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ADNOTARE
Catalin Faghian. ,,Contractul colectiv de munca si conventia colectiva - acte de parteneriat
social”. Teza pentru obtinerea gradului stiintific de doctor in drept. Specialitatea 553.05 -
Dreptul muncii si protectiei sociale. Chisinau, 2025.
Structura tezei: lucrarea este structurata in introducere, ca initiere in studiu, patru capitole urmate de

sinteza rezultatelor obtinute, concluzii si recomandari, bibliografie din 226 numiri, 190 pagini text de baza.
Rezultatele obtinute sunt publicate in 16 lucrari stiintifice.

Cuvinte-cheie: contract colectiv de munca, conventie colectiva, acord colectiv, dialog social,
parteneriatul social in sfera muncii, negociere colectiva, sindicate, patronate.

Scopul lucrérii constd in analiza multiaspectuald a contractului colectiv de munca si a conventiei
colective, privite ca acte de parteneriat social, prin prisma instrumentelor internationale, a legislatiei nationale
si a opiniilor doctrinare.

Obiectivele cercetarii constau in: analiza conceptului privind contractul colectiv de munca si
conventia colectiva prin prisma doctrinei si legislatiei muncii a Republicii Moldova; cercetarea aspectelor
conceptuale, normative si metodologice referitoare la structura, continutul si efectele contractelor colective de
munca si cele ale conventiilor colective; caracterizarea statutului legal al partilor contractului colectiv de
munca si ale conventiei colective; cercetarea aspectelor de drept comparat 1n ce priveste reglementarea legala
a contractelor colective de muncd si a conventiilor colective; analiza regimului legal privind modul de
desfasurare a negocierilor colective in vederea incheierii contractului colectiv de munca si a conventiei
colective; evidentierea principalelor lacune si probleme depistate in cadrul studiului.

Noutatea si originalitatea stiintifici a tezei constau in formularea anumitor concluzii de ordin
teoretic si practic si Inaintarea propunerilor de lege ferenda ce vizeaza domeniul raporturilor colective de
munca. A fost abordat, suplimentar, statutul juridic al organizatiilor sindicale, asociatiilor patronale si al
autoritatilor publice implicate Tn negocierea colectiva si incheierea contractelor colective de munca si a
conventiilor colective.

Rezultatele obtinute care contribuie la solutionarea unei probleme stiintifice importante rezida
in conceptualizarea contractului colectiv de munca si a conventiei colective 1n calitate de acte de parteneriat
social, avand ca efect evidentierea caracterului specific al actelor juridice mentionate, pentru a asigura corecta
implementare a acestora in sfera raporturilor colective de munca si, totodata, pentru modernizarea legislatiei
muncii in domeniul enuntat.

Semnificatia teoretica si valoarea aplicativa a lucrarii. Teza, concluziile si recomandarile privind
notiunea, natura juridica si modul de negociere si incheiere a contractelor colective de munca si a conventiilor
colective, completeaza baza teoretica a acestui concept stiintific, dar si orienteaza spre anumite masuri practice
din partea statului si partenerilor sociali.

Implementarea rezultatelor stiintifice ale lucrarii. Rezultatele cercetarii si concluziile teoretice
formulate pot fi utilizate in procesul perfectionarii legislatiei, la elaborarea si modificarea unor acte normative,
intrucat deficientele ce apar in cadrul solutiondrii problemelor ce tin de functionalitatea parteneriatului social
in sfera muncii nu pot fi depasite fara conceptualizarea teoretica a institutiei juridice privind contractul colectiv
de munca si conventia colectivd. De asemenea, rezultatele investigatiei pot fi folosite la perfectionarea
curriculei la ciclul universitar I, licenta si la ciclul II, masterat, la elaborarea cursurilor si a manualelor de

dreptul muncii.



ANNOTATION
Catalin Faghian. “The Collective Bargaining Agreement and the Collective Agreement - Social
Partnership Acts”. Doctoral Thesis for Obtaining the Scientific Degree of Doctor of Law.
Speciality 553.05 — Labour and Social Security Law. Kishinev, 2025.

Thesis structure: the paper contains an introduction, as an initiation into the study, four chapters
followed by the synthesis of the results obtained, conclusions and recommendations, bibliography of 226
references, 190 basic text pages. Results obtained: they are published in 16 scientific papers.

Keywords: collective bargaining agreement, collective agreement, social dialogue, social partnership
in the field of labour, collective bargaining, trade unions, employers' organizations.

The paper is aimed at providing a multi-aspect analysis of the collective bargaining agreement and
of the collective agreement, seen as social partnership acts, in the light of the international instruments, the
national legislation and the doctrine opinions.

The research objectives consist in: analysing the concept regarding the collective bargaining
agreement and the collective agreement in light of the doctrine and the labour legislation of the Republic of
Moldova; researching the conceptual, normative and methodological issues relating to the structure, content
and effects of collective bargaining agreements and of collective agreements; characterising the legal status of
the parties to the collective bargaining agreement and to the collective agreement; researching the aspects of
compared law with respect to the legal regulation of collective bargaining agreements and of collective
agreements; analysing the legal arrangements for conducting collective bargaining with a view to entering into
the collective bargaining agreement and the collective agreement; highlighting the main loopholes and
problems identified by the study.

The scientific novelty and originality of the thesis consist in drawing theoretical and practical
conclusions before submitting draft /ex ferenda aimed at the field of collective labour relations. It addressed in
addition the legal status of trade unions, employers' associations and public authorities involved in the process
of collective bargaining and entering into collective bargaining agreements and collective agreements.

The results obtained and aiding to solve an important scientific issue reside in the conceptualisa-
tion of the collective bargaining agreement and the collective agreement as social partnership acts, with the ef-
fect of highlighting the specific nature of the said legal acts, so as to ensure their correct implementation in the
field of collective labour relations and, at the same time, to modernise the labour legislation in the said field.

Applicative value of the paper. The thesis, the conclusions and the recommendations on the notion,
legal nature and the manner of negotiating and entering into collective bargaining agreements and collective
agreements, supplement the theoretical basis of this scientific concept, while providing guidance towards
practical measures from the state and from social partners.

Implementation of the scientific results of the paper. The results of the research and the theoretical
conclusions drawn can be used in the process of perfecting the legislation, for drafting and amending normative
acts, since the deficiencies occurring in the settlement of problems related to the functionality of the social
partnership in the labour field cannot be overcome without the theoretical conceptualisation of the legal
institution regarding the collective bargaining agreement and the collective agreement. Likewise, the results
of the investigation can be used to perfect the curricula for the first academic cycle, bachelor's degree and for

the second academic cycle, master's degree, for preparing labour law courses and handbooks.
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AHHOTALMUA
®arustn Kamama. «KonneKTHBHBIN TPY10BOH 10T0BOP U KOJJIEKTHBHOE COTJIAIeHHE - AKThI
CONMATBHOT0 MAPTHEPCTBA». J[MccepTanus HA CONCKAHHE YUEHOI cTeleHH JOKTOpa npasa.
CrnenuaabHocTh 553.05 — TpyaoBoe npaBo u npaBo conualbLHOro odecnevyenusi. Kummnes, 2025.
CtpykTypa auccepramuu: paboTa COCTOUT U3 BBEICHUS, YETHIPEX TJ1aB, OOIINE BHIBOABI U PEKOMEH-

naruu, oudnuorpaduu (226 HanmeHnoBanus). OcHOBHOM TekcT u3nokeH Ha 190 crpanunax. [lomydyenHsie
pe3yabTaThl OIyOIMKOBaHbBI B 16 HaydHBIX paboTax.

KuioueBble ¢j10Ba: KOUICKTUBHBINA TPYAOBOH JOTOBOpP, KOJUIEKTUBHOE COTJIAIICHUE, COLIMAIBHBIN
JIMAJIOT, COIMAlIbHOE MapTHEPCTBO B cepe TpyAa, KOJUIEKTHBHEIC TIEpEroBOpkI, MPOQCOr3bl, padOTONATENH.

