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Rezumat

Legea nr. 40/2011 pentru modificarea si completarea Codului Muncii si Legea
Dialogului Social nr. 62/2011 au modificat Tntr-un mod semnificativ cadrul legislativ care
reglementeazd relatiile de muncd. Incep@nd cu acest an, arhitectura institutiilor
fundamentale de drept al muncii a suferit schimbari care se vor materializa in noi directii
de abordare atat pentru salariafi si angajatori, cdt si pentru instangele judecdtoresti care
vor trebui sd interpreteze noile dispozitii legislative intr-un mod echitabil. Dintre
modificarile esentiale aduse prin legile amintite mai sus, ne vom opri asupra celor care
vizeaza modificarile si aplicabilitatea raspunderii disciplinare a salariatilor.
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I. Aspecte introductive

Raspunderea disciplinara este o institutie de o importanta fundamentala
pentru materia dreptului muncii. Respectarea disciplinei muncii, alaturi de alte
aspecte relevante pentru cariera unui salariat, precum competenta in munca sau
formarea continud, asigura continuitatea acestuia la locul de munca.

Tocmai pentru aceste considerente, cercetarea disciplinara si aplicarea
sanctiunilor trebuie sa se realizeze intr-un mod cat mai obiectiv, fara sa se incalce
drepturile fundamentale ale salariatilor.

Raspunderea disciplinara, in principiu, are aceeasi structurd cu cea
reglementata in codurile muncii anterioare, insa prin noile modificari ale legislatiei
muncii a fost afectatd atat in mod direct, cum ar fi, de exemplu, prin introducerea
dispozitiilor cu privire la radierea sanctiunilor disciplinare sau abrogarea sanctiunii
privind suspendarea contractului individual de munca pe o perioadd de pana la
10 zile, cat si indirect, prin abrogarea dispozitiilor privind contractul colectiv de
munca la nivel national, deoarece, dacd ne referim de exemplu la Contractul
colectiv de munca unic la nivel national incheiat pentru perioada 2007-2010, acesta
cuprindea dispozitii mai favorabile salariatilor in materia raspunderii disciplinare.

Raspunderea disciplinara, asadar, este una dintre institutiile de drept al
muncii care a facut obiectul modificarilor legislative recente, iar in acest articol ne
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propunem o succintd analizd a principalelor aspecte de noutate legate de
raspunderea disciplinara a salariatilor.

Il.  Abrogarea literei b) a art. 248 (fostul articol 264) din Codul
Muncii, respectiv sanctiunea suspendarii contractului individual
de munci pe o durati ce nu poate depasi 10 zile lucratoare

O dispozitie relevanta pentru raspunderea disciplinara este abrogarea literei
b de la art. 248 Codul Muncii (fostul art. 264) care prevedea printre sanctiunile
disciplinare si ,,suspendarea contractului individual de muncé al salariatului ce nu
poate depasi 10 zile lucratoare”.

Legiuitorul a inteles sd elimine aceastd sanctiune dintre cele aplicate
salariatului, deoarece functia sanctionatorie a raspunderii disciplinare se poate
infaptui prin restul sanctiunilor prevazute de Codul Muncii.

Aceasta sanctiune viza atat un aspect moral, cat si unul pecuniar, in sensul
ca salariatul nu Tsi putea exercita profesia sau meseria, pe de o parte, iar pe de alta
parte era privat de plata salariului ceea ce conferea acestei sanctiuni un dublu
aspect de penalitate.

Sanctiunea care era prevazuta la art. 264 lit. b din Codul Muncii este
reglementatd si 1n peisajul legislativ al altor state, avand uneori o aplicabilitate
diferita fatd de cum se aplica in dreptul nostru intern.

De exemplu, in Anglia, regula o constituie suspendarea contractului
individual de munca, insa cu plata drepturilor salariale.

Salariatului i se pot opri drepturile salariale numai Th mod exceptional,
cand se prevede acest lucru in contractul individual de munca sau in acordurile
colective.?

