include si posibile despagubiri solicitate
de partenerii comerciali sau alti contractanti ai angajatorului - reprezentand: dobanzi, penalitati de
intarziere samd, acordate de instantele de judecata, pentru neindeplinirea in termen a obligatiilor
comerciale, gratie opririi colective a lucrului. Doctrina roméana [21, pp.15-16] mentioneaza astfel ca
este posibila si acordarea de daune morale, atunci cand angajatorul - in urma grevei nelegale - a
suportat un prejudiciu nepatrimonial efectiv, ce a fost retinut ca atare de instanta judecatoreasca.
Pentru sustinerea solutiei (ca ar fi 0 raspundere civila delictuala), este invocat chiar si
Regulamentul (CE) 864/2007 al Parlamentului European si al Consiliului privind legea aplicabila
obligatiilor contractuale (,,Roma” Il). Astfel, Regulamentul (CE) 864/2007 face trimitere la o
varietate de actiuni denumite ,,actiuni sindicale”, stipulandu-se ca: ,,Legea aplicabila actiunilor
necesare ce decurg din raspunderea unei persoane in calitatea sa de lucrator sau angajator care
reprezinta interesele profesionale ale acestora pentru prejudiciile cauzate printr-o actiune sindicala,
in curs de desfasurare sau terminatd, este legea tarii in care va fi sau a fost intreprinsa actiunea

-

respectiva” [280, p.36]. Drept urmare, se conchide ca: ,,in toate cazurile, se aplica norme comune
de drept civil, referitoare la raspunderea delictuala, iar nu cele din Codul muncii” [269, p.856].

Savantul Serban Beligrideanu contesta obstentativ aceasta solutie, conform careia
raspunderea patrimoniald a organizatorilor si a participantilor la 0 greva ilegala are toate trasaturile
raspunderii civile delictuale, apreciind ca salariatii - participanti la 0 greva nelegal declansata ori
continuata - vor raspunde patrimonial, civil-contractual, in conformitate cu prevederile art. 254 alin.
1 din Codul muncii roman, strict pentru daunele materiale provocate astfel angajatorului, pentru ca
[22, pp.15-18]: (i) - raspunderea salariatilor participanti la greva ce a fost declangata ori continuata
nelegal, consfintita prin art. 169 alin. 2 din NLRDS, reprezinta 0 violare indiscutabila si clard a
obligatiilor lor de serviciu. Astfel, este hotaratoare situatia ca salariatii au incalcat NLRDS, lege care
este direct legata de atributiile si obligatiile lor de servicii; (ii) - suspendarea contractului individual
de munca implica, in fond, o suspendare a efectelor sale principale, rezidand in prestarea muncii si
in plata salariului. ,, 4sa fiind, suspendarea contractului individual de munca (indiferent motivul), in
lipsa de text, nu inlatura si raspunderea reparatorie a salariatului, ca atare, deci ca salariat,
indiferent de natura raspunderii sale (fie ea chiar civil-contractuala) ca urmare a participarii sale
la 0 greva nelegala” [22, p.17]; (iii) - organizatorii grevei, la care este antrenata raspunderea
reparatorie civil-delictuala in cazul grevelor ilegal declansate ori continuate, pot raspunde (civil -
delictual) atat pentru daunele materiale generate cu acest prilej, cat si pentru daunele morale aferente,
insa participantii la greva (care reparatoriu raspund civil - contractual) vor raspunde numai pentru
pagubele materiale, potrivit dispozitiilor din art. 254 - 255 din CMR.

Totodata, autorul remarca si ca ,, raspunderea civila a salariatilor/angajatilor participanti la

greva este Civil-delictuala doar in situatia deosebita in care fapta ilicita si culpabila a acestora are
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caracter penal, iar despagubirile civile sunt stabilite si acordate de instanta penala” [22, p. 23].

Desigur, poate fi antrenata raspunderea pentru pagubele materiale generate unitatii si in cazul
unei greve legale, atunci cand [301, p.283]: (a) - organizatorii grevei isi incalca obligatia ca - pe
durata ei - sa protejeze bunurile unitatii si, impreuna cu angajatorul, sa asigure functionarea continua
a utilajelor/instalatiilor a caror oprire ar putea constitui un pericol pentru viata sau pentru sanatatea
oamenilor (art. 158, alin.1 din NLRDS); (b) - organizatorii grevei isi incalca obligatia de a continua
negocierile pe durata desfasurarii grevei, cu scopul solutionarii revendicarilor ce reprezinta obiectul
conflictului colectiv de munca (art. 162 alin. 1 din NLRDS).

NLRDS stabileste existenta a trei tipuri de contraventii, in ipoteza incalcarii unor prevederi
ale sale privitoare la greva, dupa cum urmeaza: (2) - impiedicarea exercitiului dreptului la greva in
temeiul exercitiului dreptului de libera organizare sindicald, in scopurile si in limitele prevazute de
prezenta lege, cu amenda intre 30.000 - 50.000 lei (art. 175, alin.1, lit.a din NLRDS); (b) - oprirea
conducerii unitatii de a-si desfasura in continuare activitatea cu angajatii neparticipanti la greva, prin
impiedicarea exercitiului dreptului de libera organizare patronala, cu amenda intre 30.000 - 50.000
lei (art. 175, alin.1, lit.b din NLRDS); (c) - incalcarea prevederilor art. 7 alin. (2) si (3), de catre
autoritatilor publice, a angajatorilor si a organizatiilor acestora, (in activitatea sindicatelor de a-si
formula programe proprii de actiune, inclusiv referitoare la declansarea conflictelor colective de
munca si a grevelor, cu respectarea legii), cu amenda de la 20.000 lei la 25.000 lei;u amenda de la
20.000 lei la 25.000 lei; (d) - impiedicarea in orice mod a accesului inspectorului de munca pentru
constatarea eventualelor contraventii, de catre oricare dintre partile aflate in conflict, cu amenda intre
10.000 - 20.000 lei (art.175, alin.1, lit. f din NLRDS). Competenta constatarii contraventiilor si
aplicarii sanctiunilor revine Inspectiei Muncii (art. 175, alin.2 NLRDS).

Raspunderea penald va fi antrenata in ipoteza comiterii uneia dintre infractiunile stipulate de
art. 176 din NLRDS, respectiv: (i) - fapta persoanei care, prin amenintari ori prin violente, impiedica
ori obliga un angajat/lucrdtor sau un grup de angajati/lucrdtori sa participe la greva ori sd munceasca
in timpul grevei; (ii) - conditionarea sau constrangerea, in orice mod, avand ca scop limitarea
exercitdrii atributiilor functiei membrilor alesi in organele de conducere ale organizatiilor
sindicale; (iii) - declararea grevei de catre organizatori cu incalcarea conditiilor prevazute la art. 156
alin. (1) ori la art. 170-173, daca au fost puse in pericol iminent viata sau sanatatea oamenilor; (iv) -
incalcarea dispozitiilor art. 159 alin. (2), adica interdictia angajatorului de a incadra personal care sa
i1 inlocuiasca pe cei aflati in greva.

Insa, atunci cand o greva este declansata sau desfasurata nelegal, sau dintr-o greva legali si
neconforma se transforma intr-una nelegala, dincolo de raspunderea juridica de orice forma a
organizatorilor si a participantilor la greva, jurispudenta mai a retinut si faptul ca orice greva (legala
sau nelegala) poate produce atat o serie de efecte negative (la nivel economic sau de productivitate,

mai mari sau mai mici), cat si o serie de efecte juridice imprevizibile - in functie de particularitatile
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respectivei greve [218, p.2]. Sens pentru care evidentiem urmatoarele trei spete judiciare:

| - Intr-0 primd spezd [218, pp. 2-7], s-a dispus reintegrarea judiciard a unui participant la o
greva ilegala, deoarece instansa a retinut ca au intervenit doua cauze distincte pentru anularea
deciziei de raspundere disciplinara, respectiv lipsa apararii salariatului in cursul cercetarii
disciplinare prealabile si lipsa mengionarii motivelor pentru care au fost inlaturate apararile
formulate de catre contestator. Astfel, in data de 23 iulie 2015, Sindicatul Portile de Fier - Filiala
Ramnicu Valcea si salariatii, prin care si numitul C.V., au declansat un conflict colectiv de munca,
concretizat in oprirea voluntara a lucrului, in zilele de 23, 24 si 27 iulie 2015, la H. — Sucursala
Ramnicu Valcea. De asemenea, prin petitia inregistrata sub nr.12827/ 23.07.2015, la Sucursala, au
comunicat angajatorului anumite revendicari, precum: problemele cu privire la CCM pe 2015,
drepturile salariale restante incepand cu anul 2013 pana la zi, decontarea abonamentului de transport,
lipsa promovarilor in clasele superioare, nu sunt respectate CIM-urile la cei care nu au semnat actul
aditional (care este ilegal), sistarea concediilor de odihna pe perioada de vara, modalitatea de
acordare a primei de Sf. llie si nerespectarea SSM (lipsa echipament protectie si de lucru).

Tribunalul Bucuresti a retinut ca o parte din revendicari (privind drepturile salariale restante
incepand cu anul 2013 pana in prezent, decontarea abonamentului de transport, ca nu se fac
promovari in clasele superioare, ca nu sunt respectate CIM-urile la cei care nu au semnat actul
adirional, sistarea concediilor de odihna pe perioada de vara, modalitatea de acordare a primei de
St. Ilie si nerespectarea SSM - lipsa echipament protectie si de lucru) nu se incadreaza in categoria
revendicarilor in legatura cu care se poate declansa un conflict colectiv de munca, nefiind revendicari
in legatura cu inceperea, desfasurarea si incheierea negocierilor contractelor colective de munca, ci
sunt revendicari care tin de executarea contractelor colective sau individuale de munca sau de
aplicarea unor prevederi legale, astfel incat nu puteau constitui obiect al unui conflict colectiv de
munca, salariatii avand posibilitatea de a cere executarea clauzelor contractuale sau aplicarea
prevederilor legale in materie de sanatate si securitate in munca, fara incetarea lucrului.

Pentru aceste considerente, retinandu-se si ca incetarea voluntara a lucrului a durat pe durata
23-27 iulie 2015, prin sentinta civila nr.2718/11.03.2016 pronuntatda de Tribunalul Bucuresti,
definitiva prin decizia civila nr.5622/07.11.2016 a Curtii de Apel Bucuresti, s-a admis actiunea
formulata de angajator si s-a constatat ca paratii au declarat si derulat greva din perioada 23.07.2015
- 28.07.2015, cu nerespectarea legii. Or, desi s-a retinut de catre Tribunalul Bucuresti ca una din
revendicarile paratilor putea constitui obiect al unui conflict colectiv de munca, intrucat era in
discutie incheierea si inregistrarea Contractului colectiv de munca la nivel de unitate pentru anul
2015, in privinta caruia existau divergente intre partenerii de dialog social, totusi s-a retinut si ca,
pentru declansarea conflictului colectiv de munca, anterior incetarii voluntare si colective a muncii,
trebuie parcurse toate caile legale de solutionare pe cale amiabila a conflictului.

Fiind concediat pentru participarea la o greva ilegala, salariatul grevist C.V. - intr-un al doilea
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dosar inregistrat pe rolul Tribunalului Valcea - a chemat in judecata pe paratele S.R.S. Ramnicu
Valcea si S.S.H.H. S.A. Bucuresti, prin administrator judiciar, solicitand: sa se dispuna anularea
deciziei de concediere nr.277/11.08.2015; sa se constate ca reclamantul a fost prezent in cele patru
zile la serviciu si sa se dispuna anularea pontajului cu ,,neprezent” si inlocuirea acestuia pentru fiecare
zi (23, 24, 27 si 28.07.2015) cu mentiunea ,,prezent”; sa se dispuna repunerea partilor in situatia
anterioara concedierii si sa fie obligate paratele la plata unei despagubiri egale cu salariile indexate,
majorate si reactualizate si cu celelalte drepturi de care ar fi beneficiat daca nu ar fi fost concediat.
insa, prin sentinta civila nr.417 din 3 aprilie 2017, Tribunalul Valcea a respins actiunea, iar in
motivarea sentintei, instanta a amintit si faptul ca - in esenta, cu putere de lucru judecat - prin sentinta
civilanr.2718/11.03.2016 a Tribunalului Bucuresti (definitiva prin decizia civila nr.5622/07.11.2016
a Curi de Apel Bucuresti), s-a admis actiunea formulata de angajator si s-a constatat ca paratii au
declarat si derulat greva din perioada 23.07.2015 - 28.07.2015, cu nerespectarea legii. lar fata de
cele retinute in sentinta civila nr.2718/11.03.2016 pronuntata de Tribunalul Bucuresti in dosarul
nr.28123 /3/2015, Tribunalul Valcea a constatat ca reclamantul a comis cu intentie abaterea
disciplinara de a absenta de locul de munca si de a opri voluntar indeplinirea sarcinilor de serviciu
timp de trei zile, ceea ce a avut drept consecinta sanctionarea sa disciplinara.