Lesib padoThI COCTOMT B MHOT'OACTIEKTHOM aHAJIM3€ KOJUIEKTUBHOI'O TPYIOBOT'O IOTOBOPA U KOJLIEK-
TUBHOT'O COTJIAIICHHS], PACCMATPUBAEMBIX KaK aKThl COIIMAILHOTO ITAPTHEPCTBA CKBO3b MIPU3MY MEXKTYHAPO/I -
HBbIX HHCTPYMEHTOB, HAI[MOHAJIBHOTO 3aKOHOIATE/IbCTBA M MHEHUS CIICIIUAIMCTOB B TAHHOH 00JIaCTH

3agauaMu HCCJIEI0OBAHUS SIBJSIIOTCS: aHAJIN3 KOHIICHIIMU KOJUIGKTUBHOTO TPYJIOBOI'O JIOrOBOpA H
KOJJISKTUBHOTO COTJIAIICHUS C TOYKH 3PEHHUS JOKTPUHBI W TPYJOBOTO 3aKOHOJATENLCTBA PecryOnuku
MonoBa; HCCIeA0BaHUE KOHIICIITYaJbHbIX, HOPMATUBHBIX M METOJ0JIOTHYSCKUX AaCIIEKTOB, KacCaroIIUXCS
CTPYKTYPBI, COAECP)KaHMS U MPABOBBIX MMOCIEACTBUN KOJUIEKTUBHBIX TPYAOBBIX JIOTOBOPOB U KOJUICKTUBHBIX
COTJIAIIICHHI; XapaKTEPUCTHUKA IIPABOBOI0O CTATyCa CTOPOH KOJJIEKTUBHOI'O TPYI0BOI'0 JOIOBOPA M KOJUIEKTHB-
HOTO COTJIAIICHHSs; UCCIICIOBAaHUE aCIIEKTOB CPABHUTEIILHOIO MTPaBa B YaCTH MPABOBOI'0 PErYJIUPOBAHUS KOJI-
JICKTUBHBIX TPYIOBBIX JOIOBOPOB M KOJUICSKTHBHBIX COTJIAIICHHI; aHAIU3 [TPABOBOr0 PEKMMa OTHOCHUTEIBHO
MOpsKa BEIEHUS KOJUIEKTHUBHBIX ITEPETOBOPOB C IETHIO 3aKIIFOUYEHHS KOIJIEKTUBHOT'O TPYAOBOTO IOTOBOPA U
KOJIJIEKTUBHOTO COTJIAIIEHNS; BBISIBJIEHHE OCHOBHBIX MTPOOEIOB U MPOOJIEM B YaCTH MPABOBOT'0 PETYIHPOBAHUS
KOJIJIEKTUBHBIX TPYJIOBBIX JJOTOBOPOB M KOJUIEKTUBHBIX COTJIAIICHUH.

HoBu3Ha 1 Hay4YHasi OPUTHHAIBHOCTD JUCCEPTANMM 3aKIIOYAIOTCS B (POPMYITUPOBAHUU OMpele-
JICHHBIX TEOPETHYECKUX U MPAKTHYECKUX BHIBOIOB M B MIPEACTABICHIH 3aKOHOAATEIbHBIX MPEIIOKEHAN IS
lege ferenda B 00macTv KOJIEKTHBHBIX TPYIOBBIX OTHOIIEHHU. Takxke OBUT pacCMOTpPEH MPaBOBOM CTaTyC
pohcOr030B, acCOIUAIA pabdOTOaTeNel M OPTaHOB TOCYJAPCTBEHHOW BIIACTH, YYACTBYIOIIMX B KOJUIEK-
THUBHBIX TIEPErOBOpaxX M 3aKIFOYEHNN KOJJIEKTUBHBIX TPYAOBBIX JIOTOBOPOB M KOJUIEKTUBHBIX COTJIAIICHHIA.

Teopernueckasi 1 MpaKTHYeCKasi 3HAYUMOCTH PadoThl. J(rcceprarus, BEIBOAB U PEKOMEH/IAIINH,
Kacaroluecs TOHSATHS, TPaBOBON MPUPOABI KOIJIEKTHBHBIX TPYAOBBIX JOTOBOPOB W KOJUIEKTUBHBIX COTJa-
IIEHHH, CTTOCOOOB BEIEHUS TIEPErOBOPOB, 3aKITIOYCHHSI KOJUIEKTHBHBIX TPYIOBHBIX JIOTOBOPOB M KOJJIEKTHBHBIX
COTJIAIIIEHHUH, JTOTIONHSIOT TEOPETHYECKYI0 OCHOBY HaydHOW KOHIIENIIMU W YKa3hIBAIOT HA HEOOXOIMMOCTh
MIPUHSITHS OTIPE/EIIEHHBIX MPAKTUIECKUX MEP CO CTOPOHBI TOCYJapCTBa M CONMAIIBHBIX MAPTHEPOB TSI COBEP-
IIEHCTBOBaHMS 3aKOHO/IaTEIbCTBA.

BHenpenne Hay4HbBIX pe3yJjbTaToB PadoThl. Pe3ynbrarhl mcciemnoBaHust ¥ c(hopMyITupoBaHHBIE
TEOPETHYECKHE BHIBOJIBI MOT'YT OBITh HCITOIB30BaHEI B IPOIIECCE COBEPIIEHCTBOBAHUS 3aKOHOIATENHCTBA ITPU
pa3paboTke 1 U3MEHEHUH HEKOTOPHIX HOPMATHUBHBIX aKTOB, TIOCKOJIBKY HETOCTATKH, BOSHUKAIOIINE ITPH PEIIIe-
HUU Tpo0IIeM, CBA3aHHBIX C (PYHKIIMOHAIHHOCTBIO COLMAILHOTO MApTHEPCTBA B cpepe Tpyna, He MOTyT OBITh
MPEOIONIEHBI 0€3 TEOPETUYECKON KOHIISTITya IN3al[ii PABOBOTO MHCTUTYTA MOHSATHH KOJJIEKTHBHBIA TPYIIO-
BOI JIOTOBOp M KOJIJIEKTUBHOE cornamieHue. KpoMe Toro, pe3ynbraThl HCCISOBAHUS MOTYT OBITh MCIIONB30-
BaHBI JIISl COBEPIICHCTBOBAHUS y4eOHBIX mporpamm | mukna, OakamnaBpuara, u Il nukia, Ha FOPUIMYECKUX
(bakynpTeTax B BBICIINX YU4EOHBIX 3aBEICHUSX, IIPU pa3paboTKe KypCOB M MOCOOUI IO TPYIOBOMY IIPABY.
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INTRODUCERE

Actualitatea si importanta temei abordate. Relevanta temei de cercetare deriva din
semnificatia teoretica si practicd a conceptelor legate de contractul colectiv de munca si conventia
colectiva, privite ca instrumente esentiale ale dialogului social. Acestea nu doar structureaza relatiile
de munca, ci si Incurajeaza un schimb constructiv de idei intre angajatori si salariati, influentand in
mod direct conditiile de munca si mentinerea echilibrului intre partile implicate.

Tn doctrina dreptului muncii, inca persista divergente de opinie cu privire la natura juridica a
contractelor colective de munca sia conventiilor colective. Anumiti autori le considera acte normative
locale. Totusi, apreciem ca aceasta clasificare este eronata, avand in vedere diferentele substantiale
dintre actele normative locale si contractele colective de munca, atat in privinta continutului, cét si a
procesului de redactare, adoptare, intrare in vigoare si modificare.

Lipsa unui consens sau a unei perspective unitare asupra acestei chestiuni evidentiaza
diversitatea si, uneori, contradictiile dintre abordarile conceptuale din domeniul dreptului muncii.
Aceste diferente se refera la continutul si efectele contractelor colective de munca si ale conventiilor
colective, precum si la procesul de negociere colectiva. Aceastd situatie complicd functionarea
eficientd a mecanismelor de dialog social iIn domeniul muncii si poate influenta negativ colaborarea
dintre angajatori si salariati.