Avand in vedere ca celelalte sanctiuni prevazute de Codul Muncii vizeaza
o gama largd de restrictii care se pot aplica salariatului, incepand cu reducereca
salariului si terminand chiar cu posibilitatea de a-1 concedia pe salariat, consideram
oportuna eliminarea din randul sanctiunilor din Codul Muncii pe cea de la litera b a
art. 248 (fostul art. 264), respectiv ,,suspendarea contractului individual de munca
pe o durata ce nu poate depasi 10 zile lucratoare”.

I11. Cercetarea disciplinara in lumina noilor modificari ale legislatiei
muncii

Noile dispozitii legislative, in materie de negociere colectiva, prevad
abrogarea din peisajul legislativ roménesc a contractului colectiv de munca unic la
nivel national.

Tn acest sens, Legea Dialogului Social la art. 128, alin (1) prevede
urmatoarele: ,,Contractele colective de munca se pot negocia la nivel de unitati,
grupuri de unitati si sectoare de activitate”.

2 A se vedea Alexandru Ticlea, Tratat de Dreptul Muncii, editia a V-a, Editura Universul Juridic,
Bucuresti, 2011, p. 761.
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Dupa cum se observa, din aceastd enumerare lipseste, asadar, posibilitatea
de a se negocia contractul colectiv de munca si la nivel national.

Dreptul la negociere colectiva este un drept constitutional, de o importanta
deosebita, Legea fundamentald a Romaniei consacrandu-| in art. 41 alin (5) astfel:
»Dreptul la negocieri colective in materie de munca si caracterul obligatoriu al
conventiilor colective sunt garantate”.

Avand Tn vedere raportul dintre textul constitutional si noul cadru legal
privind contractele colective de munca, s-au conturat doua opinii.

Intr-o prima opinie se considera ci abrogarea contractului colectiv de
munca unic la nivel national nu este in consens cu spiritul si litera Constitutiei,
deoarece statul a afectat dreptul de negociere colectiva in ansamblul sau, reducand
un nivel important de negociere, si anume cel national.

Dreptul la negociere colectiva apare garantat de Constitutie la orice nivel,
fara a se prevedea vreo exceptie, astfel incat se considera ca, prin noile prevederi,
acest drept a fost afectat si nu se mai poate aplica in integralitatea sa.

In cea de-a doua conceptie, care a fost insusiti si de citre Curtea
Constitutionald, se considerad ca renuntarea la contractul colectiv de munca unic la
nivel national nu contravine dispozitiilor constitutionale, statul avand dreptul sa
elimine contractul colectiv de munca incheiat la acest nivel.

Tn Decizia nr. 574 din 4 mai 2011, referitor la abrogarea contractelor
colective de munca la nivel national, Curtea Constitutionald s-a pronuntat astfel:
,In privinta eliminarii contractelor colective la nivel national, Curtea constati ci
textul art. 41 alin. (5) din Constitutie nu prevede si nu garanteazd negocierile
colective la nivel national, astfel incat cadrul in care se desfasoara acestea este cel
stabilit de catre legiuitor. In caz contrar, s-ar ajunge la absolutizarea dreptului la
negocieri colective, drept care trebuie sda tind cont de conditiile economice si
sociale existente in societate la un moment dat. Este vorba de mentinerea unui
echilibru just intre interesele patronatului si al sindicatelor; desigur, vor exista
domenii in care conditiile economice si sociale permit incheierea unor contracte
colective de munca mult mai favorabile angajatilor, iar altele in care drepturile sunt
negociate la un nivel inferior, astfel Tncat printr-un contract colectiv la nivel
national acestia din urma ar avea drepturi mai mari fatd de cat permite in mod
obiectiv domeniul in care lucreazi, ceea ce afecteaza viabilitatea economica a
angajatorilor din acest domeniu™>.

Avand 1n vedere cad opiniile Curtii Constitutionale enuntate prin
intermediul deciziilor sale sunt obligatorii, se considera cad dispozitiile Legii
nr. 62/2011 privind contractele colective de munca sunt constitutionale.