Pentru aceste considerente, in temeiul art.247 si urm. din Legea nr.53/2003 (CMR), precum
si adispozitiilor din Legea nr.62/2011, a dialogului social (VLRDS), a dispozitiilor din Regulamentul
Intern, a clauzelor din contractul individual de munca, Tribunalul Valcea a apreciat actiunea
reclamantului ca fiind neintemeiata, cu consecinta respingerii acesteia si mentinerii deciziei atacate.
Impotriva acestei sentinte a declarat apel, in termen legal, reclamantul C.V., criticand-o pentru
nelegalitate si netemeinicie, iar prin decizia civila nr. 2803/11.10.2017, Curtea de Apel Pitesti —
Sectia | civila a admis apelul, a schimbat sentinta in sensul ca a admis in parte actiunea; a dispus
anularea deciziei de concediere nr.277/11. 08. 2015 si a dispus repunerea partilor in situatia
anterioara; a obligat intimata la plata catre reclamant a unei despagubiri egale cu salariile indexate,
majorate si reactualizate si cu celelalte drepturi de care ar fi beneficiat, precum si la plata cheltuielilor
de judecata in cuantum de 2000 lei. Pentru a se pronunta astfel, instanta de apel a retinut urmatoarele:

1 - Prin Decizia nr. 277/11.08.2015, intimata in calitate a angajator, a dispus desfacerea
disciplinara a contractului individual de munca nr.316/05.08.2013 incheiat cu apelantul C.V., in baza
art.61 lit. a) din Codul Muncii, incepand cu data comunicarii deciziei;

2 - Potrivit art.251 din CMR:”(1) Sub sanctiunea nulitarii absolute, nicio masura, cu exceptia
celei prevazute la art.248 alin.(1) lit. a) - avertismentul, nu poate fi dispusa mai /nainte de efectuarea
unei cercetari disciplinare prealabile; (2) /n vederea desfasurarii cercetdrii disciplinare prealabile,
salariatul va fi convocat in scris de persoana imputernicitac de catre angajator sa realizeze
cercetarea, precizandu-se obiectul, data, ora si locul intrevederii”’;

3 - Totodata (art.251 alin. (4) din CMR), in cursul cercetarii disciplinare prealabile salariatul
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are dreptul sa formuleze si sa sustina toate apararile in favoarea sa si sa ofere persoanei imputernicite
sa realizeze cercetarea toate probele/motivatiile pe care le considera necesare, precum si dreptul sa
fie asistat, la cerere, de catre un avocat/reprezentant al sindicatului al carui membru este;

4 - In cauza, apelantul C.V. a invocat incilcarea dreptului la aparare, prin faptul ca desi la
cercetarea disciplinara efectuata in data de 10.08.2015 a solicitat amanarea datei convocarii pentru a
putea fi prezent si aparatorul sau, comisia de cercetare a respins solicitarea de amanare. Potrivit
inscrisurilor depuse la dosar, apelantul - reclamant a fost convocat in vederea efectuarii cercetarii
disciplinare la data de 08.08.2015, ora 16.00, conform procesului-verbal de comunicare, punandu-i-
se in vedere sa se prezinte la data de 10.08.2015, ora 8.30, la sediul sucursalei. La data de 10.08.2015,
apelantul - reclamant s-a prezentat in fata comisiei de cercetare si a solicitat amanarea cercetarii
pentru 12.08.2015 (conform si solicitarii scrise inaintate angajatorului), insa comisia a respins
solicitarea de amanare, apreciindu-se conform procesului-verbal incheiat, ca demersul salariatului
este nejustificat, ,,cu rol de intdrziere a cercetarii disciplinare, acesta dispunand de suficient timp si
avand posibilitatea de a sustine toate motivariile si probele pe care le considera necesare in apararea
sa”- fila 30 dosar fond. Respingerea solicitarii de reprogramare a audierii salariatului cercetat
disciplinar, pe motiv ca a dispus de suficient timp pentru a-si prezenta toate motivatiile si apararile,
se mai regaseste si in raportul intocmit de comisia de cercetare disciplinara nr.14521/10.08.2015 -
fila 29 dosar fond. Totodata, in procesul-verbal incheiat in data de 10.08.2015, s-a mentionat faptul
ca in urma respingerii cererii de amanare a audierii, reclamantul a parasit sala de sedinte si nu a dorit
sa dea declaratii in fata comisiei de cercetare;

5 - Prevederile art. 251 alin. 2 si 4 din CMR, privind convocarea scrisa si dreptul de a fi asistat
de avocat in cursul cercetarii disciplinare, sunt prevazute pentru a garanta ca efectuarea acestei
cercetari se realizeaza respectand principiul dreptului la aparare al salariatului cercetat. Chiar daca
CMR nu prevede un termen in care sa fie realizata convocarea, raportat la scopul acesteia, de
pregatire si formulare a apararii salariatului, acesta trebuie sa fie unul rezonabil;

6 - Pe de alta parte, desi reclamantul a solicitat amanarea pentru o alta data, pentru a putea fi
prezent si aparatorul sau, angajatorul nu a tinut seama de acest aspect, iar cercetarea prealabila a fost
finalizata la data de 10.08.2015, in lipsa reclamantului, fara a i se da acestuia posibilitatea reala de a
formula aparari. Chiar daca potrivit sustinerilor intimatei, apelantul-reclamant a refuzat primirea
convocarii in scris, ceea ce a determinat comunicarea acesteia prin executor judecatoresc, aceasta nu
inseamna ca nu exista, potrivit textului de lege mai sus-mentionat, obligatia intimatei de a-i acorda
un termen rezonabil pentru a se prezenta la cercetare si a-si formula apararea;

7 - Curtea a constatat astfel ca in cauza a fost incalcat dreptul reclamantului de a-si realiza
apararea calificata in fata comisiei de cercetare, incalcandu-se prevederile art.251 alin. 4 din CMR,
conform caruia in cursul cercetarii disciplinare prealabile salariatul are dreptul sa formuleze si sa

sustina toate apararile in favoarea sa si sa ofere persoanei imputernicite sa realizeze cercetarea toate
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probele si motivatiile pe care le considera necesare, precum si dreptul sa fie asistat, la cererea sa, de
catre un avocat sau de catre un reprezentant al sindicatului al carui membru este. Or, salariatul care
a luat cunostinta cu o zi si jumatate inainte, de faptul ca cercetarea disciplinara se va efectua la
10.08.2015 si care a solicitat ca aceasta cercetare sa se desfasoare in data de 12.08.2015, pentru a
putea fi asistat de catre aparatorul sau, insa aceasta solicitare i-a fost refuzata, desi convocarea nu era
indeplinita astfel incat sa respecte un termen rezonabil pentru pregatirea apararii, termenul de o zi
nefiind apreciat rezonabil, a fost grav vatamat prin incalcarea dreptului la aparare.

8 - Prin urmare, in conditiile in care salariatul a solicitat efectuarea cercetarii disciplinare in
alta zi, pentru a putea beneficia de aparare calificata, nefiind convocat intr-un termen rezonabil, desi
comisia de cercetare tocmai pentru acest aspect a respins solicitarea de amanare, in mod gresit
tribunalul a apreciat ca cercetarea disciplinara s-a desfasurat cu respectarea dreptului la aparare al
reclamantului. In consecinta, fata de cele retinute anterior, Curtea a constatat ca este intemeiat critica
privind nerespectarea dreptului la aparare, astfel incat nu a fost respectata procedura cercetarii
disciplinare prealabile, cu consecinte asupra valabilitatii aplicarii sanctiunii disciplinare;

9 - Privitor la lipsa mentiunii privind motivele pentru care au fost inlaturate apararile
salariatului din timpul cercetarii disciplinare prealabile, Curtea a constatat ca desi in cauza s-a
efectuat cercetarea disciplinara, in decizia de sanctionare nu exista nicio mentiune referitoare la
eventualele aparari ale salariatului. Desi, in timpul cercetarii disciplinare, reclamantul a refuzat sa
dea o declaratie ca urmare a respingerii cererii sale de amanare pentru a avea posibilitatea de a fi
asistat de avocat, lipsa oricarei mentiuni din decizia de sanctionare cu privire la situatia care a generat
lipsa lor in timpul cercetarii disciplinare, nu acopera cerinta de la art. 252 (2) lit.c) CMR,;

10 - Lipsa apararii in cursul cercetarii disciplinare si lipsa mentiunii privind apararile
formulate sunt doua aspecte distincte, iar prevederile art. 252 alin. (2) lit. c) CMR sunt imperative
referitor la necesitatea respectarii cerintelor obligatorii de continut pe care trebuie sa le indeplineasca
decizia de sanctionare, deoarece vizeaza protejarea angajatului fatd de eventuale masuri
abuzive/nejustificate ale angajatorului. Mentiunile si precizarile obligatorii au, de asemenea, rolul de
a-l1 informa concret si complet pe salariat privitor la faptele, motivele si temeiurile de drept pentru
care i se aplica sanctiunea, inclusiv cu privire la céile de atac si termenele in care are dreptul sa
constate temeinicia si legalitatea masurilor dispuse unilateral de angajator. Cerintele legii trebuie
indeplinite cumulativ, lipsa oricareia din ele determinand nulitatea absoluta a deciziei de sanctionare;

11 - Deoarece a fost gasit intemeiat motivul de apel referitor la nelegalitatea procedurii
cercetarii disciplinare si nelegalitatea deciziei de sanctionare, ceea ce atrage nulitatea sanctiunii, nu
s-a mai impus analizarea criticilor privind netemeinicia deciziei de concediere. Retinand nelegalitatea
deciziei de concediere, in temeiul prevederilor art. 80 (2) din CMR, s-a impus repunerea paratilor in
situatia anterioara, reclamantul fiind reintegrat pe postul detinut anterior emiterii deciziei de

concediere si intimata-angajatoare a fost obligata sa plateasca reclamantului o despagubire egala cu
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salariile indexate, majorate si reactualizate si cu celelalte drepturi de care ar fi beneficiat.

Il — /ntr-0 a doua spezd [218, pp.7-9], s-a dispus declararea ilegald si incetarea unei greve
declangsate spontan de catre salariazi in starea de alerta pandemica (legata de infectia cu COVID
19), cu sanctionarea disicplinara (mergand pana la concediere) a unui numar mare de salariayi
grevisti, precum si cu antrenarea raspunderii civile si penale a organizatorilor si a participangilor
la greva, inclusiv a conducerii sindicale din unitate, precum si a conducerii angajatorului si a
primarului general al Capitalei. Astfel, in baza prevederilor art. 20, alin. (1) din Legea romana nr.
55/15.05. 2020 (privind unele masuri pentru prevenirea si combaterea efectelor pandemiei de
COVID-19), contractele colective de munca si acordurile colective de munca isi prelungesc
valabilitatea pe durata starii de alerta pandemica, precum si pentru o perioada de 90 de zile de la
incetarea acesteia, iar potrivit prevederilor vechii Legii nr.62/2011, a dialogului social), pe durata
valabilitatii unui CCM, niciun conflict colectiv de munca si nicio greva nu pot fi declansate legal.

Astfel, in perioada 20-24 ianuarie 2022, in plina stare de alerta epidemica, circulatia
mijloacelor publice de transport calatori a fost blocata la suprafata in Bucuresti, deoarece s-a
declansat o greva/un protest spontan al angajatilor Societatii de Transport Bucuresti (STB), care au
cerut mariri de salarii si conditii mai bune de munca:

1 - Joi, 20.01.2022, 1450 de autobuze, troleibuze si tramvaie au ramas in depouri si autobaze.
insa principala nemultumire a soferilor STB nu era legati de salarizare, ci de starea tehnici a
autovehiculelor, de lipsa de implicare motivata de angajator ca nu exista finantare suficienta pentru
a repara/remedia defectele la timp, fapt care periclita atat siguranta calatorului si a conducatorului
auto STB, cat si siguranta celorlalti participanti la trafic;

2 - Potrivit angajatorului, acest protest spontan s-a declansat la indemnul conducerii
Sindicatului Reprezentativ al STB, insa liderul de sindicat Vasile Petrariu ar fi declarat ca: “Nu exista
un conflict colectiv de munca, pentru ca noi, Sindicatul Transportatorilor, n-am fi avut cum sa
declansam un conflict colectiv de munca, pentru ca nu am inceput negocierile colective. Legea
55/2020 interzice conflictele colective de munca, e vorba de o oprire voluntara si spontand a muncii,
pentru ca cei 1.000 de oameni care au protestat ieri, au strigat revendicari la care nici Consiliul de
Administratie, nici directorul general n-au spus nimic. Aveau posibilitatea inca de ieri sd
dezamorseze acest conflict de munca, n-au fdacut-0”;

3 - Tot joi, 20 ianuarie 2022, Tribunalul Bucuresti a admis o prima solicitare a conducerii STB
si a decis suspendarea grevei, insd decizia a fost ignorata de catre sindicat, astfel incat greva a
continuat si vineri, in ciuda deciziei judecatoresti de suspendare a ei si de reluare a activitatii, decizie
ce a fost afisatd inca de vineri dimineata de catre executorii judecatoresti la sediile autobazelor, si in
pofida avertizarilor primarului general al Capitalei, Nicusor Dan, precum ca angajatii STB care nu
respectd hotdrarea judecdtoreasca, savarsesc o infractiune;

4 - Vineri, 21 ianuarie 2022, Tribunalul Bucuresti a admis o a doua solicitare a conducerii
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STB, care a contestat in instantd greva pe motiv de nelegalitate, si a decis incetarea grevei angajatilor
de la (STB), stabilind ca aceasta este ilegala si au mai dispus reluarea imediatd a activitatii,
hotararea fiind executorie. Greva totusi a continuat inclusiv pana luni, 24.01.2020, si abia dupa cinci
zile de la declansare, marti, 25.01.2022 salariatii (STB) au decis suspendarea grevei, autobuzele,
troleibuzele si tramvaiele iesind marti dimineata pe traseele din Capitala,