Reglementarea actuala a sistemului de parteneriat social se gaseste in Titlul II, intitulat
,,Parteneriatul social in sfera muncii”, din Codul Muncii al Republicii Moldova (in continuare — CM
al RM). Potrivit articolului 15 din CM al RM, parteneriatul social este definit ca un ansamblu de
relatii intre angajati (sau reprezentantii lor), angajatori (sau reprezentantii acestora) si institutiile
publice competente. Acest mecanism urmareste stabilirea si protejarea drepturilor si intereselor
economice si sociale ale tuturor partilor implicate.

Definitia juridica a parteneriatului social in domeniul muncii se aliniaza, In mare masura, cu
conceptul de dialog social descris de Organizatia Internationald a Muncii (OIM). Potrivit OIM [219,
p. 5], dialogul social reprezintd procesul prin care reprezentantii salariatilor, ai angajatorilor si ai
autoritatilor guvernamentale colaboreaza prin schimb de informatii si opinii, consultari, negocieri si
incheierea de acorduri pe teme de interes comun.

Legislatia Republicii Moldova nu asimileaza termenul de parteneriat social cu cel de dialog
social. Aceastd distinctie este evidentiatd prin dispozitiile articolelor 15, 16, 18 si25 din Codul Muncii
al Republicii Moldova. Tn acest context, parteneriatul social, definit ca un instrument pentru promo-
varea justitiei sociale, este reglementat la nivel national, sectorial si teritorial. La aceste niveluri,
problemele de naturd social-economica sunt abordate si solutionate prin colaborarea dintre reprezen-

tantii angajatilor, angajatorilor si autoritatile publice relevante.



Din aceasta perspectiva, conceptul de dialog social, in viziunea legiuitorului moldovean, se
aplica exclusiv la nivel de Intreprindere. Acesta are rolul de a facilita stabilirea unor obligatii reciproce
bine definite Intre angajati si angajatori, atat in sfera muncii, cat si in cadrul relatiilor sociale.

Consideram ca esenta si scopul parteneriatului social pot fi corect interpretate doar prin prisma
conceptului de muncd decenti. In opinia noastri, munca decenti reflectd aspiratiile comune ale
oamenilor n ceea ce priveste activitatea lor profesionala si include aspecte precum: oportunitati
pentru munca productiva si remunerare echitabild; siguranta si conditii adecvate la locul de munca;
protectie sociala pentru familii; perspective imbunatatite pentru dezvoltare profesionala si integrare
sociald; libertatea de exprimare; participare activd in luarea deciziilor; egalitate de sanse intre femei
si barbati. In esentd, munca decenta reprezinti un pilon esential pentru construirea unei societiti
echitabile, incluzive si juste.

Incurajarea negocierilor colective pentru formularea proiectelor de contracte colective de
munca si conventii colective reprezintd cea mai semnificativd metodd de implementare a partene-
riatului social.

Aceasta cercetare isi propune sa sublinieze rolul esential al contractului colectiv de munca si
al conventiei colective ca mijloace ale dialogului social, analizand caracteristicile lor specifice si
identificand deficientele si lacunele din legislatia actuala. Obiectivul principal este crearea unui
instrument practic si accesibil, util atat pentru autoritatile publice, cat si pentru partenerii sociali.

In ceea ce priveste legislatia muncii din Republica Moldova, observam ci legiuitorul califica
contractele colective de munca si conventiile colective drept acte optionale ale parteneriatului social.
Cu toate acestea, consideram cd ar fi necesard introducerea obligativitatii negocierilor colective
pentru incheierea contractelor colective de munca, pentru a consolida si eficientiza acest mecanism
al dialogului social.

In literatura de specialitate, se subliniaza critici referitoare la faptul ca obligativitatea nego-
cierilor colective, desi nu implica neapdrat incheierea unui contract colectiv de munca, este consi-
derata fundamentald. Conform doctrinei romanesti, negocierea colectiva ar trebui sa fie perceputa ca
o parte integranta a institutiei contractului colectiv de munca, chiar daca obligatia de a negocia este
una de diligenta, nu de rezultat. Tratarea acestei etape ca fiind optionala poate genera o perceptie
negativa fatd de contractul colectiv de munca [79, p. 145-146].

Pentru a aborda problemele mentionate anterior, se impune o analiza detaliata a institutiei
juridice a contractului colectiv de munca si a conventiei colective. O astfel de cercetare ar trebui sa
se concentreze pe clarificarea naturii juridice si a rolului acestor instrumente in cadrul relatiilor de

parteneriat social (dialog social). Prin aceasta, procesul de reglementare juridicd a acestui fenomen ar
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putea fi Imbundtatit in mod global. Aceste considerente justifica pe deplin actualitatea temei alese de
autor pentru cercetare.

Scopul lucrarii este de a realiza o analizd ampld a contractului colectiv de munca si a
conventiei colective, privite ca instrumente fundamentale ale parteneriatului social. Studiul abordeaza
aceste aspecte din multiple perspective, incluzand cadrul international, legislatia nationala si punctele
de vedere ale doctrinei juridice.

Obiectivele cercetarii includ: explorarea conceptului de contract colectiv de munca si
conventie colectiva din perspectiva doctrinei si legislatiei muncii din Republica Moldova; examinarea
aspectelor conceptuale, normative si metodologice privind structura, continutul si efectele contracte-
lor colective de munca (CCM) si ale conventiilor colective; evaluarea statutului juridic al partilor
implicate in CCM si conventiile colective; analiza comparativa a reglementarilor legale aplicabile
CCM si conventiilor colective in diverse jurisdictii; investigarea cadrului juridic al negocierilor
colective pentru incheierea CCM si conventiilor colective; identificarea principalelor deficiente si
probleme constatate pe parcursul cercetarii.

Ipoteza de cercetare. Cercetarea desfasuratd a avut ca obiectiv principal raspunsul la
intrebarea: ,,Pot fi considerate contractul colectiv de munca si conventia colectiva ca acte specifice
parteneriatului social?”. Aceasta a condus la formularea ipotezei centrale a studiului: contractele
colective de munca si conventiile colective, desi sunt acte ale parteneriatului social, nu beneficiaza
de o reglementare legalda completa. Pe de o parte, acestea sufera de lacune si contradictii legislative.
Pe de alta parte, aceste deficiente au fost valorificate ca puncte de plecare pentru aprofundarea
cercetarii in cadrul prezentei lucrari.

Pentru a testa ipoteza propusa, au fost consultate surse bibliografice relevante din domeniu si
analizat cadrul legal aplicabil contractelor colective de munca si conventiilor colective, cu un accent
deosebit pe Codurile Muncii din Republica Moldova si Romania. Totodata, au fost examinate legile
romanesti privind dialogul social, in special Legea nr. 62/2011 (VLRDS) si Legea nr. 367/2022
(NLRDS). Pe baza acestei cercetari, au fost identificate atdt aspectele pozitive, cat si cele problema-
tice ale regimului juridic privind initierea si solutionarea CCM. Lacunele legislative constatate au fost
evidentiate, iar recomandarile si propunerile formulate urmaresc imbunatatirea cadrului normativ
existent.

Sinteza metodologiei de cercetare si justificarea metodelor de cercetare alese. Complexi-
tatea studiului a impus utilizarea unei varietati de metode, procedee si tehnici: (a) Metode generale:
metoda istoricd, metoda logica, analiza sistematica, analiza si sinteza, inductia, deductia, generali-
zarea, abstractizarea, modelarea, analogia; (b) Metode sociologice: analiza sistemica, metoda compa-
rativa; (c) Metode juridice: metoda formal-juridica, metoda comparativa in drept; (d) Metode statis-

tice: gruparile statistice, analiza corelatiilor.
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Utilizarea acestor metode de cercetare este justificata de complexitatea subiectului analizat,
care se afla la intersectia dintre dreptul muncii si dreptul civil. O astfel de abordare multidisciplinara
este indispensabild pentru a asigura o intelegere completa si detaliata a problematicii studiate. Astfel:

1. Metode generale:

Metoda istorica ofera un context esential pentru intelegerea dezvoltdrii conceptelor de
contract colectiv de muncd (CCM) si conventie colectiva, evidentiind transformarile survenite in
parteneriatul social de-a lungul timpului.