Tn acest context, in 2011 nu a mai fost incheiat un Contract colectiv de
muncd unic la nivel national, iar dispozitiile vechiului contract colectiv de munca

% Decizia 574 din 4 mai 2011 referitoare la obiectia de neconstitutionalitate a dispozitiilor Legii
dialogului social in ansamblul sdu, precum si, in special, ale art. 3 alin. (1) si (2), art. 4, art. 41
alin. (1), titlul IV privind Consiliul National Tripartit pentru Dialog Social, titlul V privind Consiliul
Economic si Social, art. 138 alin. (3), art. 183 alin. (1) si (2), art. 186 alin. (1), art. 202, art. 205,
art. 209 si art. 224 lit. a) din lege, publicata in Monitorul Oficial nr. 368/ 26 mai 2011.
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unic la nivel national, incheiat pentru perioada 2007-2010 si-au Tncetat
aplicabilitatea.

Avand 1n vedere ca o serie de clauze rezonabile din acest contract nu au
fost preluate in legislatia muncii, anumite institutii de drept al muncii vor fi afectate
si isi vor schimba aplicabilitatea.

Printre acestea se afla si institutia raspunderii disciplinare, in principal cu
privire la 0 componenta importanta a sa, respectiv cercetarea disciplinara.

Angajatorul, in conformitate cu art. 242 litera g din Codul Muncii, are
obligatia de a insera in cuprinsul Regulamentului intern dispozitii referitoare la
cercetarea disciplinard, ceea ce transformd Regulamentul intern in principalul izvor
de drept al muncii pentru cercetarea disciplinara.

Contractul colectiv de munca unic la nivel national Tncheiat pentru
perioada 2007-2010, baz&ndu-se pe o lacuna existentd in Codul Muncii, a
reglementat dispozitii suplimentare privind cercetarea disciplinara care se efectua,
pe de o parte, de catre o Comisie, iar pe de altad parte era obligatorie in fiecare
situatie si pentru aplicarea oricdrei sanctiuni, inclusiv avertismentul scris.

In cuprinsul articolului 75, alin (1) din Contractul colectiv de munca unic
la nivel national, Thcheiat pentru perioada 2007-2010, se prevedeau urmatoarele:
,»Sub sanctiunea nulitatii absolute, nicio sanctiune nu poate fi dispusd mai inainte
de efectuarea unei cercetari disciplinare prealabile”.

Aceasta dispozitie era in consens cu spiritul si echitatea legii, deoarece este
normal ca unui salariat sa i se aplice o sanctiune numai dupa ce a fost cercetat si
comisia a ajuns la concluzia ca acesta a incalcat disciplina muncii.

Cu toate acestea, In Codul Muncii, la art. 251 alin (1), se prevad
urmatoarele: ,,Sub sanctiunea nulitatii absolute, nicio masurd, cu exceptia celei
previzute la art. 248 alin. (1) lit. a), (respectiv avertismentul scris, subl.ns.RSP) nu
poate fi dispusd mai inainte de efectuarea unei cercetari disciplinare prealabile”.

Consideram ca aceasta dispozitie este intr-o vaditd contradictie cu
principiile elementare de drept, unde se stipuleaza faptul cd nimanui nu i se poate
aplica o pedeapsid sau o sanctiune decat dupa un proces echitabil sau, in cazul
nostru, dupa o cercetare disciplinara echitabila.

Acestea cu atat mai mult cu cat dreptul disciplinar mai este numit si ,,micul
penal” tocmai datoritd importantei sale covarsitoare in cadrul relatiilor sociale.

La art.75 alin. (2), Contractul colectiv de munca unic la nivel national,
incheiat pentru perioada 2007-2010 prevedea ca ,,pentru cercetarea abaterii
disciplinare si propunerea sanctiunii, angajatorul constituie o comisie. Din comisie
va face parte fard drept de vot, In calitate de observator, si un reprezentant al
organizatiei sindicale al cirui membru este salariatul”.

Articolul mentionat Tn paragrafele subsecvente prevedea si modul de
functionare a comisiei, astfel, comisia de disciplina era obligata sa il convoace in
scris pe salariat cu cel putin cinci zile lucratoare inainte de desfasurarea lucrarilor
comisiel.