5 - Angajatorul (STB) a formulat o plangere penala la Parchetul de pe langa Judecatoria
Sectorului 3, in legaturd cu declansarea grevei fara respectarea Legii dialogului social. lar Directia
Generala a Politiei Municipiului Bucuresti (DGPMB) s-a sesizat si aceasta din oficiu cu privire la
greva lucrdtorilor STB, in urma unui proces-verbal de sesizare depus de Brigada de Politie pentru
Transportul Public, cu privire la aceleasi fapte, dosarul fiind instrumentat tot de Parchetul de pe langa
Judecitoria Sectorului 3. In aceste dosare au inceput a se efectua cercetiri in rem, cu privire la
declararea grevei de catre organizatori cu incalcarea legii, respectiv a art.191, alin.1 din Legea
dialogului social, nr.62/2011 (VLRDS), procurorii avand suspiciuni ca ar fi fost incélcat, respectiv:
»~Participarea la greva este libera. Nimeni nu poate fi constrdns sa participe la greva sau sa refuze
sa participe”. lar dacd se va stabili, In urma cercetarii faptelor reclamate si pe baza probelor
administrate in ancheta, ca unii dintre soferi au vrut sa iasa cu autobuze, troleibuze sau tramvaie pe
traseu dupa declansarea grevei, dar au fost impiedicati, cei vinovati vor fi pusi sub acuzare;

6 - Angajatorul a mai declarat si ca prejudiciul produs prin greva ilegala (estimat la cca. 25
milioane lei si care urma a fi calculat exact printr-un audit extern), va fi recuperat de la organizatori;

7 - In aprilie 2022, la trei luni de la aceasta greva, declarata ilegald de catre instantd, societatea
angajatoare incepuse cercetarea disciplinara pentru aproximativ 3.000 de angajati, dintre care 220
au fost concediati, in timp ce altor 490 le-au fost taiate salariile cu procente intre 5 si 10%, pentru
perioade de 1 - 3 luni. In paralel, (STB) a angajat 180 de persoane, respectiv 80 de "manipulanti" si
soferi de troleibuz si 100 de soferi de autobuz, solicitarile de angajare fiind depuse imediat dupa
grevi. In ceea ce priveste cercetarea penala, unul dintre dosare a fost mutat la Parchetul General. lar
din cele 4 dosare penale deschise la Parchet, Politie, DNA, legate de aceasta greva ilegald, unul a fost
mutat la Parchetul General, procurorii trebuind sa lucreze si sa finalizeze cercetarea;

8 - lar la 25 noiembrie 2022, situatia post-conflict s-a complicat: la Bucuresti, in cadrul unei
dezbateri organizate pe tema legislatiei muncii, Federatia Sindicatelor din Transporturi si Servicii
Publice — Romania (FSTSP), a comunicat public ca acel conflict spontan de la STB SA, din ianuarie,
a avut la baza tacerea premeditata a autoritatilor, atdt a Primariei Capitalei, cét si a executivului
(STB), a caror intentie s-a dezvaluit ulterior: in urma conflictului de munca, intretinut prin refuzul
autoritdtilor de a discuta cu protestatarii, au concediat sute de angajati si au externalizat — si vor mai
externaliza - servicii ale Societétii, in detrimentul intereselor economice ale STB SA. Cu acest prilej,
s-a mai discutat si despre dosarele aflate in instantd, a celor peste 200 de angajati concediati dupa

acel conflict spontan, iar dintre acestea deja au fost castigate la fond 90, iar speranta este ca peste 90
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% din aceste procese sa fie castigate. Dupa ce dosarele se vor incheia prin decizii definitive, salariatii
reclamanti isi vor primi drepturile si despagubirile de la angajator, iar Sindicatul Transportatorilor
din Bucuresti va formula actiune civila impotriva directorului general (STB), Adrian Crit, pentru ca
sa dea socoteala pentru prejudiciul creat Societdtii de Transport Bucuresti. Acelasi sindicat a mai
formulat alte trei plangeri penale, una contra primarului general Nicusor Dan si alte doua contra
aceluiasi director general (STB), dintre care una s-a concretizat deja intr-un dosar penal.

Il — Intr-0 a treia spetd [218, pp. 9-11], supunem analizei situasia unei producdtor de mobild
din Romdnia care, in urma unui conflict colectiv de munca legal, dublat de o greva tot legala, dar
indelungatea, in anul 2023 oficial si-a inchis porrile. Insd, neoficial, in spatele lichidarii, sindicatul
sustine ca ar sta o inginerie de tip ,,suveica” prin care se asigurd profit maxim pentru patru firme-
pui, angajate in operatiuni cu firma ,,mama’”, precum si pentru firmele care vor inchiria spatiile si
vor vinde mobila, toate firmele fiind ,,controlate” prin interpusi, de catre fostii proprietari si
administratori sau apropiati ai acestora! Unitatea este Quadra Invest SRL Targoviste, producator de
mobild tapitata, care exporta 95% din productie, realizdnd mobilier tapitat precum scaune de dining
sau de ocazie, canapele sau tablii de pat, dar oferind si piese de mobilier in stilul rustic. Firma era
detinuta de Gijsbert Huijink, antreprenor cu peste 20 de ani de experientd in businessul romanesc, iar
mobila ajungea in Germania, Marea Britanie, Danemarca, Olanda, Belgia si alte tari din Europa.
Investitia totald in fabricd (cladiri si echipamente) s-a ridicat la circa 2,5 milioane euro. in 2021,
unitatea a avut afaceri de 18,3 milioane de lei (circa 3,8 milioane euro), iar exporturile firmei au ajuns
la 2,2 milioane de euro, crescand cu 10 % fata de 2020. Astfel:

1 - La data de 24 august 2022, sindicatul ,,Valahia”, prin presedintele Nicolae Dragodanescu,
informa public ca din acea zi: 1) a fost declansat conflictul colectiv de munca la nivelul Quadra Invest
SRL, iar Sindicatul a depus la ITM Dambovita, Sesizarea in vederea concilierii conflictului de
muncd; 2) in termen de 3 zile lucratoare, Ministerul Muncii are obligatia legala de a desemna
persoana care va concilia conflictul de munca si de a convoca partile aflate in conflict in vederea
concilierii conflictului, in termen de maxim 7 zile lucratoare de la data desemnarii conciliatorului; 3)
dacd 1n urma concilierii nu se ajunge la un acord privind revendicarilor salariatilor si nu se va incheia
contractul colectiv de munca, atunci conflictul de munca raméne deschis si Sindicatul Valahia are
dreptul sa organizeze greva; 4) participarea la greva este libera, orice act de ingerinta facut cu scopul
de a determina salariatii sd nu faca greva, reprezintd infractiune, conform legii; 5) fiecare salariat
care este de acord sd intre in greva, este rugat s isi dea consimtdmantul prin semnarea Tabelului de
greva; 6) Sindicatul va sustine financiar salariatii care vor face greva, in acest sens fiind aprobata
activarea fondului de greva; 7) Negocierea colectiva este strict reglementata de lege, nu se poate sari
peste etapele procedurale; 8) hotararea de a face greva apartine fiecarui salariat si nimanui altcuiva;

2 - Sindicatul a solicitat angajatorului, pentru angajatii membri, un pachet salarial mai bun, in

care salariile sa fie majorate cu rata inflatiei: “Corectarea salariilor cu rata inflatiei nu reprezinta o
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crestere salariala, ci o conservare a puterii de cumparare existenta la inceputul anului 2022, corectie
necesar a fi efectuatda in actualul context economic si cu o crestere mare a preturilor la alimente §i
energie”. Totodata, s-a mai solicitat si incheierea unui contract colectiv de munca, o grila de
salarizare si conditii clare privind promovarea pe nivele in cadrul acestei grile, precum si acordarea
de prime de sarbatori dar si pentru concediu, tichete de masa pentru fiecare zi lucratoare, dar si
ajutoare financiare in situatiile in care angajatii au nou-nascuti sau in caz de deces al salariatului sau
al sotului/sotiei sau altor rude de grad 1;

3 - Potrivit declaratiilor liderului sindical, ,,propunerea informala a conducerii societatii de a
prelungi actualul CCM, in aceleasi conditii, nu poate fi acceptata de sindicat pentru urmatoarele
motive: profitul inregistrat de societate la 100 lei cifra de afaceri, aproape ca s-a dublat, adica a
crescut de la 3,2% la 5,9 %, cifra de afaceri a crescut cu 36% in anul fiscal incheiat iar profitul a
crescut cu 250% in acelasi an fiscal incheiat. In medie, in anul fiscal incheiat, fiecare salariat a
produs pentru societate un profit de 9.689 lei fata de numai 4.064 lei profit in anul precedent”,;

4 - Dupa o greva anterioara de avertisment, deoarece angajatorul nu le-a respectat doleantele,
la data de 15 septembrie 2022, la orele 12:00, membrii sindicatului ,,Valahia” au declansat greva
generali, acelasi lider sindical Nicolae Dragodinescu transmitand ca: ”Incercdam prin acest mijloc s
stabilim un cost corect al fortei de munca pentru salariatii Quadra Invest SRL! Nu vom protesta! Nu
vom pierde timpul venind zilnic sa facem prezenta la greva! Ocupati-va timpul cdat mai eficient cu
putinta! Nu comentati in nici un fel vis-a-vis de cei care nu au intrat in greva si nici la postarile
noastre! Greva este un exercitiu democratic, o libertate si o responsabilitate! Pentru produsele de
lux facute de lucratorii Quadra Invest SRL, din respect pentru acestia, trebuie platita corect munca
lor (...) Apreciem ca greva isi va produce efectul dupd minim 30 de zile si va fi mai lunga decdt greva
anterioard de 51 de zile”,

5 - Insa din 24 august 2022, respectiv 15 septembrie 2022, conflictul colectiv de munca nu a
fost rezolvat si greva nu au incetat nicio zi, patronii olandezi nefiind de acord cu marirea salariilor,
asa cd intre sindicat si conducere nu a fost cale de dialog. Asa s-a ajuns la disponibilizari, iar
patronatul a ajuns sa vanda activele pentru a recupera tot ce se poate;

6 - In baza datelor comunicate public in media locala la 19.01.2023, s-a ajuns la 0 situatie grea
pentru cei 110 angajati de la Quadra Invest Targoviste, asa ca patronii olandezi au trecut la lichidarea
afacerii, dand vina pe situatia creata pe ultimele 6 luni, in care vanzrile au scazut dramatic. In acest
sens, tot liderul sindical Nicolae Dragodanescu a mai precizat ca: ,,Olandezii de la Quadra vor vinde
catre cineva din Germania care vrea sa-i continue activitatea incepand din luna februarie. Quadra
si-a incetat activitatea inca din luna decembrie, acesta a fost si motivul pentru care nu au mai vrut
sd faca un contract colectiv de munca, dar oamenii si-au primit platile compensatorii. Sa speram ca
din luna februarie, altcineva sa faca mobila la Quadra, pe partea de productie, care se pare ca in

continuare va avea aceeasi destinatie”;
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7 - Ulterior, acelsi lider sindical a venit cu acuzatii grave la adresa fostului angajator, care a
ales calea lichidarii in urma grevei generale, pentru a se reinventa. Asta pentru ca, pe 28.12.2022 s-
au inregistrat la Registrul Comertului, pe adresa sediului social al fostului angjator (Targoviste, str.
Gaesti nr.1), patru noi firme (Solenzara Maison SRL, Solenzara Salon SRL, Solenzara Group SRL,
Gaesti Proprietate SRL), ,,controlate” prin interpusi (de cdtre aceleasi persoane sau apropiati ai
acestora), oficial fiind administrate de cetateni germani si olandezi, aceasta fiind o inginerie de tip
,Suveica” care asigura profit maxim pentru firma angajata in operatiuni cu firma ,,mama”, precum si
pentru firmele care vor inchiria spatiile si vor vinde mobila. lar fostii salariati, care au fost

disponibilizati, au fost contactati in vederea angajarii, la firmele nou infiintate.

4.6. Lock-out (greva patronala) ca instrument juridic aflat la indemana angajatorilor

Lock-out-ul poate interveni anterior (si preventiv), concomitent sau ulterior grevei salariale
[192, p.88]. lar potrivit mentiunilor doctrinei juridice civile [17, p.100; 30, p.713; 120, p.812; 227,
p.88; 266, pp. 321-323], acesta se defineste a fi 0 masura dispusa de citre angajator, simetric opusa
grevei, constand in inchiderea totala sau partiala a unitatii, pentru a contracara o greva iminenta sau
deja declansata, ceea ce are ca si consecinta refuzul angajatorului de a asigura conditiile de prestare
a muncii si, concomitent, de a plati salariile celor care nu participa la greva.

Cercetatorul Aurelian-Gabriel Uluitu [327, p.137] constata ca pe plan mondial - dupa aparitia
grevei in secolul al XIX-lea - a aparut si lock-out-ul, iar acesta - ulterior - a fost recunoscut ca fiind
un instrument de presiune a patronilor contra salariatilor. La inceputurile sale, caracterul lock-out-ul
era unul majoritar ofensiv (deoarece, cu ajutorul sau, patronul ii forta pe salariati s accepte masuri
contrare intereselor lor). Insa, in timp (ca un efect al transformarilor fundamentale privitoare la
masurile legale de protectie a salariatilor) acest rol ofensiv al lock-out-ului s-a micsorat. Astfel, greva
lock-out pentru angajatorii din unele tiri europene reprezinti o replica la greva salariatilor. Insi
masura aceasta este legala doar daca indeplineste anumite conditii si numai in anumite situatii [76,
pp.117-118]: Spre exemplu: (a) - cand, intr-0 etapa ante-litigioasa, salariatii isi realizeaza defectuos
atributiile de serviciu; (b) - cand greva patronala este necesara, pentru ca actiunea grevista salariala
pune in pericol ordinea si securitatea angajatorului, cu efectul generarii riscului angajarii raspunderii
juridice a angajatorului; (c) - atunci cand greva primejduieste functionarea unitatii in tot sau in parte.