Metodele logica si sistematica asigura organizarea coerentd a informatiilor si argumentelor,
facilitand o analiza riguroasa si o structurare clard a cadrului juridic aplicabil.

Analiza si sinteza sunt utilizate pentru a dezmembra si reconfigura diferitele aspecte ale
problematicii juridice, oferind o intelegere profunda a mecanismelor legale implicate.

Inductia si deductia permit formularea generalizarilor si extragerea concluziilor specifice
bazate pe datele si observatiile realizate.

Generalizarea, abstractizarea si modelarea contribuie la extrapolarea descoperirilor particu-
lare pentru a formula principii generale, sprijinind dezvoltarea teoriei dreptului muncii.

Analogia faciliteaza identificarea similitudinilor si diferentelor dintre contractul colectiv de
munca si conventia civild, demonstrand aplicabilitatea unor principii comune in contexte distincte.

2. Metode sociologice:

- Metoda analizei sistemice si metoda comparativa sunt indispensabile pentru a evalua modul
in care contractele colective de munca (CCM) si conventiile civile se integreaza in contextul social si
economic mai larg. Aceste metode permit o perspectivd comparativa asupra diferitelor sisteme
juridice si modele sociale, contribuind la identificarea celor mai eficiente practici si oferind baza
pentru propuneri de Tmbunatatire a legislatiei sau a politicilor publice.

3. Metode juridice:

- Metoda formal-juridica oferd un cadru pentru o analiza detaliata a legislatiei si jurisprudentei
aplicabile, garantand o interpretare riguroasa si conforma cu cerintele legale ale documentelor.

- Metoda juridica comparata extinde analiza prin evaluarea reglementarilor privind CCM si
conventia civild in diverse jurisdictii, oferind un fundament solid pentru propuneri de armonizare sau
reformad legislativa.

4. Metode statistice:

- Metoda gruparilor statistice si metoda corelatiei sunt esentiale pentru a masura si analiza
fenomenele studiate, identificand tendinte, corelatii sau modele in aplicarea legislatiei muncii. Aceste
metode oferd o baza empirica solida pentru formularea concluziilor tezei.

Utilizarea acestor metode diverse si complementare garanteazd o abordare completa si bine
fundamentatd a subiectului, permitand autorului sd analizeze complexitatea relatiilor juridice intr-o0

maniera holistica si profund informata.
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Aspectele investigate in cadrul acestei teme au fost analizate si studiate de numerosi autori
din Romania si Republica Moldova, ale caror lucrari au fost consultate pentru a dobandi o intelegere
aprofundata a subiectului.

Printre autorii din Republica Moldova, specializati in domeniul dreptului muncii, se numara
N. Romandas, N. Sadovei, E. Boisteanu, B. Sosna, T. Capsa, T. Negru, C. Scortescu si E. Donos.
Acesti autori au abordat diverse aspecte legate de parteneriatul social 1n sfera muncii, precum si de
contractele si conventiile colective.

In doctrina juridicd romaneasca, contractele colective de munci au reprezentat un subiect de
cercetare pentru numerosi juristi de renume, precum profesorii Alexandru Ticlea, Sanda Ghimpu,
Valer Dorneanu, Nicolae Voiculescu, Alexandru Athanasiu, lon Traian Stefanescu, Serban Beligra-
deanu, Constantin Tufan, Magda Volonciu si1 altii.

In doctrina juridica franceza, institutia contractului colectiv de munci si a conventiei colective
a fost analizata in profunzime in lucrarile unor savanti de renume, precum Felix Moissenet, Raul Jay,
M. Planiol, Yves Guyot, J. Mazeaud, Ph. Malaurie si altii.

In cadrul cercetarilor efectuate, ne-am bazat pe Codul Muncii al Republicii Moldova, Codul
Muncii al Romaniei, vechea Lege romana nr. 62/2011 si noua Lege romana nr. 367/2022, ambele
reglementand dialogul social, precum si pe Conventiile si Recomandarile Organizatiei Internationale
a Muncii si legislatia comunitara. Totodata, am studiat legile care reglementeaza contractele colective
de munca si conventiile colective in alte state, alaturi de alte acte normative relevante pentru tema
lucrdrii noastre.

Noutatea stiintifica a rezultatelor consta in formularea unor concluzii teoretice si practice,
precum si in avansarea unor propuneri de lege ferenda. Lucrarea se distinge prin faptul ca reprezinta
o cercetare monografica in care, pentru prima datd, a fost realizatd o analizd detaliata a institutiei
juridice a contractului colectiv de munci si a conventiei colective. In plus, a fost examinata in
profunzime natura juridica a partenerilor sociali implicati in procesul de negociere colectiva si in
incheierea contractelor si conventiilor colective.

Elementele de originalitate ale lucrarii se reflectd in urmatoarele aspecte principale:

- a fost realizata o clasificare si analiza sistematica a opiniilor doctrinare privind originea si
evolutia conceptului juridic al contractului colectiv de munca si al conventiei colective, in diverse
sisteme de drept si etape istorice;

- pe baza reglementarilor legale in domeniu, a fost formulatd si argumentata conceptia
dreptului muncii din Republica Moldova cu privire la natura si semnificatia juridica a contractelor
colective de munca si a conventiilor colective;

- au fost integrate aspecte de drept comparat referitoare la reglementarea contractelor colective

de munca si a conventiilor colective in legislatiile altor state;
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- cercetdrile au evidentiat lacunele existente in cadrul normativ privind reglementarea
contractelor colective de munca si a conventiilor colective, precum si deficientele n modul de initiere
si desfasurare a negocierilor colective necesare pentru incheierea acestora. Totodata, au fost elaborate
propuneri si recomandari pentru alinierea legislatiei la solutiile teoretice si practice sustinute de
doctrind si jurisprudenta.

Problema stiintifica solutionata consta in definirea si fundamentarea stiintifica a institutiei
contractului colectiv de munca si a conventiei colective, privite ca instrumente ale parteneriatului
social, printr-o abordare sistemica a cadrului normativ de reglementare si a perspectivelor doctrinare
din domeniu.

Semnificatia teoretica si valoarea aplicativa a lucrarii derivd, In primul rand, din
importanta social-juridica a contractului colectivde muncd (CCM) si a conventiei colective in cadrul
raporturilor de parteneriat social din domeniul muncii. Studiul realizat a reunit si sintetizat cele mai
relevante opinii $i conceptii exprimate in doctrind, contribuind la o intelegere mai profunda a acestei
institutii juridice.

Aceasta reprezinta, in opinia noastra, prima lucrare din literatura de specialitate a Republicii
Moldova care abordeaza intr-o maniera stiintifica, pragmatica si comparativa principalele aspecte
juridice legate de negocierea si incheierea contractelor colective de munca si a conventiilor colective.
Consideram ca aceasta cercetare va constitui un punct de referinta important pentru viitoare studii
realizate de alti specialisti din domeniul dreptului muncii si din alte arii conexe.

Lucrarea, Tmpreuna cu concluziile si recomandarile referitoare la notiunea, natura juridica si
procedura de negociere si incheiere a contractelor colective de munca si a conventiilor colective,
contribuie la extinderea bazei teoretice a acestui concept stiintific. Totodata, ea ofera orientari precise
pentru implementarea unor masuri practice atat din partea statului, cat si a partenerilor sociali.