* A se vedea Contractul colectiv de munca unic la nivel national pe anii 2007-2010, publicat in
Monitorul Oficial, partea a V-a, nr. 5 din 29/01/2007.
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Comisia alegea data, locul si ora intrevederii, avind obligatia de a-i
comunica salariatului si motivul pentru care este convocat.

In prezent, salariatul poate fi convocat oricind de citre persoana
imputernicitd de angajator, iar in tacerea legii se poate imagina si situatia in care
salariatul sa fie convocat chiar in aceeasi zi in care se va desfasura cercetarca
disciplinara, neavand un timp rezonabil pentru a-si pregati apararea.

Comisia avea ca atributii, printre altele, ,,sa stabileasca faptele si urmarile
acestora, imprejurdrile in care au fost savarsite, precum si orice alte date
concludente pe baza carora sa se poata stabili existenta sau inexistenta vinovatiei”.

Preluand dispozitiile din Codul Muncii cu privire la activitatea de cercetare
a Comisiei, In cuprinsul contractului colectiv de muncad unic la nivel national,
incheiat pentru perioada 2007-2010, se prevedeau urmatoarele aspecte de care
comisia tinea seama in efectuarea cercetarilor:

a) imprejurdrile in care fapta a fost savarsita;

b) gradul de vinovatie a salariatului;

¢) consecintele abaterii disciplinare;

d) comportarea generala in serviciu a salariatului;

e) eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior de citre acesta.

Pe baza cercetarilor efectuate, Comisia propunea angajatorului aplicarea
sau neaplicarea unei sanctiuni pentru salariatul cercetat disciplinar.

Se observa ca atributiile si modul de lucru al Comisiei erau in spiritul si
chiar in litera Codului Muncii, aplicdndu-se ca dispozitii mai favorabile salariatilor.

Motivul pentru care se aplicau rezidd in faptul cd o comisie alcatuita din
mai multi membri este mult mai obiectivid decét cercetarea facuta de o singura
persoana.

Mai mult, din comisie facea parte si un reprezentant al sindicatului, care
prin prezenta sa asigura reprezentarea intereselor salariatului, pe cand acum
prezenta unui membru al sindicatului este o facultate ldsata la latitudinea
salariatului.

In prezent, se aplica dispozitiile prevazute de Codul Muncii in cazul in care
prin Regulamentul intern nu se prevede altceva.

Astfel, la art. 251 alin (2) din Codul Muncii se mentioneaza ca, in ceea ce
priveste cercetarea disciplinard, aceasta se va efectua de catre o persoana
imputernicita de cdtre angajator pentru aceasta.

Obiectivitatea si eficacitatea modului in care va fi stabilitd raspunderea
disciplinara ridica acum un serios semn de intrebare, deoarece In ceea priveste
persoana care va efectua cercetarea disciplinard legea nu spune altceva decat ca
este Tmputernicita de catre angajator in acest sens.

Este, asadar, posibil ca aceastd persoana sa fie un apropiat al angajatorului,
dar in acelasi timp poate fi un apropiat sau chiar o rudd a uneia dintre parti,
deoarece legea nu prevede nicio cauza de incompatibilitate pentru aceasta
persoana.

Codul Muncii nu se pronuntd nici daca persoana in cauza trebuie s aiba
sau nu studii de specialitate (juridice), sau cel putin studii superioare.
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In acest context, se pune problema daci este posibil ca prin Regulamentul
intern sa fie preluate reglementarile anterioare existente in Contractul colectiv de
munca unic la nivel national.

Raspunsul este favorabil si in acest caz la acele unitati unde Regulamentul
intern va cuprinde dispozitii n acest sens, cercetarea disciplinard se va face de
catre o comisie si pentru aplicarea fiecérei sanctiuni inclusiv avertismentul scris.

In acelasi timp, pentru a suplini aceste deficiente existente in legislatia
muncii se pune intrebarea daca se pot insera in contractele colective de munca la
nivel de unitate, grupuri de unitati sau sector de activitate dispozitii referitoare la
cercetarea disciplinara.