Legislatia romana prevede direct principiul egalitatii de tratament fatd de toti salariatii si
angajatorii (art. 5 alin. 1 din CMR). Si, astfel, folosirea acestui principiu in relatia celor doi parteneri
sociali - salariatii si angajatorii — ar impune in oglinda recunoasterea dreptului angajatorului la lock-
out- in mod simetric cu cel la greva al salariatilor [238, p.103].

Din punct de vedere istoric-evolutiv, trebuie reliefat ca legislatia romana din perioada anilor
1920 - 1950 (privitoare la conflictele colective de munca si la greve), reglementase lock- out- ul, pe

care il definise careprezentand ,, posibilitatea patronilor de a inchide unitatea, un serviciu, un atelier,
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cu ocazia unui conflict colectiv de munca” [264, p.89]. Insa legislatiile adoptate ulterior, referitoare
la solutionarea conflictelor colective de munca (Legea nr.15/1991 privind solutionarea conflictelor
colective de munca, Legea nr. 168/1999 privind solutionarea conflictelor de munca), nu au inclus si
dispozitii exprese despre lock-out. Unii savanti opineaza ca - iar noi ne raliem lor - in sistemul
legislatiei romane, este inadmisibil lock-out-ul, deoarece in sfera relatiilor de munca actioneaza
principiul stabilitatii in munca, prevazut de art. 41, alin. 2 din CMR. lar o concluzie identica se obtine
si dupa lamurirea cadrului legal din RM, potrivit caruia principiul stabilitatii in munca guverneaza
executarea contractului individual de munca, el devoaland ca poate fi modificat unilateral contractul
individual de munca de catre angajator, doar in situatii exceptionale (dispuse prin art. 104 alin. 2 lit.
a si b din CM RM) si doar in conditiile din CM RM [244, p.171].

In paralel, in doctrina si jurisprudenta civili romana, a fost cercetata problema asemandrii
somajului tehnic cu lock-out-ul [238, p.107]. Astfel, reglementarea somajului tehnic este facuta de
art. 52, alin. 1 lit. ¢), alin. 3 si art. 53 din CMR, iar acesta se defineste ca fiind oprirea sau reducerea
temporara a activitatii, fara incetarea relatiei de munca, pentru motive economice, tehnologice,
structurale sau similare. Cat dureaza somajul tehnic, salariatul va avea o activitate redusa sau
intrerupta (nU mai realizeaza activitate), motiv pentru care, pe de o parte, va primi 0 indemnizatie
legala de somaj, achitata din fondul de salarii (minim 75% din salariul de baza corespunzétor locului
de munca ocupat), iar pe de alta parte va avea obligatia corelativa de a sta la dispozitia angajatorului,
care poate ordona oricand reluarea activitatii. Mai mult, raportat si la dispozitiile art. 52 alin. 3 din
CMR, in situatia scaderii temporare a activitatii - pentru motive economice, tehnologice, structurale
sau similare - pe o durata ce depaseste 30 de zile lucratoare, angajatorul poate micsora programul de
lucru de la 5 zile la 4 zile saptamanal, cu scaderea concordanta a salariului, pana la imbunatatirea
situatiei Ce a generat micsorarea programului, dupa consultarea anterioara a sindicatului reprezentativ
de la nivelul unitatii sau - dupa caz - a reprezentantilor salariatilor.

Plecand de la dispozitiile legale invocate, se contureaza faptul ca, desi art. 52 -53 din CMR se
raporteaza generic la ,, intreruperea activitatii angajatorului ”, nu putem conchide ca legiuitorul ar fi
reglementat implicit lock-out-ul, proiectat ca 0 masura la dispozitia angajatorului, simetric opusa
grevei, constand in inchiderea totald sau partiala a unitatii, in contracararea unei greve iminente ori
declansate, prin refuzul angajatorului de a mai asigura conditiile de prestare a muncii si, astfel, de a
plati salariile angajatilor neparticipanti la greva. Achiesam la pozitia autorilor Roxana Radu si Mioara
Neamtu [238, p.107], potrivit careia argumentele logice (si istorice) genereaza ideea ca aceste texte
legale trebuie interpretate in sensul ci, pentru somajul tehnic, intreruperea activitatii are la baza
factori obiectivi, tehnici sau de alta natura, si nu in mod exclusiv vointa angajatorului.

in doctrina juridica sunt expuse opinii divergente privitoare la lockout. Astfel, de lege lata, intr-
0 prima opinie [18, p.153; 331, p.139] lock-out-ul nu este permis in nicio situatie, farad a avea

importanta scopul vizat de angajator prin oprirea temporari a activitatii. In sustinerea acestei solutii,
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munca, care (chiar daca nu este enumerat intre principiile esentiale ce guverneaza relatiile juridice
de munci; art. 3 -9 din CMR si art. 5 din CM RM) poate fi lamurit din dispozitiile legale referitoare
la obligatiile principale ale angajatorului (art. 40 din CMR si, respectiv, art. 10 din CM RM)); (ii) -
lipsa referirilor legislative la lock-out nu poate permite uzitarea principiului de interpretare, in baza
caruia ceea ce nu e interzis, este permis, deoarece optiunea legiuitorului de a legifera exclusiv greva
reprezinta vointa acestuia de a acorda caracter ilicit lock-out-ului.

A doua opinie sustine ca legalitatea lock-out-ului ar trebui acceptata, daca prin asta angajatorul
nu urmareste un scop ofensiv si cauta sa neutralizeze o greva ilegala. Aceasta opinie emana de la
savantul 1.T.Stefanescu, care apreciaza ca inchiderea temporara a unitatii de catre angajator este
legala atunci cand acesta este in situatii grave, ce pot fi rezolate doar prin lock-out, respectiv: (1) -
daca, pe substratul unei situatii preconflictuale, angajatorul reactioneaza fata de o prestare in mod
intentionat defectuoasa a muncii (astfel, ar fi vorba despre o utilizare particularda a exceptiei non
adimpleti contractus); (2) - in situatia imperatiei de garanre a ordinii si securitatii unitatii, periclitata
datorita grevei si care (daca ar continua) ar putea antrena responsabilitatea juridica a angajatorului;
(3) - atunci cand angajatorul, datorita grevei, nu poate asigura functionarea unitatii sale.

Si universitarul Alexandru Ticlea opineaza [301, p.283] ca lock-out-ul ar fi legitimat si de
prevenirea unor greve ilegale, insa trebuie ca legiuitorul - precum a reglementat si greva lucratorilor
- sa reglementeze in mod expres si greva patronala.

in domeniul reglementirii lock-out-ului, am individualizat urmatoarele alegeri, in baza
cercetarii legislatiilor existente in alte tari referitoare la conflictele colective de munca, precum si a
dezvoltarilor doctrinare, dar si a solutiilor jurisprudentiale [213, pp.272-273]:

a) State in care lock-out-ul este autorizat si beneficiaza de o reglementare speciala:

| - Spania. Prin Decretul-Lege asupra raporturilor de munca din 1977, si pentru a asigura
protectia dreptului la greva, este admis caracterul legal al lock-out-ului doar in cazurile de exceptie,
cand greva ar periclita insasi existenta intreprinderii, viata persoanelor sau proprietatea acestora s.a.

Il - Croatia. Prevederile art. 211 din Codul muncii al Croatiei dispun ca angajatorul poate apela
la lock-out numai pe timpul desfasurarii grevei, in urmatoarele conditii: a) - au trecut minim 8 zile
de la stoparea lucrului de catre salariati fara ca partile sa ajunga la niciun acord; b) - numarul
salariatilor negrevisti si care ar fi afectati de masura angajatorului nu poate depasi jumatate din
numarul salariatilor grevisti; c) - angajatorul e obligat sa plateasca salariatilor neparticipanti la greva
(pe care lock-out ii afecteaza) 0 indemnizatie egala cu salariul de baza minim legal.

Il - Statele Unite. Legea Taft-Harley din 1947 consacra - in favoarea angajatorilor - dreptul
la lock-out, declansat atunci cand reprezentantii organizatiei Sindicale refuza si ultima oferta inaintata
de angajator in timpul negocierilor colective si isi exprima intentia sa reinceapa activitatea in conditii

identice cu cele prevazute in CCM anterior, care a expirat sau va expira in scurt timp. In acest caz,
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lock-out-ul are scopul sa 1i determine pe reprezentantii salariatilor sa fie de acord cu oferta finald a
angajatorului [238, p.104].

b) State in care, desi nu e reglementat, lock-out-ul are caracter licit in anumite situatii:

IV - Italia. Ca raspuns la greva, Lock-out-ul este apreciat a fi licit, in situatii strict iesite din
comun si riguros stabilite, atunci cand greva ar periclita viata sau sanatatea oamenilor, fiinta
intreprinderii ori ar face imposibila activitatea angajatorului.

V - Franta. Chiar in lipsa reglementarilor legale privitoare la problema lock-out-ului, doctrina
si jurisprudenta au determinat conditiile in care lock-out-ul poate fi apreciat a fi licit, respectiv
angajatorul este obligat sa dovedeasca ca masura inchiderii intreprinderii a fost generata de anumite
situatii ,,constrangatoare”, capabile sa il libereze de obligatia de a garanta conditiile de munca si plata
salariilor. Totodata, lock-out-ul este calificat a fi ilicit, atunci cand patronul riposteaza in raport de o
prestatie defectuoasa a muncii, ce depaseste exercitiului normal al infaptuirii obligatiilor de serviciu.
In aceasta situatie, lock-out-ul se prezinta ca 0 manifestare a exceptiei de neexecutare a contractului,
din partea patronului, in cazul in care trebuie asigurata ordinea si securitatea agentului economic,
puse in pericol prin greva si care ar fi de natura sa genereze responsabilitatea juridica a patronului
[27, p.56]. In doctrina franceza, lock-out-ul este un instrument juridic eficient pentru evitarea ocuparii
birourilor si atelierelor de catre lucratorii grevisti, iar patronul este scutit astfel si de plata salariilor
pentru lucratorii negrevisti [126, p.364].

c) State in care este interzis lock-out-ul prin normele juridice imperative:

VI - Federatia Rusa. Lock-out-ul este prohibit expres in baza dispozitiilor art. 415 din Codul
muncii al Federatiei Ruse.

VIl - Portugalia. Interdictia organizarii lock-out-ului este stipulata atat in dispozitiile
constitutionale, cat si in actele normative privitoare la solutionarea conflictelor colective de munca,
lar incélcarea acestei interdictii de catre angajator, constituie infractiune.

Dar acceptarea legalizarii lock-out-ului nu echivaleaza cu un atentat la dreptul fundamental la
greva, ci - in temeiul principiului juridic al egalitatii armelor - acesta trebuie privit ca o posibila
riposta legala exercitabild de catre angajator si cenzurabila de catre justitie [126, p.365].

De lege ferenda, de aceea opinam ca look-out-ul trebuie reglementat clar in ambele sisteme
normative, cel al RM si cel romdnesc, cu respectarea urmdatoarelor exigente: (@) - identificarea
tuturor situatiilor exceptionale ce ar justifica lock-out-ul (spre exemplu, situatii in care greva ar
periclita viata sau sandatatea oamenilor); (b) - consfintirea expresa a rolului defensiv al lock-out-
ului (doar ca reactie de raspuns la greva sau la amenintarea cu greva); (C) - anuntarea salariatilor
neparticipanti la grevd, ce sunt afectati prin masura angajatorului; (d) - consacrarea obligatiei
angajatorului de a achita o indemnizatie la nivelul salariului minim legal garantat pe tara,

salariatilor negrevisti - si care isi inceteaza si i activitatea din cauza lock-out-ului.
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4.7. Concluzii la Capitolul 4

La finalul cercetarilor despre institutia grevei, formulam urmatoarele concluzii.

Dreptul la greva nu este garantat explicit prin textul Conventiilor OIM, dar el se desprinde -
interpretativ - din dispozitiile Conventiei OIM nr.154/1981 ,, Privind promovarea negocierii
colective” si ale Conventiei OIM nr. 87/1948 ,, Privind libertatea sindicala si protectia dreptului
sindical”. Si practica aplicarii Conventiei OIM nr. 154/1981 a apreciat ca acest drept are acoperire
atat prin dispozitiile conventiei care garanteaza dreptul de a decide al acestor organizatii asupra
propriei activitati, cat si prin faptul ca dreptul la greva apare ca un corolar implicit al libertatii
sindicale, respectiv al dreptului la negocieri colective.

Instrumentele internationale din domeniu subliniaza ca: (i) - dreptul la greva nu-i unul absolut,
el putand reprezenta obiectul unei legiferari nationale ori poate fi prohibit unor categorii determinate
lucratori, activi in sectoare economice nationale strategice; (ii) - greva pur politica poate fi interzisa
de lege, asa si cum - in situatii de crizd economica grava - greva poate fi suspendata.