Implementarea rezultatelor stiintifice. Rezultatele cercetdrii si concluziile teoretice
formulate pot fi valorificate in procesul de imbunatatire a legislatiei, prin elaborarea si modificarea
actelor normative. Acest lucru este esential, deoarece deficientele in solutionarea problemelor legate
de functionarea parteneriatului social in domeniul muncii nu pot fi rezolvate fard o fundamentare
teoreticd solidd a institutiei juridice a contractului colectiv de muncd si a conventiei colective.
Totodata, rezultatele investigatiei pot contribui la perfectionarea curriculei universitare, atat la nivel
de licenta, cat si de masterat, precum si la dezvoltarea cursurilor si 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 Juridice, Politice si Sociolo-
gice al A.S.M, precum si in sedinta din 07.10.2021 a Seminarului Stiintific de Profil al aceluiasi
institut, unde au fost aprobate tezele stiintifice principale ale lucrarii. Rezultatele cercetarii privind

contractele colective de muncd si conventiile colective, reflectate in mai multe publicatii, au fost
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prezentate si validate in cadrul diverselor dezbateri desfasurate la conferinte stiintifico-practice, atat
la nivel national, cat si international.

Sumarul capitolelor tezei. Teza de doctorat intitulata ,,Contractele colective de munca si
conventiile de munca - acte de parteneriat social” este structuratd in adnotare, introducere, patru
capitole, concluzii generale si recomandari, bibliografie, anexe si CV-ul autorului.

Introducerea include justificarea si fundamentarea temei alese, evidentiind actualitatea si
importanta problemei analizate. De asemenea, aceasta prezinta scopul si obiectivele cercetarii, meto-
dele stiintifice utilizate, noutatea stiintifica a rezultatelor obtinute, semnificatia teoretica si valoarea
aplicativa a lucrarii, precum si detalii despre validarea rezultatelor cercetarii.

in Capitolul 1, intitulat ,, Analiza situatiei in domeniul contractului colectiv de muncd si al
conventiei colective, privite ca acte de parteneriat social”’, sunt analizate in detaliu opiniile savantilor
din tard si din strdinatate care au studiat institutia juridica a contractului colectiv de munca (CCM) si
a conventiei colective. In cadrul acestui capitol, este investigata si evolutia istoricd a conceptului de
CCM si conventie colectivd, fiind evidentiate perspectivele si viziunile caracteristice fiecdrei etape
de dezvoltare a acestei institutii juridice.

Capitolul 2 al tezei de doctorat, intitulat ,, Consideratii generale privind institutia contractului
colectiv de munca si a conventiei colective” incepe prin evidentierea unor aspecte teoretice legate de
notiunea, natura juridicd si importanta contractului colectiv de muncd (CCM) si a conventiei
colective.

In cadrul acestui capitol, au fost analizate caracteristicile juridice, continutul si efectele CCM
si ale conventiei colective, determinandu-se In mod detaliat implicatiile acestora. De asemenea, sunt
abordate aspecte precum executarea, modificarea, suspendarea si incetarea CCM si a conventiei
colective, alaturi de modalitétile principale de inregistrare si operare a acestor procese.

Este important de subliniat cd natura si importanta contractului colectiv de munca (CCM) si a
conventiei colective au fost analizate prin prisma reglementarilor nationale si internationale privind
parteneriatul social in domeniul muncii. Aceasta abordare este esentiald, deoarece promovarea
negocierilor colective pentru incheierea CCM si a conventiilor colective constituie una dintre
principalele metode de implementare a parteneriatului social.

De asemenea, cercetarile au evidentiat influenta teoriei ordinii publice in dreptul muncii si a
teoriei drepturilor castigate asupra reglementarii CCM si a conventiilor colective, oferind o intelegere
mai profundd a impactului acestora asupra institutiilor juridice analizate.

In Capitolul 3 al tezei de doctorat, intitulat , Modul de desfisurare a negocierilor colective
prin prisma instrumentelor internationale si a dreptului intern” sunt analizate notiunile generale
legate de standardele internationale si europene in domeniul negocierii colective. In acest capitol, a

fost definita notiunea de negociere colectiva si rolul acesteia in dreptul intern, fiind abordate obiectul
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si nivelurile negocierii colective, procedura acesteia, precum si aspectele comparative din legislatiile
altor state.

Un aspect important evidentiat este faptul ca legislatia Republicii Moldova nu prevede
reglementdri detaliate referitoare la organizarea si desfiasurarea oficiald a negocierilor pentru
incheierea CCM si a conventiilor colective. Totusi, Codul Muncii al Republicii Moldova include
cateva prevederi privind initierea negocierilor, convocarea partilor, obligatia angajatorilor de a
furniza informatii relevante, precum si garantiile si compensatiile pentru reprezentantii partilor
implicate.

Aceastd abordare este justificatd, deoarece respectarea si garantarea autonomiei partenerilor
de negociere reprezintd o conditie esentiala pentru ca negocierea colectiva sa fie libera si voluntara.

In urma cercetarilor din Capitolul 3, s-a constatat ci legislatia muncii din Republica Moldova
nu prevede obligativitatea negocierii colective pentru incheierea contractului colectiv de muncad
(CCM) sau a conventiei colective. Aceastd pozitie, adoptata de legiuitorul moldovean, este in deplina
concordantd cu normele internationale In domeniul negocierilor colective. Conventiile OIM nr.
98/1949, nr. 151/1978 sinr. 154/1981 sustin cd negocierea colectiva trebuie sa fie un proces liber, nu
impus.

In contrast, legislatia din Romania prevede obligativitatea desfasurarii negocierilor colective
la nivel de unitate, cu exceptia unitatilor care au mai putin de 10 angajati (art. 97 alin. (1) din Legea
dialogului social nr. 367/2022). Aceasta diferentd a impus o analiza teoretico-practica a caracterului
obligatoriu al negocierii colective, oferind o perspectiva comparativa asupra reglementarilor din cele
doua sisteme de drept.

Capitolul 4 al tezei de doctorat, intitulat ,, Statutul juridic al partilor contractului colectiv de
muncad si ale conventiei colective”, este dedicat analizei aprofundate a problemelor legate de: salariati
si reprezentarea acestora in cadrul negocierii si Incheierii CCM si a conventiei colective; angajatori
si reprezentarea lor in acelasi context; autoritdtile publice, implicate In negocierea si incheierea
conventiilor colective.

De asemenea, au fost examinate particularittile statutului juridic al reprezentantilor alesi ai
salariatilor. A fost subliniat faptul cd acesti reprezentanti constituie o alternativa la sindicate si pot fi
desemnati doar in absenta unei organizatii sindicale.

Cercetdrile din acest capitol au elucidat si modalitdtile de constituire si functionare ale
organelor parteneriatului social din Republica Moldova si Romania, oferind o perspectiva compa-

rativa asupra mecanismelor institutionale din cele doua sisteme juridice.
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1. ANALIZA SITUATIEI iIN DOMENIUL CONTRACTULUI COLECTIV DE MUNCA SI
AL CONVENTIEI COLECTIVE, PRIVITE CA ACTE DE PARTENERIAT SOCIAL

1.1. Evolutia conceptiei despre contractele colective de munca si conventiile colective

privite ca acte de parteneriat social

Doar intr-un climat de pace sociald, bazat pe armonizarea si cooperarea dintre partenerii
sociali — reprezentantii angajatilor, angajatorilor si statului — descentralizarea economica si transfor-
marile social-politice din Republica Moldova pot deveni sustenabile.

Pentru a asigura coordonarea si alinierea acestor pozitii, precum si pentru a tine cont de inte-
resele deseori divergente ale partenerilor sociali, societatea globald a dezvoltat si perfectionat sistemul
parteneriatului social. Acest mecanism faciliteazd solutionarea pe cale amiabila a conflictelor ce pot
aparea intre actorii sociali, contribuind la stabilitatea si progresul comunitatii.