Consideram ca si la aceastd intrebare raspunsul este afirmativ, deoarece
chiar daca potrivit art. 242 din Codul Muncii aspectele privind cercetarea
disciplinara fac parte din Regulamentul intern, art. 229, in definitia contractului
colectiv de munca stipuleaza ca acesta poate cuprinde ,,si alte drepturi si obligatii
ce decurg din raporturile de munca”, asadar se pot cuprinde aspecte de fond privind
drepturile si obligatiile partilor.

IV. Radierea sanctiunilor dictate impotriva salariatilor

Printre noile dispozitii pozitive ale Legii nr. 40/2011 se afla si radierea
sanctiunilor dictate impotriva salariatilor.

Astfel, la art. 248 (fostul articol 264) s-a adaugat alineatul (3), astfel:
,»(3) Sanctiunea disciplinara se radiaza de drept in termen de 12 luni de la aplicare,
dacd salariatului nu i se aplici o noud sanctiune disciplinard in acest termen.
Radierea sanctiunilor disciplinare se constata prin decizie a angajatorului emisa in
forma scrisa".

Dupda cum este cunoscut, dreptul disciplinar este de o importanta
covarsitoare pentru fiecare persoana care are calitatea de salariat.

Relatiile de munca, privite ca niste relatii fundamentale pentru existenta
oamenilor, pot fi afectate de anumite sanctiuni disciplinare care pun salariatii n
imposibilitatea de a beneficia de drepturile care li se cuvin ca urmare a aplicarii
acestor sanctiuni, astfel ncAt modul in care opereaza raspunderea disciplinara
apare ca fiind de o importantad fundamentala.

Tocmai din aceste considerente, in doctrind, raspunderea disciplinarad este
numita ,,micul penal”, deoarece implicatiile acestei institutii de drept se rasfrang
pentru persoana salariatului, la fel cum se intdmpla cu urmarile condamnarilor
penale Tnscrise Tn cazierul judiciar.

Tn spiritul acestei paralele, se poate afirma ci asa cum in dreptul penal
exista institutia reabilitarii (la art. 133 Cod Penal se prevede ca ,,Reabilitarea face
sd Inceteze decdderile si interdictiile, precum si incapacitatile care rezultd din
condamnare”), la fel si in dreptul disciplinar, trebuie sd existe prevederea legald
care sa asigure reabilitarea dupd un anume timp, prin radierea sanctiunii primite de
salariat.
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De asemenea, la stabilirea starii de recidiva, in dreptul penal, nu se {ine
cont de infractiunile pentru care a intervenit reabilitarea sau pentru care s-a implinit
termenul de reabilitare potrivit art. 38, alin (2) din Codul Penal.

Faptul ca dupa momentul abrogarii Legii nr. 1/1970 privind organizarea si
disciplina muncii 1n unitdtile socialiste de stat, care reglementa reabilitarea
disciplinara, nu s-au preluat dispozitiile privind reabilitarea, era intr-o vadita
contradictie cu principiile raspunderii disciplinare, impietand corecta functionare a
acesteli institutii de drept.

Aceasta cu atat mai mult cu cét, Tn anumite acte legislative, reabilitarea
disciplinara isi gaseste consacrarea juridica.

Astfel, Legea privind statutul functionarilor publici nr. 188/1999, la art. 82
alin (1) prevede radierea de drept a sanctiunilor in termen de 6 luni de la aplicare
pentru mustrare scrisd si un an de la expirarea termenului pentru care au fost
aplicate Tn cazul celorlalte sanctiuni disciplinare, cu exceptia destituirii din functia
publica, 1n aceasta situatie termenul fiind de 7 ani.

La alin (2) al aceluiasi articol se prevede cd radierea sanctiunilor
disciplinare se constatd prin act administrativ al conducdtorului autoritatii sau
institutiei publice®.