Legislatia Republicii Moldova consacra greva ca fiind un mijloc legal de presiune, ce poate fi
accesat de catre salariatii atunci cand el apreciaza ca sunt periclitate interesele lor profesionale,
economice si sociale, dreptul la greva fiind prevazut la art. 45 din Constitutie pentru apararea acestor
interese, insa precizandu-se ca legea determind conditiile de exercitare a dreptului la greva, ca si
raspunderea pentru declansarea nelegala a grevelor. lar dispozitiile art. 362 alin. 1 din CM RM
definesc greva ca reprezentand refuzul benevol al salariatilor de a-si indeplini obligatiile de munca,
total sau partial, in scopul solutionarii conflictului colectiv de munca declansat legal.

Doctrina romana include numeroare definitii ale conceptului de greva. Opinam ca fiind unitara
si completd, definitia formulata de catre cercetatorul Alexandru Ticlea, potrivit careia prin greva se
intelege incetarea colectiva si voluntara a lucrului pe durata desfasurarii conflictului de munca,
utilizata ca mijloc de presiune asupra angajatorilor, astfel incdt acestia sa fie de acord cu
revendicarile profesionale, economice si sociale ale angajatilor, sustinute cu ocazia negocierii
contractelor (acordurilor) colective de munca. Notiunea de greva are 0 definitie consacrata si in
legislatia romana. Astfel, potrivit CMR, greva se defineste a fi incetarea voluntara si colectiva a
lucrului de catre salariati, iar in baza VLRDS, era definita a fi orice forma de incetare colectiva si
voluntard a lucrului intr-o unitate. Doar ca aceasta ultima definitie legald a fost tinta criticilor
doctrinare, autorul Alexandru Ticlea evidentiind ca nu era potrivita folosirea sintagmei ,,intr-o
unitate”, deoarece greva are trasaturi identice si la nivelurile superioare unitatii - grupuri de unitati,
ramuri de activitate, precum si la nivel national (greva generala). Pentru aceste motiv, prin NLRDS
a fost eliminata sintagma ,,intr-0 unitate”, greva fiind acum definita ca reprezentand incetarea
voluntara si colectiva a lucrului de catre angajati/lucratori.

Definitiile sus-mentionate ne permit sa desprindem urmatoarele trasaturi ale grevei:

a) - greva reprezinta 0 incetare a lucrului voluntar organizata si decisa de personalul salariat,
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in Scop constrangator - dandu-se astfel 0 atentie speciala raportului cauzal dintre vointa salariatilor
si oprirea lucrului. lar cand sunt si alte cauze concomitente de incetare a lucrului (ex: lipsa de materie
prima sau de energie sa), se perima vointa salariatilor, de aceea protestele lor nu pot fi calificate
juridic ca indeplinind elementele unei greve. Concomitent, greva reprezinta 0 oprire voluntara a
lucrului, fiind rezultatul vointei individuale si colective a salariatilor grevisti,

b) - greva poate fi declansata pe durata conflictelor colective de munca, insa aceasta poate fi
declansata - la nivel de unitate, grupuri de unitati, ramura de activitate, sectoare de negociere
colectiva, ca si la nivel national - doar dupa epuizarea anterioara a tuturor celelalte modalitati legale
de transare a conflictelor. Declansarea grevei este imposibila - in afara unui conflict colectiv de
munca (conflict de interese), fiind necesara si epuizarea tuturor cailor de transare a conflictului
colectiv de munca (a conflictului de interese) prin procedurile legale. Remarcandu-se 0 anumita

.....

si pe durata existentei CCM din unitate, cat si introducerea prin prevederi legale exprese, a
posibilitatilor si conditiilor declansarii grevei nationale, ramurale ori la nivelul grupului de unititi. in
plus, desi greva exprima 0 modalitate de solutionare a unor conflicte colective de munca, aceasta
totusi nu trebuie confundata cu alte forme de proteste permise in societatea democratica.

C) - greva are ca finalitate determinarea angajatorului de a accepta revendicarile inaintate de
salariati cu ocazia negocierii contractelor (acordurilor) colective de munca. Greva este un
instrument juridic aflat la dispozitia salariatilor, pentru a-1 decide pe angajator sa fie de acord cu
propunerile lor legate in special de imbunatatirea conditiilor de munca, salarizare s.a., cu prilejul
negocierii contractelor (acordurilor) colective de munca, iar cand sunt acceptate, propunerile vor
deveni clauze (obligatorii) ale acestor conventii (acorduri).

Potrivit dispozitiilor din NLRDS, greva nu se poate declansa pentru atingerea unor scopuri
politice, o astfel de greva fiind ilegala, pentru ca: (a) - se opune intentiilor legiuitorului, deoarece
greva este reglementata strict ca 0 actiune colectiva de protest pe motive profesionale, economice si
sociale; (b) - persoana nu actioneaza ca salariat, ci in calitate de cetatean; (C) - se opune obligatiilor
de neutralism politic caracteristic sindicatelor; (d) - pagubeste in mod netemeinic pe angajator, pentru
ca nu-i generata de activitatea lui fata de salariatii sai; (e) - poate prejudicia institutiile statale legale.

in timpul unei greve, criticarea autoritatilor executive nu va atribui respectivei greve un
caracter politic, insa va avea un caracter evident politic cererea de schimbare a autoritatilor executive
ori a unei autoritati locale, pentru ca se refera la o autoritate publica desemnata conform dispozitiilor
constitutionale (legale). Totusi, doctrina juridica opineaza ca grevele profesionale ar fi si politice,
sau - altfel spus - adesea grevele politice au ca temei ratiuni profesionale, grevistul asumandu-si riscul
de pierdere a salariului pe durata grevei nu doar pentru ca participa la 0 greva politica, Ci si pentru
motive generate de dificultatile sale economice, de viata. Totodata, sindicalismul - devenit

profesional-politic - conduce inevitabil catre greve profesional-politice. Plecand de la problematica
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legalitatii grevelor politice din Republica Moldova, remarcam faptul ca - in baza art. 362, alin. 2 din
CM RM - greva poate fi declansatd in concordanta cu legislatia muncii, numai pentru apararea
intereselor profesionale cu caracter economic si social ale salariatilor, neputand avea scopuri politice.

Opinam ca legiuitorul moldovean, nereglementand expres modurile (temeiurile) de incetare a
grevei, a savarsit 0 neconcordanta serioasa. Astfel, chiar si in lipsa dispozitiilor exprese in CM RM,
putem deduce implicit temeiurile urmatoare de incetare a grevei: (a) - Prin renuntare. Altfel spus,
daca salariatii indicati in actul de declarare a grevei renunta la greva, atunci aceasta va inceta
obligatoriu; (b) - Prin acordul partilor. Pe durata grevei, organizatorii sunt obligati la continuarea
negocierilor cu angajatorul, pentru indeplinirea revendicarilor ce au declansat greva, iar aceste
negocieri se pot concretiza intr-un acord; (c) - Prin hotardre judecdatoreasca. Apare acest caz de
incetare a grevei atunci cand angajatorul a inregistrat la instanta de judecata cererea referitoare la
solutionarea conflictului colectiv de munca privitor la constatarea ilegalitatii grevei, iar instanta a
stabilit ca sunt intemeiate revendicarile formulate in aceasta cerere (art. 360 si 361 din CM RM).

Tot astfel, criticam si dispozitiile art.370 alin.2 din CM RM, in baza carora instanta judiciara
care a constatat ilegalitatea grevei, va obliga pe organizatori sa repare prejudiciul material si cel moral
generate, in conformitate cu CM RM si cu alte acte normative in vigoare. Nu suntem de acord cu
legiuitorul moldovean, care a conceput raspunderea persoanelor vinovate de declansarea si
desfasurarea grevei ilegale ca fiind de naturd materiala - adica de dreptul muncii. Sustinem ca ea nu
poate reprezenta o raspundere materiala, deoarece paguba produsa unitatii nu are legatura cu munca
respectivelor persoane, ci cu inactivitatea lor. In plus, sindicatul - care este si organizatorul grevei,
de cele mai multe ori - nu se gaseste in relatii juridice de munca cu angajatorul, iar reprezentantii
salariatilor nu organizeaza si conduc acea actiune in baza contractului lor individual de munca.
Opinam ca organizatorii grevei nelegale vor fi supusi unei raspunderi civile delictuale, iar in ipoteza
opririi colective a lucrului, dreptul angajatorului la despagubiri s-ar baza pe dispozitiile art. 1998 din
CC al RM. De la aceasta regulad propusa, exista si 0 exceptie: in cazul grevei spontane - declansata
fara interventia sindicatului ori chiar in opozitie cu opinia acestuia - va fi antrenata raspunderea
materiald a salariatilor participanti, reglementata de dreptul muncii.

in acest Capitol 4, am abordat conceptual si institutia juridica a lock-out-ului (greva patronali)
si am concluzionat ca aptitudinea angajatorului de a opri temporar activitatea trebuie delimitata
imperativ in ambele cadre normative, din RM si din Romania, cu respectarea urmatoarelor exigente:
(a) - identificarea tuturor situatiilor speciale care ar justifica lock-out-ul (de exemplu, cazuri in care
greva ar periclita viata sau sanatatea oamenilor); (b) - consfintirea expresa a rolului defensiv al lock-
out-ului (numai ca reactie la greva sau la amenintarea cu greva); (C) - anuntarea salariatilor -
neparticipanti la greva - ce sunt afectati de masura angajatorului; (d) - consacrarea obligatiei
angajatorului de a plati salariatilor neparticipanti la greva - si care isi opresc activitatea datorita lock-

out-ului - a unei indemnizatii concordante cu nivelul salariului minim legal garantat pe tara.
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CONCLUZII GENERALE SI RECOMANDARI

Pornind de la scopul principal al acestei investigatii, ce a constat in efectuarea analizei
sistematice a problematicii conflictelor colective de munca si a procedurilor principale de
solutionare a lor, precum si a efectelor acestora asupra relatiilor de munca - ceea ce ar optimiza
procesul de reglementare juridica a fenomenului studiat, formulam urmdatoarele concluzii:

1. Institutia conflictelor colective de munca poate fi analizata total doar prin prisma
conceptului de negociere colectiva si a principiului prioritatii metodelor si procedurilor de
conciliere, concilierea fiind obligatorie si aplicata intre partile conflictelor, pentru solutionarea lor.
Insa legislatia muncii din R.M. si din Romania reglementeazi doar incercarea de conciliere a
conflictelor colective de munca (dar nu si solutionarea lor obligatorie) si prevad o succesiune
obligatorie de transare a conflictelor colective de munca. Cand se trece direct la greva, fara
respectarea urmarii prealabile a procedurilor de conciliere, respectiva greva va fi declarata nelegala.

2. Capitolul 111 din Titlul XII din CM RM reglementeaza solutionarea conflictelor colective
de munca in RM, iar doctrina moldoveneasca a preluat integral definitia legala a notiunii de conflicte
colective de munca din CM RM, ca fiind completa, fara alte precizari, adaugiri sau completari ale ei.

Pentru acest motiv, concluzionam ca: (a) - juridic, conflictele colective de munca raméan
permanent conexate ,,genetic” de CCM si conventiile colective; (b) - conflictele colective de munca
se pot genera privitor la: (1) - fixarea si schimbarea conditiilor de munca, inclusiv a salariului; (2) -
purtarea negocierilor colective, incheierea, modificarea si executarea CCM/conventiilor colective;
(3) - refuzul angajatorului de a respecta pozitia reprezentantilor salariatilor la adoptarea - in cadrul
unitatii - actelor juridice cu norme ale dreptului muncii; (4) - ivirea intre partenerii sociali la diferite
niveluri, a unor dispute privind interesele economice, sociale, profesionale si culturale ale salariatilor;
(c) - apreciem ca: conflictele colective de munca privitoare la negocierea CCM/conventiilor
colective, au trasaturile conflictelor de drepturi si solutionarea lor revine direct instantelor
judecatoresti, noi fiind in dezacord cu legiuitorul RM, privitor la modurile recomandate pentru
solutionarea lor, respectiv: inaintarea revendicarilor, declansarea conflictului colectiv de munca,
urmarea unor proceduri de conciliere, declararea grevei.

3. Cand apar conditiile declansarii unui conflict colectiv de munca, sindicatele reprezentative
sau reprezentantii alesi ai salariatilor (in lipsa sindicatelor din unitate) au dreptul sa inainteze
angajatorului revendicarile lor privind stabilirea sau imbunatatirea unor conditii de munca,
desfasurarea negocierilor colective, incheierea, modificarea si executarea CCM. Angajatorul este
obligat legal sa inregistreze revendicarile, apoi sa le raspunda in scris in 5 zile lucratoare de la data
inregistrarii lor. /nsd, in faza inaintarii revendicarilor nu-i declansat incd conflictul colectiv de
muncd, acesta socotindu-se declansat doar atunci cdand angajatorul nu a rdaspuns la toate

revendicarile formulate sau - chiar daca a raspuns - nu s-a obtinut un consens.
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4. Prevederile art. 357 - 361 din CM RM reglementeaza efortul de conciliere a conflictelor
colective de munca, dar nu si solutionarea lor obligatorie, fiind evidentiat si faptul ca dispozitiile CM
RM fixeaza o succesiune obligatorie de solutionare a conflictului colectiv de munca. Astfel ca, daca
se ajunge direct la greva, cu nerespectarea obligatiei de parcurgere a tuturor procedurilor de
conciliere, atunci respectiva greva va fi declarata ilegala.