Sunt pe deplin sustinute afirmatiile unor autori autohtoni [27, p. 116], conform carora cele doua
conceptii — cooperarea intre clasele principale ale societdtii si diminuarea antagonismului dintre
capital si munca — au fost elaborate de mult timp si au beneficiat de o dezvoltare continua. Aceste
idei au fost promovate de numerosi ganditori care au militat pentru integrarea principiilor echitatii
sociale Tn sfera muncii.

In aceastd perspectivi, teoria parteneriatului social isi are ridicinile in doctrina sociologiei
franceze, care a evidentiat rolul esential al reglementarilor colectiv-contractuale in relatiile juridice
de muncd. Conform acestei doctrine, desi principiile generale ale legislatiei industriale sunt for-
mulate de adundrile guvernamentale, adaptarea lor la specificul fiecarei industrii revine corporatiilor,
subliniind astfel importanta negocierii si a reglementarilor colective [89, p. 67].

Teoria sociologica franceza afirma ca diversificarea normelor poate fi realizata prin interme-
diul adunarilor alese, formate pentru a reprezenta organizatia. Aceste adunari ar trebui sa includa in
mod obligatoriu reprezentanti ai angajatilor si ai angajatorilor, cei doi factori principali ai productiei.
Lanivel corporativ, cele doud grupuri au adesea interese divergente si conflictuale, insd aceste adunari
comune pot facilita identificarea unui punct comun. Astfel, aceste consilii comune devin spatiul in
care opozitia se transforma intr-un dialog constructiv si intr-o relatie de complementaritate [12, p.
199].

Primele incercari de solutionare a conflictelor de munca prin negocieri directe intre patroni si
salariati dateaza din secolul al XIX-lea. Cu toate acestea, principiile parteneriatului social si ale
negocierilor colective ca mijloace de rezolvare a problemelor din relatiile de munca au aparut abia
dupa infiintarea Organizatiei Internationale a Muncii, imediat dupa Primul Razboi Mondial [80, p.
171].
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Parteneriatul social a fost reglementat pentru prima data prin lege in Europa, in special prin
intermediul Consiliului Economic si Social, avand un rol crucial in depasirea perioadelor de criza in
conditii de pace sociala, in state precum Franta, Italia, Belgia si Olanda.

Acest model a fost ulterior adoptat si de alte tari, printre care Australia si Japonia. De exemplu,
in Japonia, se organizeaza periodic consultari in cadrul Conferintei si Mesei Rotunde pentru Prob-
leme Industriale si de Munca (Sanrokon).

Tn majoritatea statelor dezvoltate, au fost create organisme tripartite, fie in baza prevederilor
constitutionale, cum este cazul Italiei, Frantei si Spaniei, fie prin legi organice, precum 1n Olanda,
Belgia si Canada [164, pp. 76-77]. Aceste organisme au misiunea de a implementa si dezvolta siste-
mul de parteneriat social, asigurand medierea intre interesele individuale sau colective si cele natio-
nale.

Este important de mentionat cd organizatiile tripartite au ca obiectiv principal facilitarea
consensului intre salariati, angajatori si autoritati, dar si intre diverse grupuri socio-profesionale (pre-
cum studenti, someri, pensionari etc.) si autoritdtile publice.

Totusi, trebuie remarcat ca negocierile colective tripartite au cunoscut anumite regresii in
anumite perioade. De exemplu, dupd anii 1970, in contextul crizei petrolului si al cresterii dramatice
a somajului, negocierile bipartite la nivel de ramura si intreprindere s-au dovedit a fi mai eficiente.
Germania constituie un exemplu reprezentativ pentru succesul acestui tip de negociere Tn acea
perioada.

Analiza comparativd releva ca, in ciuda diversitatii conditiilor istorice, politice, juridice,
economice si sociale, parteneriatul social urmeaza, in principal, doud modele distincte [16, pp. 34-
35]:

Modelul tripartit, promovat de Organizatia Internationala a Muncii (OIM), in care negocierile
includ participarea sindicatelor, a patronatelor si a statului, reprezentat prin guvern.

Modelul E.C.0.S.0.C., care contrasteaza cu cel tripartit prin absenta guvernului la masa
negocierilor. Tn acest model, statul este reprezentat de alte grupuri sociale, precum profesiile liberale,
sectorul agricol, cooperativele si alte interese ale societdtii civile, alaturi de sindicate si patronate.
Guvernul contribuie indirect la parteneriatul social, prin sustinerea si implementarea unei legislatii
specifice.

Aceste doua modele reflecta abordari diferite in gestionarea parteneriatului social, adaptate
contextelor nationale si internationale.

La nivel global, predomind in prezent modelul tripartit de parteneriat social, sustinut de
Organizatia Internationalda a Muncii (OIM), care presupune implicarea directa a statului prin inter-
mediul guvernului. Tn schimb, modelul E.C.0.S.0.C. este preferat doar de cateva state dezvoltate din

Europa Occidentala.
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In tari precum Finlanda si Spania, Consiliul Economic si Social organizeaza intalniri lunare
pentru consultari privind diverse probleme economice si sociale. De asemenea, in Europa Centrala si
de Est, dupa anul 1990, au fost create numeroase organisme tripartite.

Tn Polonia, de exemplu, Comisia Tripartiti pentru Afaceri Sociale si Economice se ocupa de
subiecte de interes economic si social, iar in Ungaria a fost infiintat Consiliul de Reconciliere a
Intereselor, recunoscut oficial prin Codul Muncii din 1992. Aceste structuri contribuie semnificativ
la consolidarea dialogului social si la promovarea parteneriatului intre angajatori, salariati si
autoritati.

Organismele nationale de tip Consiliu Economic si Social (CES) joaca un rol important in
procesul legislativ. Tn Italia, de exemplu, Consiliul National pentru Economie si Muncd beneficiazi
de dreptul constitutional de a initia proiecte legislative in parlament. in Olanda, legislatia impune
guvernului sa consulte CES pentru a obtine perspective si opinii asupra proiectelor legislative cu
impact social, o practica intalnita si in alte tari precum Spania, Danemarca si Belgia.

Consiliile CES au, de asemenea, un rol semnificativ in problema salarizarii, fiind implicate in
stabilirea salariului minim prin acorduri si consultari. Acest mecanism functioneaza in state precum
Olanda, Belgia, Grecia, Polonia, Ungaria, Bulgaria si altele, consolidand dialogul social in domeniul
politicilor salariale.

Ca institutie juridica in domeniul muncii, parteneriatul social are la baza principiul tripartis-
mului, o doctrind promovata de Organizatia Internationala a Muncii (OIM) incd de la infiintarea sa
in 1919. OIM sustine asocierea reprezentantilor salariatilor, patronilor si guvernului pentru a atinge
consensul asupra celor mai eficiente metode de promovare a justitiei sociale.

De asemenea, OIM subliniaza importanta colaborarii dintre salariati si patroni pentru imple-
mentarea si aplicarea politicilor sociale si economice la nivel national.

Conventia OIM nr. 144/1976, privind consultarile tripartite pentru aplicarea normelor interna-
tionale ale muncii, prevede organizarea de consultari eficiente intre reprezentantii guvernului, patro-
natului si sindicatelor, cel putin o datd pe an, in scopul implementarii normelor internationale ale
muncii. Procedurile si formele consultarilor pot fi adaptate la practica nationald, cu conditia includerii
organizatiilor sindicale si patronale cele mai reprezentative. Aceastd abordare garanteaza reprezen-
tativitatea si eficienta in procesul de consultare tripartita.

Republica Moldova a ratificat Conventia OIM nr. 144/1976 prin Hotararea Parlamentului nr.
593/1995, delegand ulterior atributiile corespunzitoare Comisiei Nationale pentru Consultari si Ne-
gocieri Colective, instituitd in conformitate cu Legea nr. 245/2006, intitulata ,,Privind organizarea si
functionarea Comisiei Nationale pentru Consultari si Negocieri Colective, a comisiilor pentru consul-
tari si negocieri colective la nivel de ramura si la nivel teritorial” [110]. Conform acestei legi, Comisia
Nationald pentru Consultari si Negocieri Colective are, printre atributiile sale principale, suprave-
gherea respectarii angajamentelor asumate de Republica Moldova prin ratificarea Conventiei OIM

nr. 98/1949 (privind aplicarea principiilor dreptului la organizare si desfasurarea negocierilor colec-
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tive) si Conventiei OIM nr. 144/1976 (privind consultarile tripartite pentru aplicarea normelor inter-
nationale ale muncii). Aceastd responsabilitate subliniaza angajamentul tarii fatd de implementarea
standardelor internationale in domeniul muncii.