Odata cu introducerea alin. (3) la art. 248 (fostul articol 264), care
reglementeaza radierea sanctiunilor disciplinare in termen de 12 luni de la aplicare,
S-a acoperit o importantd omisiune a legiuitorului despre care s-a amintit ih mai
multe randuri in literatura de specialitate.”

Avand in vedere importanta acestei institutii, considerim necesar sa
insistim asupra efectelor pe care le produce.

De retinut cd radierea sanctiunii in termenul prevazut mai sus are loc
numai daca salariatului nu i se aplicd o noua sanctiune disciplinarda in aceasta
perioada.

Daca salariatul va primi o altd sanctiune in termenul de 12 luni, in
aplicarea noii sanctiuni angajatorul va tine seama de prima sanctiune acordata,
putand sa il concedieze pe salariat pentru abateri repetate.

Daca a doua sanctiune va fi aplicatd dupa trecerea unui termen de 12 luni,
salariatul nu va putea fi sanctionat pentru abateri repetate, deoarece prima
sanctiune a fost radiata.

Radierea sanctiunii disciplinare opereazd de drept, angajatorul doar o
constatd prin actul pe care il emite salariatului. Asadar, nu angajatorul este cel care
radiaza sanctiunea disciplinara, decizia sa emisa in forma scrisd nu are decat un rol
constatator.

In cazul in care angajatorul refuzi nejustificat si constate radierea
sanctiunii disciplinare, salariatul are deschisa calea unei actiuni in justitie.

® A se vedea Legea nr. 188/1999 privind statutul functionarilor publici, cu modificarile si completarile
ulterioare.

® A se vedea Ion Traian Stefinescu, Tratat de Dreptul Muncii, Editura Wolters Kluwer, Bucuresti
2007, p. 469; Alexandru Ticlea, Tratat de Dreptul Muncii, editia a III-a, Editura Universul Juridic,
Bucuresti, 2009, pp. 791-792.
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Cu privire la decizia de constatare a radierii sanctiunii primite de salariat se
poate ridica urmatoarea problema: in cazul in care un salariat demisioneaza dupa ce
este sanctionat disciplinar sau este concediat disciplinar §i apoi incheie un contract
individual de munca la un alt angajator, carui angajator ii revine sarcina de a
constata radierea sanctiunii primite de salariat la primul angajator? Angajatorului
care |-a sanctionat pe salariat sau cel la care este incadrat la momentul implinirii
termenului de radiere?

Consideram ca, Tn acest caz, decizia de constatare in forma scrisa va fi
emisd de angajatorul la care salariatul este Incadrat la momentul implinirii
termenului de radiere, deoarece acest fapt nu contravine institutiei radierii
introdusa de Legea nr.40/2011, deoarece decizia angajatorului nu are decat un rol
constatator, radierea operand de drept.’

Radierea sanctiunilor disciplinare se aplicd pentru toate categoriile de
sanctiuni prevazute de lege. Astfel, chiar si cea mai energicd dintre sanctiuni,
respectiv desfacerea disciplinara a contractului individual de munca va fi radiata in
cazul in care salariatul nu a fost sanctionat din nou intr-un termen de 12 luni.

De retinut ca Legea nr.1/1970 a organizarii si disciplinei muncii in unitatile
socialiste de stat prevedea doud categorii de reabilitari pentru salariati, respectiv
reabilitarea de drept si reabilitarea facultativa.

In ceea ce priveste concedierea disciplinara, aceasta nu putea face obiectul
niciuneia dintre aceste doua categorii de reabilitari.

Avand in vedere si regimul juridic al reabilitdrii functionarilor publici,
prevazut in Legea nr. 188/1999, consideram ca ar trebui ca radierea sanctiunilor
disciplinare a salariatilor sa intervina in functie de sanctiunea primita, astfel pentru
concedierea disciplinara s-ar impune un termen mai mare pentru reabilitare.

Aceasta dispozitie a Legii nr. 40/2011 privind radierea sanctiunilor aplicate
salariatilor a fost primita in cadrul doctrinei juridice romane ca fiind una dintre
modificarile necesare aduse de actul normativ amintit®,

V. Concluzii

Materia raspunderii disciplinare este numai un exemplu in ceea ce priveste
efectele negative ale abrogarii contractelor colective de munca la nivel national.