Primele patru concluzii generale au fost evidenriate si cercetate de catre autor si prin
elaborarea unui numar de 10 articole stiingifice, a caror esensa a fost diseminata direct si nemijlocit
in conginutul tezei si enumerate la bibliografie sub nr. [207], [209], [210], [212], [214], [358],
[359], [360], [361], [362].

5. Comparativ cu legislatia romana, cea moldoveneasca privitoare la solutionarea conflictelor
colective de munca, are un caracter rigid, fara un grad suficient de flexibilitate. Daca legislatia
romana reglementeaza multiple proceduri de solutionare a conflictelor colective de munca, precum:
concilierea, medierea si arbitrajul - dintre care doar concilierea are caracter obligatoriu, cea
moldoveneasca consfinteste doar procedura de conciliere ca si modalitate de transare a acestor
conflicte. insa CM RM consacri - ca modalitate de rezerva - solutionarea acestor conflicte direct in
justitie. De aceea, cand partile conflictului nu au ajuns la o intelegere sau nu accepta decizia comisiei
de conciliere, atunci fiecare parte va avea dreptul sa inregistreze 0 cerere de solutionare a conflictului
direct la instanta, in termen de 10 zile lucratoare de la data adoptarii deciziei referitoare la acord
asupra revendicarilor salariatilor ori receptionarii informatiei din partea presedintelui comisiei.

6. Dintre cele trei proceduri reglementate in legislatia romana, este obligatorie doar
concilierea, iar medierea si arbitrajul sunt cai facultative de solutionare a conflictului colectiv de
munca, partile avand libertatea sa se invoiasca cu privire la recurgerea la ele. Medierea sau arbitrajul
devin obligatorii doar daca partile, de comun acord, au hotarat aceasta anterior declansarii grevei sau
chiar pe timpul desfasurarii ei.

Concluziile generale nr. 5 si 6 au fost evidentiate si cercetate de catre autor si prin elaborarea
unui numar de 13 articole stiinyifice, a caror esenta a fost diseminata direct si nemijlocit in conginutul
tezei si enumerate la bibliografie sub nr. [206], [208], [209], [211], [212], [214], [215], [219],
[358], [359], [360], [362], [363].

7. In RM greva este un mijloc legal de presiune, folosit mereu de salariatii cand le sunt
incalcate interesele profesionale, economice si sociale, art. 45 din Constitutia RM prevazand expres
dreptul la greva, pentru protejarea acestora, specificandu-se insa ca legea va reglementa conditiile de
uz a dreptului la greva, ca si raspunderea pentru declansarea ilegala a grevelor. In CM RM greva
exprima refuzul benevol al salariatilor de a-si indeplini, total sau partial, obligatiile de muncd, cu
scopul solutionarii conflictului colectiv de munca declansat legal.

Plecand de la aceste definitii, greva apare avand urmatoarele trasaturi: (a) - este 0 incetare a

lucrului voluntar organizatd si decisa de salariati, in scop constrangator, iar in cuprinsul acestei
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trasaturi o atentie speciald o are legatura cauzale dintre vointa salariatilor si incetarea muncii. Astfel,
cand sunt si alte cauze concomitente de incetare a lucrului (ex: lipsa de materie prima si de energie
sa), vointa salariatilor se perima, de aceea protestele lor nu intrunesc juridic aspectul unei greve; (b)
- poate fi declarata la nivel de unitate, grupuri de unitati, ramura de activitate, precum si la nivel
national, doar pe durata desfasurarii conflictelor colective de munca, si doar dupa epuizarea tuturor
celorlalte cai legale de solutionare a conflictelor, declansarea ei fiind interzisa in lipsa unui conflict
colectiv de munca; (C) - are ca scop convingerea angajatorului sa accepte revendicarile salariatilor
din timpul negocierii C.C.M.

Concluzia generala nr. 7 a fost evidenyiata si cercetata de catre autor si prin elaborarea unui
numar de 9 articole stiinyifice, a caror esensa a fost diseminata direct si nemijlocit in conginutul tezei
si enumerate la bibliografie sub nr. [205], [207], [210], [213], [216], [217], [218], [219], [361].

Referitor la contributiile personale ale autorului la cercetarea temei tezei doctorale, este de
remarcat faptul ca acestea se regdsesc in 21 de publicatii/lucrari stiintifice sustinute la diferite
conferinte si simpozioane stiintifice nationale si/sau internationale, din RM si Romania, sau publicate
in diferite reviste si/sau periodice, publicatii/lucrari care au fost evidentiate in bibliografia tezei, al
caror continut a fost diseminat si reflectat in capitolele de baza ale tezei. Enumeram dintre acestea:
»lelemunca in Romania - succintd analizd: de la negocierea colectiva, la conflictele colective de
munca si greva ,,invizibila” ”[205] (C.4, Sc.4.1, p.119); ,,Aspecte critice privind reglementarea
institutiilor contractului colectiv de munca si ale conflictului colectiv de munca in proiectul noului
Cod al Muncii al Republicii Moldova, agreat de catre guvern si patronate” [206] (C.2, Sc.2.2, p.71);
,Greva - ca instrument legal si eficient de determinare a negocierii si incheierii contractului colectiv
de munca” [207] (C.4, Sc.4.3, pp.142,143); ,Influenta renuntarii la negocierea si incheierea
contractului colectiv de munca unic la nivel national, asupra conflictelor colective de munca” [208]
(C.2, Sc.2.2, p.68); , Limitari in declansarea conflictelor colective de muncd, prin prisma
institutiilor contractelor colective de munca” [209] (C.2, Sc.2.2, pp.69,70); ,, Legalitatea grevei
salariale declansate ca urmare a refuzului angajatorului de a negocia Contractul colectiv de munca
- conducerea procesului in lipsa, de la distanta, utilizand mijloace electronice si postale” [210] (C.4,
Sc.4.1, p.112); ,,Unele reflectii juridice privind reglementarea legala a grevei patronale (a lock-out-
ului) ’[213] (C.4, Sc.4.6, p.165); ,, Imprevizibilitatea efectelor juridice produse de grevele (ne)legale,
prin prisma analizei a trei spete judiciare” [218] (C.4, Sc.4.5, pp.154, 158, 160); ,,Reglementarea
comparativa a conflictelor colective de munca, prin prisma Legilor nr. 62/2011 si 367/2022” [219]
(C.4, Sc.4.1, p.120); ,,Collective labour disputes - limits imposed by the law regulating collective
labour agreements”[358] (C.2, Sc.2.2, pp. 69,70); “The correlation between mediating and
terminating collective labor agreements and what initiates collective labour disputes - a comparative
analysis, Romdnia and the Republic of Moldova” [359] (C.2, Sc.2.2, p.68).

Semnificatia teoreticd a acestor lucrdri stiintifice se reflectd in intelegerea in amanunt a
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fenomenului juridic analizat, ceea ce a culminat cu redactarea prezentei teze de doctorat, ale carei
aplicatii practice se concretizeaza in cinci propuneri de lege ferenda, precum si in doua proiecte de
lege. Respectiv In Proiectul de lege privind modificarea si completarea Constitutiei Republicii
Moldova (Anexa 3) si in Proiectul de lege privind modificarea si completarea Codului Muncii al
Republicii Moldova (Anexa 4). Prin Scrisoarea nr. 03/6946 din 21 septembrie 202020 (Anexa 5),
Ministerul Justitiei al RM a raspuns ca apreciaza valoarea propunerilor inaintate, luand act de aceste
2 proiecte de lege pe care le va analiza cu interes in procedura de elaborare si promovare a unor
proiecte de acte normative cu obiect similar.

lar in baza rezultatelor prezentului studiu si in scopul dezvoltarii abordarilor conceptuale
privind conflictele colective de munca ca instrumente juridice de realizare a parteneriatului social,
formulam urmatoarele 5 propuneri/recomandari, asa precum se desprind ele strict din continutul

capitolelor de baza ale tezei:

1. Propuneri de lege ferenda in legislatia muncii

1.1. Propun - prin lege separata sau prin un titlu special inserat in CM RM - consfintirea
legislativa etapizata a instantelor specializate de munca in Republica Moldova, respectiv: (a) -
primordial, infiintarea completurilor specializate de conflicte de munca; (b) - in etapa secunda,
transformarea acestora in Sectii specializate de conflicte de munca; (c) - la final, in situatii bine
argumentate, unde realitatea o impune, transformarea unora dintre sectiile specializate in judecatorii
specializate de conflicte de munca. Sustin un mod de selectionare a viitorilor judecatori de munca,
raportat la: (i) - consultarea partenerilor sociali pentru a confirma increderea avuta de candidat pe
plan social, referitor la buna reputatie si la stapanirea efectiva a relatiilor juridice de munca; (ii) -
promovarea de catre candidat a examenului organizat de un consiliu de specialitate al Comisiei
nationale pentru consultari si negocieri colective, coprezidata de un profesor universitar de dreptul
muncii, pentru verificarea pregatirii profesionale si a stapanirii metodelor de conciliere si promovare
a parteneriatului social (C. 3, p.100, par.4).

1.2. Propun completari la art. 20 din CM RM, in sensul introducerii unui nou alineat, nr. 4,
pentru statuarea expresa a interdictiei de sindicalizare a conducatorilor unitatilor si institutiilor,
p.75, par.2).

1.3. Propun - pe ldnga completarea articolului 1821, alin. 1 din Codul de Procedura Civila al
RM, cu o noud literd, avdnd indicele d), care si introduca si conflictele colective de munca in
enumerarea cazurilor legale supuse medierii judiciare (C. 3, p.105, par.3) - ca si in CM RM sa fie
formulate completari referitoare la institugia conflictelor colective de munca, dupa cum urmeaza:

1.3.1. - introducerea in categoria conflictelor colective de munca si a diferendelor ivite intre
conducerea unitatii si salariatii unei subunitati/compartiment al acesteia sau intre conducerea unitatii

si salariatii avand aceeasi meserie/profesie in respectiva unitate (C. 2, p.54, par.3);
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indeplinite conditiile declansarii unui conflict colectiv de munca, organizatiile sindicale
reprezentative sau - dupa caz - reprezentantii angajatilor, sa sesizeze in scris angajatorul - respectiv
organizatia patronala - despre aceasta situatie, aratand care sunt revendicarile angajatilor, cu ce
motivare, indicand si propunerile de solutionare (C. 3, p.89, par.8);

1.3.3. - introducerea in CM RM a procedurilor multiple de solutionare a conflictelor colective
de munca, precum concilierea, medierea si arbitrajul, doar concilierea fiind obligatorie (C. 3, p.108,
par.2);

1.3.4. - in subsidiar la 1.3.3, introducerea direct in CM RM a prevederilor legale referitoare
la medierea conflictelor colective (si individuale) de munca, extrase din Legea RM a medierii
(nr.137/03.07.2015), in paralel cu abrogarea din Legea medierii din RM a dispozitiilor normative
referitoare la medierea conflictelor colective (si individuale) de munca (C. 3, p.104, par.6);

1.3.5. - modificarea art. 360 alin. 1 din CM RM, pentru asigurarea faptului ca la arbitraj
obligatoriu se recurge doar la cererea ambelor parti litigante, deoarece si articolul 360 alin. 1 din CM
RM se refera efectiv la un arbitraj judiciar, realizat de catre instanta de judecata, in prezent fiind
criticabil faptul ca recurgerea la arbitraj obligatoriu este posibila la cererea fiecarei parti a conflictului
colectiv de munca, nu la cererea ambelor parti ale acestuia (C. 3, p.98, par.4);

1.4. Propun - pentru 0 mai clara si mai cuprinzatoare reglementare a institutiei grevei - ca
Parlamentul RM fie sa adopte o Lege a RM referitoare la procedura de declansare si desfasurare a
grevelor (C. 4, p.128, par.6), fie propun sa fie amplificat Capitolul IV, “Greva”, din Titlul XII - CM
RM, (care in prezent are numai 9 articole care nu acopera obiectiv toate ipotezele privitoare la greve),
cu mai multe completari referitoare la institutia grevei, dupa cum urmeaza:

1.4.1. - anumite schimbari si completari privitoare la art. 370 alin. 2 CM RM, cu scopul
modificarii tezei in baza careia instanta de judecata care a stabilit ilegalitatea grevei, va dispune ca
organizatorii grevei sa fie obligati sa acopere prejudiciul material si cel moral generate, deoarece
prejudiciul generat unitatii nu este legat de munca acelor persoane, ci de inactivitatea lor; si, in plus,
organizatia sindicala (de cele mai multe ori, organizatoare a grevei) nu e in relatii de munca cu
angajatorul, iar reprezentantii salariatilor nici nu organizeaza si nu conduc greva in baza contractelor
lor individuale de munca. Astfel, opinam ca organizatorii grevei declarate ilegale trebuie sa suporte
raspunderea civila delictuald, dreptul angajatorului la despagubiri - in situatia incetarii colective a
lucrului - bazandu-se pe prevederile art. 1998 din CC al RM, ce trebuie inserat expres sub forma unui
alineat nou al art. 327 din CM RM (C. 4, p.146, par.2, teza finali);

1.4.2. - tot referitor la art. 370 din CM RM - completarea continutului cu un nou aliniat, privitor
la ipoteza unei greve spontane, declansata fara interventia sindicatului ori chiar in opozitie cu opinia
acestuia, aliniat care sa prevada expres ca numai in aceasta ipoteza va fi antrenata raspunderea

salariatilor participanti ca fiind una materiala, de dreptul muncii (C. 4, p.146, par.2, teza finala);
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1.4.3. - completarea CM RM, in sensul statuarii temeiurilor de incetare a grevei, prin
consacrarea urmatoarelor temeiuri legale de incetare a grevei: (a) - prin renuntare; (b) - prin acordul
partilor; (C) - prin hotarare judecatoreasca (C. 4, p.145, par.3);