Astfel, din cele expuse anterior, se poate concluziona ca tripartismul este un instrument
esential al dialogului social, constituind un principiu fundamental atat pentru elaborarea dreptului
international al muncii, cat si pentru adoptarea normelor de drept intern al muncii [93, p. 604].

In doctrina dreptului muncii, alaturi de termenul ,.tripartism,” este intalnit si conceptul de
Hripartitism.” Ne aliniem opiniei exprimate in doctrina romana, care subliniaza ca ambele notiuni
sunt corecte. Aceasta explica faptul ca , tripartism” are origini in limba franceza, in timp ce ,,triparti-
tism” provine din limba engleza. Totusi, doctrina romand recomanda utilizarea termenului ,.tripar-
tism,” argumentand ca acesta este mai simplu, mai clar si mai usor de analizat datorita structurii sale
fonetice reduse. In contrast, termenul Hiripartitism” prezintd dezavantajul unei structuri fonetice mai
complexe si usor cacofonice [108, pp. 42-43].

Asa cum subliniazd si doctrina romand, Conventia OIM nr. 144/1976, referitoare la consul-
tarile tripartite pentru promovarea aplicarii normelor internationale ale muncii, stipuleaza ca orice stat
membru care ratificd aceastd conventie se angajeaza s instituie proceduri eficiente pentru consultari
intre reprezentantii guvernului, angajatorilor si salariatilor cu privire la activitdtile Organizatiei Inter-
nationale a Muncii (art. 2 pct. 1) [189, p. 150]. Aceste consultari vizeaza:

a) raspunsurile guvernelor la chestionarele privind punctele de pe ordinea de zi a Conferintei
Internationale a Muncii, precum si comentariile asupra proiectelor de texte ce urmeaza a fi discutate
in cadrul Conferintei,

b) propunerile prezentate autoritatilor competente referitoare la conventiile si recomandarile
ce urmeaza a fi supuse Organizatiei Internationale a Muncii;

C) reexaminarea periodicd a conventiilor neratificate, care inca nu au fost puse in aplicare,
pentru a analiza masurile ce pot fi adoptate pentru a sprijini implementarea si ratificarea lor, daca este
cazul;

d) problemele asociate rapoartelor ce trebuie prezentate Biroului International al Muncii,

e) propunerile privind denuntarea conventiilor ratificate, daca este necesar (art. 5 pct. 1).

Aceasta conventie reprezinta un cadru esential pentru promovarea dialogului social si a cola-
borarii tripartite in aplicarea standardelor internationale ale muncii.

Tripartismul poate fi considerat eficace doar atunci cand sunt indeplinite simultan urmatoarele
patru conditii fundamentale:

a) independenta clara a angajatorilor, salariatilor si statului, fara suprapuneri in atributiile
acestora;

b) existenta unor entitati autonome si distincte, capabile sa isi exercite atributiile in mod

eficient;
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C) predispozitia spre consultare si colaborare, asigurand un dialog deschis si constructiv intre
parti;

d) respectul si intelegerea reciproca, ca fundament al unei cooperari durabile si echilibrate.

Regimul juridic al parteneriatului social in Republica Moldova este reglementat in Titlul Il
,Parteneriatul social Tn sfera muncii” al Codului Muncii al Republicii Moldova (in continuare — CM
al RM).

Potrivit articolului 15 din CM al RM, parteneriatul social este definit ca un sistem de relatii
stabilite Intre salariati (sau reprezentantii acestora), angajatori (sau reprezentantii acestora) si autori-
tatile publice relevante, in scopul determindrii si realizarii drepturilor si intereselor sociale si econo-
mice ale partilor implicate.

Aceastd definitie a parteneriatului social este foarte apropiata de cea a dialogului social
formulata de Organizatia Internationald a Muncii (OIM), care descrie procesul prin care reprezentantii
salariatilor, ai angajatorilor si ai guvernului schimbd informatii, exprima opinii, se consultd,
negociaza si ajung la acorduri pe teme de interes comun [219, p. 5].

Conceptul de dialog social, conform Biroului International al Muncii (International Labour
Office - ILO), include toate formele de negociere, consultare sau schimb de informatii intre
reprezentantii guvernului, angajatorilor si salariatilor, referitoare la probleme de interes comun, atat
de ordin economic, cat si social.

In practica, dialogul social se manifestd sub doua forme principale:

- procesul tripartit, care implica participarea guvernului, patronatului si reprezentantilor
salariatilor.

- procesul bipartit, desfasurat intre reprezentantii salariatilor si conducerea intreprinderii
sau patronatul.

Ambele forme contribuie la promovarea stabilitétii si justitiei sociale prin facilitarea cola-
bordrii Intre partile implicate.

In ciuda aseminirilor conceptuale, legiuitorul Republicii Moldova nu echivaleaza partene-
riatul social cu dialogul social, conform dispozitiilor articolelor 15, 16, 18 si 25 din Codul Muncii al
Republicii Moldova (CM RM). Astfel, parteneriatul social este definit ca un instrument pentru reali-
zarea justitiei sociale la nivel national, de ramura si teritorial, In cadrul caruia problemele socio-eco-
nomice sunt abordate prin reprezentantii salariatilor, angajatorilor si autoritatilor publice.

In contrast, din perspectiva legislativa moldoveneasca, dialogul social este limitat la nivelul
intreprinderii si are ca scop stabilirea unor obligatii reciproce clare intre salariati si angajatori in
domeniul muncii si al relatiilor sociale.

Pe de alta parte, legislatia romana, prin Legea nr. 367/2022 privind dialogul social, defineste
dialogul social 1n art. 1 pct. 2 drept ,toate formele de negociere, consultare sau schimb de informatii

intre reprezentantii Guvernului, ai angajatorilor si ai angajatilor/lucrétorilor, in probleme de interes
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comun privind politica economica si sociala” [204, p. 131]. Aceastd definitie subliniaza o aplica-
bilitate mai larga a dialogului social in Romania, incluzand nivelurile national si sectorial.

In literatura juridicd roméneascd, dialogul social si parteneriatul social au fost definite n
diverse moduri, dintre care cele mai elaborate pot fi sintetizate astfel:

- dialogul social este descris ca o forma de comunicare, informare si negociere colectiva intre
angajati sau reprezentantii lor si angajatori sau reprezentantii acestora, cu implicarea statului in rol de
mediator si arbitru. Scopul principal este solutionarea problemelor colective legate de raporturile de
muncd, armonizand interesele celor doud parti de la nivelul unitatilor pana la nivel national [81, p.
10].

- parteneriatul social este vazut ca o forma de colaborare intre angajatori si sindicate, avand
ca obiectiv solutionarea dificultatilor economice si sociale [11, p. 281].

- dialogul social este definit si ca o abordare directa si practica, orientata catre realizarea
democratiei economico-sociale, reunind cei doi principali parteneri sociali la masa negocierilor.
Acestia interactioneaza atat in procesul muncii, cit si in activitdtile de administrare a treburilor
societatii [82, p. 8].

- dialogul social poate fi considerat o componentd esentiala a vietii sociale, constand in
discutiile si acordurile dintre partenerii sociali — sindicate si angajatori — precum si intre acestia si
autoritatile guvernamentale. Scopul este armonizarea intereselor partilor pentru a garanta stabilitatea
si pacea sociald, prin proceduri de consultare continua reglementate de lege [180, p. 43].