Acest fapt apare intr-un vadit dezacord cu dispozitiile din actele legislative
internationale care incurajeaza negocierea colectiva la orice nivel.

Dintre acestea amintim: Conventia nr. 98 din 1949, referitoare la dreptul de
organizare si negociere colectiva, Conventia nr. 135 din 1971 referitoare la
reprezentantii salariatilor; Recomandarea nr. 163 din 1981, referitoare la

" A se vedea Ion Traian Stefanescu, ,,Repere concrete rezultate din recenta modificare si completare a
Codului Muncii”, Revista Romdnd de Jurisprudenta, nr. 2/2011, pp. 22-23, Editura Universul
Juridic, Bucuresti, 2011.

® Jon Traian Stefanescu, Serban Beligradeanu, ,Principalele aspecte teoretice si practice rezultate din
cuprinsul Legii nr. 40/2011 pentru modificarea si completarea Legii nr. 53/2003 — Codul Muncii”,
n Revista Romdna de Dreptul Muncii, pp. 11-48.
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negocierea colectivd; Conventia nr. 154 din 1981 cu privire la negocierea colectiva
in cadrul functionarilor publici; Recomandarea Organizatiei Internationale a
Muncii nr. 91 din anul 1951.

In Uniunea Europeani, negocierea colectivi este consacrata de articolul 28
al Cartei drepturilor fundamentale a Uniunii Europene, unde se prevede ca
angajatorii §i lucratorii reprezentati in conformitate cu dispozitiile legii au dreptul
sd negocieze si sa incheie conventii colective’,

Un document de o importanta covarsitoare este si Carta Sociala Europeana
— Revizuita, adoptatd de Consiliul Europei, semnatd si de Romania in data de
14 mai 1997 si ratificata prin Legea nr. 74 din 1999.

In acest context, se impune ca atat salariatii, cat si angajatorii si uzeze de
obligatia legala de a negocia incheierea de contracte colective de munca in
institutiile unde sunt mai mult de 21 salariati.

Dispozitiile contractelor colective de munca incheiate la nivel de unitate
sau de ramurd pot atenua din efectele negative ale pierderii vechilor dispozitii
favorabile din Contractul colectiv de munca unic la nivel national, Tncheiat pe
perioada 2007-2010.

Noile dispozitii legale, desi restrictive pentru salariati, permit totusi
anumite solutii care vin sa consolideze statutul salariatilor in cadrul relatiilor de
munca.

Insa, examenul pe care trebuie sa il treaca participantii la dialogul social
constd in concentrarea eforturilor comune intr-un mod cat mai eficient care, In
urma negocierilor, sa poatd aduce rezultatele asteptate.

Rolul miscarilor sindicale se cere a fi nu unul ,de casd” sau de
acompaniament pentru angajator, ci unul activ orientat catre nevoile salariatilor cu
atdt mai mult cu cat dispozitiile noii legislatii a muncii sunt o provocare pentru
participantii la dialogul social.

O miscare sindicala eficientad, dupa modelul statelor in care miscarile
sindicale reprezintid o adevarata traditie, ar fi 0 solutie viabila pentru promovarea
drepturilor salariatilor intr-un stat Tn care cadrul legal nu pare a fi favorabil unui
dialog social eficient Tndreptat Thspre promovarea intereselor tuturor partilor
participante.

Noile reglementari in domeniul legislatiei muncii apar, asadar, ca 0
provocare pentru participantii la dialogul social, care vor trebui sa giseascd cele
mai eficiente solutii pentru promovarea drepturilor legale si constitutionale in
domeniul relatiilor de munca.

®Tn Germania, de exemplu, sanctionarea salariatilor se face in baza "reglementarii de sanctionare”,
care este un document emis in baza acordului dintre patron si comitetul de intreprindere, insd un rol
sporit in materia raspunderii disciplinare il au prevederile din contractele colective de munca. (A se
vedea Al.Ticlea, op. cit., p. 747).
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