1.4.4. - introducerea unui nou articol in CM RM, privitor la institutia lock-out-ului (greva
patronald), care trebuie sa fie prevazuta si delimitata imperativ, cu respectarea urmatoarelor exigente:
(a) - identificarea tuturor situatiilor exceptionale care ar legitima lock-out-ul (de ex: situatii in care
greva ar periclita viata sau sanatatea oamenilor); (b) - consfintirea expresa a rolului defensiv al lock-
out-ului (doar ca raspuns la greva/ amenintarea cu greva); (C) - instiintarea salariatilor (care nu
participa la greva), ce sunt afectati de masura angajatorului; (d) - consacrarea obligatiei angajatorului
de a plati salariatilor neparticipanti la greva - si care sisteaza activitatea din cauza lock-out-ului - 0
indemnizatie raportata la nivelul salariului minim garantat pe tara (C. 4, p.166, par.6);

1.4.5. - modificarea art. 363 alin. 3 din CM RM sau completarea cu un alineat suplimentar
pentru ca - in caz de greva - sa se indice si nivelul minim al serviciilor asigurate de catre organizatorii
si participantii la greva. Pentru ca actualele prevederi ale art. 363 alin. 3 din CM RM stabilesc doar
ca salariatii aflati in greva au obligatia ca, pe durata greveli, sa protejeze bunurile unitatii si sa asigure
functionarea continua a utilajelor si instalatiilor a caror oprire ar putea pune in pericol viata si
sanatatea oamenilor sau ar putea cauza prejudicii irecuperabile unitatii, insa fara a fi determinat
minimul de servicii asigurate in caz de greva (C. 4, p.131, par.3, teza finala);

1.4.6. - modificarea art. 369 alin. 2, lit. ¢) si h) din CM RM, pentru detalierea categoriilor de
salariati ce nu pot participa la greva in sistemul de telecomunicatii si in unitatile cu productie pentru
necesitdtile de aparare a statului. Pentru ca in actuala forma prevederile art. 369 alin. 2, lit. c) si h)
din CM RM nu indica ce categorii de salariati nu pot participa la greva in cele doua domenii -
mentionate, iar Nomenclatorul unitatilor, sectoarelor si serviciilor ai caror salariati nu pot participa
la greva este prea restrictiv si nu corespunde practicilor internationale (C. 4, p.127, par.3);

1.4.7. - completarea art. 86 si 87 din CM RM, cu dispozitii referitoare la concedierea
individuala disciplinard a organizatorilor si participantilor la greve constatate ca fiind nelegale de
citre instanta de judecatd, precum si completarea prevederilor art. 211 din CM RM, in sensul
introducerii faptelor organizatorilor sau participantilor la 0 greva ilegala in categoria celor care
produc o incalcare grava a obligatiilor de munca (C. 4, p.146, par.5);

1.4.8. - introducerea unui articol nou in CM RM, prin care sa fie reglementata un nou tip de
greva, cel de greva impotriva politicii sociale si economice a Guvernului, dupa modelul introdus in
legislatia romana la data de 25.12.2022, prin NLRDS (C. 4, p.121, par.3);

1.5. Propun si modificarea sau dublarea notiunii de "salariati” cu aceea de ,, lucratori” sau
"salariatil lucratori”, in cadrul articolului 45, alin.1 din Constitutia R.M, deoarece termenul de
Hucrdtori” este in consens cu reglementarile europene si este mai amplu, in el incluzandu-se atat

notiunea de salariati, cat si pe aceea de functionari (C. 4, p.125, par.5 teza finala).
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Luand in considerare cele expuse, putem sustine cu tarie ca problematica deslusirii conceptului
conflictelor colective de munca si @ modurilor lor de transare isi va mentine 0 actualitate maxima si
in viitor, atat din punct de vedere teoretic, cat si practic, iar acest aspect genereaza imperativul
cercetarii ei si in cadrul unor lucrari viitoare, care sa includa analize mai ample si aspura grevei
patronale (,,look-down”), asupra conflictelor colective din telemunca si a grevei ,,invizibile” a
telesalariatilor, cercetari care vor deveni foarte actuale in procesul de integrare europeana a
Republicii Moldova.
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ANEXA'1

Catre Ministerul Justitiei al Republicii Moldova

Prin prezenta, subsemnatul, Popa-Gavrilovici Gioni, doctorand in cadrul Institutul de
Cercetari Juridice, Politice si Sociologice din cadrul Academiei de Stiinte a Moldovei, va remit
spre examinare si aviz proiectul Legii pentru modificarea Constitutiei Republicii Moldova si pentru
modificarea si completarea Codului muncii al Republicii Moldova, insotite de 0 scurta Nota
informativa la proiectele legilor in cauza.

in contextul dat, tin s3 mai mentionez ci proiectele prezentate au ci finalitate perfectionarea
si eficientizarea legislatiei RM cu privire la raporturile conflictuale de munca, respectiv privitoare la
declansarea si la solutionarea conflictelor colective de munca, proiectele fiind rezultatul unei
cercetari stiintifice efectuate de catre subsemnatul pe parcursul anilor de studii doctorale, in cadrul
elaborarii tezei de doctor in drept cu tema Regimul juridic privind modul de declansare si
solutionare a conflictelor colective de munca.

La prezenta, depun ca Anexe:

1. Scurtd Nota informativa privitoare la proiectul Legii pentru modificarea Constitutiei
Republicii Moldova si la proiectul Legii pentru modificarea si completarea Codului muncii al
Republicii Moldova.

2. Proiectul Legii pentru modificarea Constitutiei Republicii Moldova

3. Proiectul Legii pentru modificarea si completarea Codului muncii al Republicii Moldova.

Cu respect,
drd. Gioni POPA-GAVRILOVICI
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ANEXA 2

Catre Ministerul Justitiei al Republicii Moldova

Scurtd Nota informativa privitoare la proiectul Legii pentru modificarea Constitutiei
Republicii Moldova si la proiectul Legii pentru modificarea si completarea Codului muncii al
Republicii Moldova.

I. Proiectul Legii pentru modificarea Constitutiei Republivii Moldova si proiectul Legii pentru
modificarea si completarea Codului muncii al Republicii Moldova au fost elaborate de catre Gioni
POPA-GAVRILOVICI, drd, in cadrul studiilor de doctorat, realizate la ICJPS, in vederea scrierii
tezei de doctor in drept cu tema Regimul juridic privind modul de declansare si solutionare a
conflictelor colective de munca.

Proiectele de lege in cauza au scopul de a perfectiona si a eficientiza legislatia muncii in
materia raporturilor litigioase ce rezulta din conflictele colective de munca si, nu in ultimul rand,
respectivele proiecte isi propun ajustarea normelor legale la necesitatile si situatiile aparute in
practica.

I1. Referitor la Expunerea problemelor abordate in proiectele de lege prin prisma cadrului
normativ in vigoare, la argumentarea necesitatii de reglementare si evidentierea elementelor noi,
tin sa subliniez ca evolutia societatii, diversitatea si multitudinea raporturilor sociale, au impus
reglementarea tuturor tipurilor de relatii sociale, aici incluzand si relatiile litigioase ce se nasc in
cadrul conflictelor colective de munca, respectiv cauzele si efectele acestor conflicte, precum si
modalitatile moderne si eficiente de solutionare a acestora.

Institutia conflictului colectiv de munca este relativ noua in legislatia Republicii Moldova,
neexistand pe vremea Codului muncii socialist, ea fiind introdusa dupa obtinerea statalitatii RM si a
fost consolidata prin adoptarea Codului muncii al Republicii Moldova nr. 154-XV din 28 martie
2003, ce contine dispozitii normative care fac referire expresa la conflictele colective de munca,
acest lucru permitand partenerilor sociali, sindicatelor si patronatelor, angajatorilor si angajatilorr,
sa se implice si in activitati de solutionare a conflictelor colective de munca.

Cercetarile efectuate ne permit sa venim cu anumite recomandari practice (de ordin legislativ)
in domeniul relatiilor juridice referitoare la declansarea si solutionarea conflictelor colective de
munca, in vederea sporirii protectiei sociale a salariatilor si a activitatii unitatilor economice si a
institutiilor publice, precum si a infaptuirii justitiei sociale, recomandari pe care le expunem intr-0

forma sintetica.
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ANEXA 3

Catre Ministerul Justitiei al Republicii Moldova

Proiect

PARLAMENTUL REPUBLICII MOLDOVA

LEGE

pentru modificarea si completarea

Constitutiei Republicii Moldova

Parlamentul adopta prezenta lege organica.

Articol unic.

Constitutia Republicii Moldova, adoptata la 29 iulie 1994, intratd in vigoare la 27.08.1994,
publicatd in Monitorul Oficial al R. Moldova nr.1 din 12.08.1994. cu modificdrile si completarile

ulterioare, in temeiul prevederilor art. constitutionale nr. 141 si 143, se modifica dupa cum urmeaza:
s Articolul 45. Dreptul la greva

(1) Dreptul la greva este garantat. Grevele pot fi declansate numai in scopul apararii

intereselor profesionale cu caracter economic si social ale lucrdatorilor”.
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ANEXA 4

Catre Ministerul Justitiei al Republicii Moldova

Proiect

PARLAMENTUL REPUBLICII MOLDOVA

LEGE
pentru modificarea si completarea

Codului muncii al Republicii Moldova

Parlamentul adopta prezenta lege organica.

Articol unic. — Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154-XV din 28 martie 2003
(Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu modificarile si
completarile ulterioare, se modifica si se completeaza dupda cum urmeaza:

1. Se introduce articolul 20, alin. 4), care va avea urmatorul continut:

Art. 20, (4):
colectiva, se interzice in mod expres sindicalizarea conducatorilor oricarui tip de unitati si
instizutii, iar incalcarea acestei dispozitii legale echivaleazd cu demiterea de drept a celor care o
incalca.

2. Se completeaza articolul 86, alin.1), cu lit. w), care va avea urmatorul continut:

Articolul 86, (1):

Concedierea - desfacerea din initiativa angajatorului a contractului individual de munca pe
duratad nedeterminatd, precum si a celui pe duratd determinata - se admite pentru urmatoarele motive:

w) pentru organizatorii si participantii la greve constatate ca fiind nelegale de cdtre instanta
de judecata.

3. Se introduce articolul 21141, lit i), care va avea urmitorul continut:

Articolul 211A1:

Se considera incalcare grava a obligatiilor de munca urmatoarele actiuni ale salariatului:

1)- faptele organizatorilor sau ale participantilor la o grevi constatati ca fiind nelegala de
catre instanta de judecatd.

4. La articolul 170, se introduce alin. 3) si alin. 4), care va avea urmitorul continut:
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Articolul 170:

(3) In ipoteza unei greve spontane - declansatd firi interventia sindicatului ori chiar in
opozitie Cu opinia acestuia, va fi antrenata raspunderea salariatilor participanti ca fiind o
raspundere materiald, de dreptul muncii.

(4) Organizatorii sindicali ai grevei declarate ilegale vor suportd 0 raspundere civild
delictuald, dreptul angajatorului la despdgubiri - in situatia incetarii colective a lucrului -
bazindu-se pe prevederile articolelor specifice din Codul Civil al RM.

5. Articolul 357, alin. 1 se completeaza dupa cum urmeaza:

Art. 357 (1):

Prin conflicte colective de munca se inteleg divergentele nesolutionate dintre salariati
(reprezentantii lor) si angajatori (reprezentantii lor) privind stabilirea si modificarea conditiilor de
munca (inclusiv a salariului), privind purtarea negocierilor colective, incheierea, modificarea si
executarea contractelor colective de munca si a conventiilor colective, privind refuzul angajatorului
de a lua in considerare pozitia reprezentantilor salariatilor in procesul adoptarii, in cadrul unitatii, a
actelor juridice ce contin norme ale dreptului muncii, precum si divergentele referitoare la interesele
economice, sociale, profesionale si culturale ale salariatilor, aparute la diferite niveluri intre
partenerii sociali, inclusiv divergentele ivite intre conducerea unitdatii si salariatii unei subunitati
ori compartiment al acesteia sau intre conducerea unitatii si salariatii avind aceeasi meserie
(profesie) in respectiva unitate.

6. Articolul 358, alin. 2) se completeaza dupi cum urmeaza:

Articolul 358. (2):

Revendicdrile salariatilor sint inaintate angajatorului (reprezentantilor acestuia) in forma
scrisd. Acestea trebuie sa fie motivate si sa contind referiri concrete la normele incdlcate ale
legislatiei in vigoare, indicdindu-se si propunerile de solutionare a lor.

7. Se introduce articolul 359”1, care va avea urmitorul continut normativ:

Articolul 359°1:

Conflictele colective de munca, in cazul in care partile conflictului nu au ajuns la o
intelegere sau nu sint de acord cu decizia comisiei de conciliere, vor fi supuse in mod obligatoriu
medierii in conditiile Legii nr. 137 din 03.07.2015 cu privire la mediere, inainte de a fi deduse
Jjudecarii instantei de judecata.

8.Articolul 361, alin. 1) se modifica si completeazi dupa cum urmeaza:

Articolul 361. (1):

Cererile privind solutionarea conflictelor colective de munca referitoare la constatarea nulitatii
contractului colectiv de munca, a conventiei colective sau a unor clauze ale acestora pot fi depuse
doar impreund de ambele pdarti (Sub semndtura ambelor pdrti) 1a instantele de judecata incepind

cu data semnarii contractului colectiv de munca sau a conventiei colective.
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9.Articolul 363, alin. 3) se modifica si completeazi dupi cum urmeaza:

Articolul 363, alin 3):

Salariatii aflati in greva, in comun cu angajatorul, au obligatia, pe durata grevei, sa protejeze
bunurile unitatii si sa asigure la minim o treime functionarea continua a utilajelor si instalatiilor a
caror oprire ar putea pune in pericol viata si sandtatea oamenilor sau ar putea cauza prejudicii
irecuperabile unitatii.

10.Se introduce articolul 369”1, care va avea urmitorul continut normativ:

Art. 369 indice 1 - Incetarea grevei:

Urmadtoarele sunt temeiurile legale de incetare a unei greve:

a) prin renuntare la greva de cdtre participantii la greva,;

b) prin acordul partilor;

C) prin hotardre judecdtoreasci.

11.Se introduce articolul 3704 1, care va avea urmétorul continut normativ:

Art 37071 - Greva patronali (lock-out):

Greva patronala poate fi declansatid si desfasuratid la nivelul oricarui angajator, cu
respectarea cumaulativa a urmdtoarelor exigente:

a) doar in situatiile in care greva salariatilor ar periclita viata sau sandtatea angajatilor,
cetdtenilor beneficiari ai serviciilor prestate de unitate, locuitorilor din zona invecinatd cu
unitatea economica sau institutia publica respectivi;

b) greva patronalid va avea intotdeauna un rol defensiv, numai ca raspuns la greva
salariald Sau la amenintarea Cu greva;

C) instiintarea salariatilor neparticipanti la greva ce sunt afectati de mdsura
angajatorului;

d) angajatorul va plati salariatilor neparticipanti la greva salariald - si care isi sisteazd
activitatea din cauza grevei patronale - 0 indemnizatie raportatd la nivelul salariului minim

garantat pe fard.
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ANEXA 5

Raspunsul Ministerului Justitiei al Republicii Moldova

SENIITMLL AT
AL AP M MO DO

Domnului Gioni POPA-GAVRILOVICI
e-mail: gionipopagavrilovici@yahoo.com
Copie: Cancelaria de Stat

Ministerul Sanatatii, Muncii si Protectiei Sociale

Ministerul Justitiei a receptionat si examinat propunerile de modificare a art. 45 din Constitutia
Republicii Moldova (in continuare - Constitutia) si a unor prevederi din Codul muncii al Republicii
Moldova nr. 154/2003 (in continuare - Codul muncii) inaintate de doctorandul Gioni POPA-
GAVRILOVICI, in contextul scrierii tezei de doctor in drept, intitulata Regimul juridic privind
modul de declansare si solutionare a conflictelor colective de munca, si comunicd urmatoarele.

Ministerul Justitiei informeaza cd@ a luat act de propunerile inaintate si le va examina
suplimentar in procedura de elaborare si promovare a unor proiecte de acte normative cu obiect
similar. Totodatd subliniem ca, Ministerul Justitiei apreciazd valoarea propunerilor inaintate, mai
ales Tn contextul modernizarii relatiilor de munca si alinierii legislatiei nationale la actele normative
comunitare ale Uniunii Europene.

In acest context, in urma examindrii prima facie reglementarea cadrului general al dreptului la
greva cu respectarea principiului proportionalitdtii potrivit cdruia greva trebuie sd fie potrivita si
necesara atingerii scopurilor propuse, dreptul la greva este garantat ca o componenta indispensabild
a dreptului la munca.

Cu referire la modificarea art. 45 din Constitutie, unde legiuitorul constituant a consfintit
dreptul la greva, statueaza ca grevele pot fi declansate numai in scopul apararii intereselor
profesionale cu caracter economic si social ale salariatilor. In acelasi timp, potrivit alineatului (2)
al articolului nominalizat, condifiile de exercitare a dreptului la greva, precum si rdaspunderea
pentru declansarea nelegitima a grevelor se stabilesc prin lege.

Dreptul la greva este consacrat si intr-o serie de documente internationale. Mentiondm astfel,
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Carta Sociala Europeana (revizuitd) recunoaste dreptul lucratorilor si al patronilor la actiuni colective
in caz de conflict de interese, inclusiv dreptul la greva, sub rezerva obligatiilor care ar putea rezulta
din conventiile colective in vigoare (art. 6 § 4). Pactul international cu privire la drepturile
economice, sociale si culturale stabileste la art. 8 lit. d) ca statele parti la prezentul Pact se angajeaza

sa asigure: d) dreptul la greva, exercitat in conformitate cu legile fiecarei tari.

Desi dreptul la greva nu este prevazut in mod expres in Conventia Europeanda a Drepturilor
Omului, prin prisma art. 11 din Conventie care garanteaza ,,Libertatea de intrunire si asociere”,
Curtea Europeana in jurisprudenta sa a subliniat ca 0 componenta esentiala a activitatii sindicale este
exercitarea dreptului la greva, in scopul protectiei intereselor lor, dreptul de a fi auziti, lasand fiecarui
stat libertatea de a alege mijloacele a fi utilizate in acest scop. Totodata, acordarea dreptului la greva
reprezinta fara indoiala unul dintre cele mai importante dintre aceste mijloace, dar nu unul singur
(Uniunea Nationala a Politiei Belgiene v. Belgia; Sindicatul suedez al conducatorilor de locomotiva
v. Suedia; Schmidt si Dahlstrom v. Suedia).

In ceea ce priveste modificarea art. 45 alin. (1) din Constitutie, subliniem constatirile Curtii
Constitutionale in Hotararea nr.17/2011 privind interpretarea prevederilor art. 78 din Constitutia
Republicii Moldova unde Curtea mentiona ca:

»in dreptul constitutional comparat cu referire la interpretarea Constitutiei s-a afirmat teoria
warborelui viu”. Conform acestei teorii, Constitutia este indisolubil legatd de viata omului si, spre
deosebire de lege, trebuie interpretata larg si progresiv, conform noilor realitati sociale, fara exagerarea
trecutului. Daca in cei peste 200 de ani cele mai vechi constitutii din lume ar fi fost interpretate doar
textual, statele respective ar fi ramas la nivelul relatiilor sociale existente la momentul adoptarii acestor
constitutii.”.

De asemenea, Curtea Constitutionald a mai statuat in Hotararea nr. 28/2017 pentru
interpretarea prevederilor articolului 98 alin. (6) in coroborare cu articolele 1, 56, 91, 135 si 140
din Constitutie (neindeplinirea obligatiilor constitutionale de catre Presedinte) ca:

,92. [...] [o]rice interpretare a prevederilor constitutionale deriva din natura,

obiectivele si spiritul Constitutiei insesi.

93. In acelasi timp, Constitutia urmeaza a fi privitd ca ,,un instrument viu”, care trebuie
interpretatd in lumina realitatilor social-politice actuale, astfel incat sa garanteze institutii cu
functionalitate continua si efectiva.

94. Constitutia reflecta contractul social - o obligatie acceptatd in mod democratic de
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catre toti cetatenii Republicii Moldova fatd de generatiile actuale si viitoare de a tréi in conformitate cu

normele fundamentale consacrate in Constitutie si de a le respecta, pentru a asigura legitimitatea

autoritatii de guvernare, legitimitatea deciziilor acesteia, precum si pentru a asigura drepturile omului
si libertdtile fundamentale, astfel Incat sd existe armonie in societate (HCC nr. 36 din 5 decembrie

2013, HCC nr. 9 din 14 februarie 2014).”

In ceea ce priveste delimitarea conceptelor juridice dintre termenii de lucritor si salariat pentru
o clarificare a acestor notiuni si extinderea notiunii de lucrator/salariat la toate categoriile de lucratori
(liberii profesionisti, lucratorii migranti etc.) tine de legislatia subsidiara Constitutiei in cazul dat
referindu-ne la Codul muncii si alte acte normative conexe.

Cu referire la modificarea Codului muncii, cu un sir de prevederi normative referitoare la
declansarea si solutionarea conflictelor colective de munca in vederea sporirii dreptului la protectie
sociala a salariatilor, Ministerul Sanatatii, Muncii si Protectiei sociale in raspunsul sau (e anexeaza)
oferit in contextul examinarii propunerilor dumneavoastra a subliniat ca potrivit Planului de actiuni
al Guvernului pentru anii 2020-2023, aprobat prin Hotararea Guvernului nr.636/2019, in scopul
eficientizarii raporturilor de munca si asigurarii garantiilor pentru angajati si angajatori, legislatia
muncii urmeaza a fi modernizata.

Drept urmare, in cadrul unui grup de lucru tripartit creat din reprezentanti ai Ministerului
Sanatatii, Muncii si Protectiei Sociale, Confederatiei Nationale a Patronatului si Confederatiei
Nationale a Sindicatelor a fost elaborat un proiect de lege cu propuneri de modificare a 28 articole
din Codul muncii, iar la 9 iulie 2020 Parlamentul a aprobat modificarile respective. Drept urmare,
propunerile de modificare inaintate de dumneavoastra vor fi propuse spre examinare suplimentara
in cadrul urmatoarelor runde de negociere dintre partenerii sociali.

Totodata, Ministerul Justitiei tine sa mentioneze cu referire la propunerea de completare a
Codului muncii cu un nou articol, art. 3702 a carui obiect de reglementare ar constitui sanctionarea
angajatorului pentru recurgerea la practici intimidante in adresa lucritorilor care isi revendica
drepturile lor sindicale va fi analizata suplimentar in cadrul unui proiect de lege pentru modificarea
Codului contraventional al Republicii Moldova nr. 218/2008 (in continuare - Codul
contraventional), intrucat reglementarea sanctiunilor pentru incalcarea prevederilor legislatiei

Republicii Moldova, inclusiv a celor din Codul muncii isi are sediul juridic in Codul contraventional.

Secretar de stat
Radu FOLTEA

Ex.: Adriana Dodon
Email: adriana.dodon@justice.gov.md
Tel.: 022-20-14-27
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DECLARATIA PRIVIND ASUMAREA RASPUNDERII

Subsemnatul, Gioni POPA-ROMAN, declar pe raspundere personala ca materialele
prezentate in teza de doctorat sunt rezultatul propriilor cercetari si realizari stiintifice.
Constientizez ca, in caz contrar, urmeaza sa suport consecintele in conformitate cu

legislatia in vigoare.

o 2024 Gioni POPA-ROMAN
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- iunie. 2001 - octombrie 2015, lector universitar titular la Universitatile Lucian Blaga” Sibiu si
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»Flacara”, cotidienele ,,Ziua”, ,,Ultima Ora”, ,,Informatia Bacaului”, postul de radio ,,STAR B.” Bacau,
televiziunea ,,TELE M.” Bacau;
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2007, Licentiat in Relatii Internationale si Studii Europene, Universitatea ”Lucian Blaga” Sibiu,
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solugionare a conflictelor colective de munca”.
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analysis, Romania and the Republic of Moldova. (pozitia 359 din Bibliografia tezei);
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din Bibliografia tezei);

8. POPA-GAVRILOVICI, Gioni. Solving the Conflicts of Interest in a Share Society. (pozitia 363
din Bibliografia tezei);

9. POPA-GAVRILOVICI, Gioni, FAGHIAN, Catalin. Telemunca in Romdnia - succintd analizd: de
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colective de munca, prin prisma institutiilor contraclelor colective de munca. (pozitia 209 din
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14. POPA-GAVRILOVICI, Gioni, FAGHIAN, Citilin. Legalitatea grevei salariale declansate ca
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16. POPA-GAVRILOVICI, Gioni. Noriunea si trasaturile caracteristice ale conflictului colectiv de
munca prin prisma legislatiei Republicii Moldova si a legislatiei romdne. (pozitia 212 din Bibliografia
tezei);

17. POPA-GAVRILOVICI, Gioni. Unele reflectii juridice privind reglementarea legala a grevei
patronale (a lock-out-ului). (pozitia 213 din Bibliografia tezei);

18. POPA-GAVRILOVICI, Gioni. Solutionarea si securitatea conflictelor de munca, prin prisma
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Bibliografia tezei);
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IV - COMPETENTE PERSONALE:

(i) - bune abilitati de comunicare si retorica;

(i1) - excelente abilitati de scriere, juridice, beletristice si jurnalistice;

(i) - capacitatea de a explica situatiile/aspectele juridice, cu termeni juridici sau nejuridici, potrivit
contextului acestora si in functie de auditoriu;

(iv) - capacitate de adaptare la situatiile noi si imprevizibile ce pot sa apara;

(v) - rezistenta crescuta la stres si capacitatea de a gestiona situatii de criza si de a lua decizii importante
in termen scurt si sub presiune;

(vi)- capacitatea de a lucra independent sau in echipa.

Limba materna: - Limba romana

Alte limbi

striaine cunoscute: INTELEGERE VORBIRE SCRIERE
Ascultare, Citire, Participare la conversatie, Discurs oral,

Limba franceza Al A2 A2 A2 A2

Limba engleza B2 B2 B2 B2 B2

Limba germana Al A2 A2 Al Al

V - DATE DE CONTACT:
Adresa: Str. lon Simionescu, nr. 403, comuna Hemeius (suburbie a mun. Bacau), judet Bacau,

Tel. 0040-754605960

E-mail: gionipopagavrilovici@yahoo.com gionipopagavrilovici@gmail.com
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