Analizdnd multiplele definitii din literatura de specialitate, se poate concluziona ca dialogul
social poate adopta diferite forme, dintre care cele mai semnificative sunt:

- bipartismul, care implica o relatie directa intre sindicate si patronat;

- tripartismul, care presupune o relatie institutionalizata intre sindicate, patronat si guvern
[169, p. 83].

Scopul principal al parteneriatului social este coordonarea concertata a actiunilor intreprinse
de partile interesate, vizand dezvoltarea si implementarea unor strategii concrete care sa asigure o
protectie socialda adecvata pentru salariati. Esenta parteneriatului social consta in sinergia eforturilor
partenerilor sociali, menita sd rdspunda provocarilor crizei si sd restabileasca echilibrul in contextul
socio-economic.

Totusi, este esential sa se acorde atentie si altor aspecte de importantd majora, printre care:

- Valorificarea potentialului parteneriatului social pentru promovarea dezvoltarii indivi-
duale, asigurarea respectarii drepturilor si garantiilor constitutionale ale persoanelor;

- cooperarea intre partenerii sociali in gestionarea problemelor legate de remunerarea mun-
cii, ocuparea fortei de munca, protectia si securitatea la locul de munca, formarea profesionala si

redistribuirea resurselor umane;
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- Clarificarea atributiilor, drepturilor si responsabilitatilor partenerilor sociali, stabilirea
principiilor si procedurilor, precum si imbunatatirea calitatii negocierilor prin cresterea nivelului
cultural si profesional al acestora;

- Qestionarea conflictelor colective de munca prin aplicarea principiilor colaborative ale
parteneriatului social, contribuind astfel la reducerea tensiunilor sociale.

Abordarea acestor sarcini va consolida eficienta si relevanta parteneriatului social in
societatea moderna.

Conform unei opinii din literatura de specialitate romaneasca [81, pp. 10-11], dialogul social
are principalele atributii si functii structurate pe urmatoarele directii:

o facilitarea dialogului si negocierii colective intre angajatori si reprezentantii salariatilor,
pentru reglementarea aspectelor legate de organizarea si desfasurarea activitatilor de munca.

o Concilierea conflictelor colective de munca, asigurand solutionarea amiabild a disputelor.

e identificarea solutiilor consensuale pentru probleme legate de piata muncii, incurajarea
dezvoltérii profesionale, reorientarea carierei si promovarea securitdtii sociale.

e Qestionarea separatd a resurselor financiare alocate asigurarilor sociale de catre angajatori
si reprezentantii salariatilor.

« elaborarea de politici coordonate in domeniul muncii si protectiei sociale, inclusiv prin
propuneri legislative.

Aceste functii subliniaza rolul dialogului social ca instrument cheie pentru armonizarea
intereselor si promovarea justitiei sociale.

Esenta si scopul parteneriatului social pot fi mai bine intelese atunci cand sunt analizate in
lumina conceptului de ,,munca decentd.” Acest concept reflecta aspiratiile individuale ale oamenilor
in raport cu activitatea lor pe piata muncii si cuprinde o serie de aspecte esentiale, precum:

- perspective pentru un angajament productiv si echitabil remunerat;

- securitate la locul de munca;

- asigurarea protectiei sociale pentru familiile lucratorilor;

- posibilitati sporite pentru dezvoltare profesionald si incluziune sociala;

- libertate de exprimare;

- implicare activa in procesul decizional;

- egalitatea de sanse pentru barbati si femei.

Acest cadru pune accentul pe demnitatea In munca, contribuind la construirea unei societati
juste, echitabile si incluzive.

Pe 10 iunie 2008, Organizatia Internationald a Muncii (OIM) a adoptat in unanimitate Decla-
ratia privind justitia sociala pentru o globalizare echitabild. Aceasta declaratie, inspirata de Declaratia
de la Philadelphia din 1944 si de Declaratia privind principiile si drepturile fundamentale ale muncii

din 1998, reflectd viziunea actuald a OIM asupra misiunii sale in contextul globalizarii.
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Declaratia din 2008 subliniaza patru obiective strategice majore ale OIM in promovarea
muncii decente, orientdnd politicienii si factorii de decizie astfel:

1. Promovarea muncii creative in cadrul unui mediu institutional si economic sustenabil;

2. Implementarea si consolidarea protectiei sociale, incluzand securitatea sociala si protectia
muncii, adaptate specificului national si orientate spre sustenabilitate;

3. Sprijinirea dialogului social si a tripartismului ca metode esentiale pentru:

o ajustarea implementarii obiectivelor strategice conform circumstantelor si nevoilor fiecarei
tari;

o transformarea dezvoltarii economice in progres social si a progresului social in dezvoltare
economica;

o facilitarea consensului in politicile nationale si internationale relevante pentru strategiile si
programele de ocupare a fortei de munca si munca decenta,

o Implementarea eficientd a legislatiei si institutiilor, cu accent pe recunoasterea relatiilor de
muncd, promovarea unor relatii profesionale armonioase si instituirea unor sisteme eficiente de
inspectie a muncii;

4. Respectarea, promovarea si aplicarea principiilor si drepturilor fundamentale ale muncii,
acordand o atentie speciald drepturilor si conditiilor esentiale pentru realizarea completa a obiecti-
velor strategice.

Aceastd declaratie oferd un cadru global pentru asigurarea echitdtii sociale si economice in
era globalizarii, punand accent pe dialogul social, drepturile fundamentale ale muncii si protectia
sociala.

Dupa o analiza detaliata a conceptului de parteneriat (dialog) social, literatura de specialitate
identifica urmatoarele obiective fundamentale ale parteneriatului social in domeniul muncii [160, p.
13]:

e promovarea colaborarii prin dezvoltarea structurilor si proceselor de cooperare la nivel
national, sectorial si local, pentru a obtine un consens intre partile implicate In ceea ce priveste
directiile strategice macroeconomice si politica socio-economica;

e Consolidarea competentelor partenerilor sociali, astfel incat acestia sa poatd participa
constructiv la negocierile tripartite, contribuind la reconfigurarea economica si transformarile sociale;

e implicarea in elaborarea si implementarea cadrului legal, cu scopul de a stabili un
mecanism eficient al relatiilor tripartite;

e reconcilierea si armonizarea intereselor nationale In formularea principiilor pentru
reglementarea relatiilor de munca si a celor socio-economice;

e participarea activa la procesul de negociere, promovarea si facilitarea CCM si a
acordurilor colective, precum si supravegherea respectarii si aplicarii prevederilor convenite;

e Qestionarea si solutionarea conflictelor de munca colective si divergentelor inter-

sindicate, inclusiv medierea situatiilor de conflict in cadrul mediului de munca;
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e evaluarea §i recomandarea ratificarii sau retragerii unor Conventii OIM, precum si
monitorizarea implementarii obligatiilor asumate de partile implicate.

Aceste obiective evidentiaza rolul crucial al parteneriatului social in promovarea colaborarii,
stabilitatii si progresului in sfera muncii.

Toate aceste scopuri ale colaborarii si parteneriatului (dialogului) social au fost consacrate
prin Conceptia privind dezvoltarea dialogului social, aprobata prin Hotardrea Guvernului R.M. nr.
356 din 26 aprilie 1999 (in prezent abrogatd), care, totusi, isi pastreaza relevanta in contextul actual
[42].

Astfel, se poate concluziona ca, in Republica Moldova, parteneriatul social constituie un
instrument concret pentru promovarea democratiei economice si sociale, fiind strans integrat in cadrul
democratiei politice.

In absenta unor mecanisme eficiente de conciliere si consens intre partile implicate in dialog,
parteneriatul social se afirma ca un mijloc indispensabil pentru solutionarea situatiilor de crizd din
sfera sociala. In contextul societatii contemporane, studiul relatiilor de parteneriat social devine esen-
tial, inclusiv al factorilor care faciliteaza dialogul social si al oportunitatilor de dezvoltare si valorifi-
care a potentialului acestuia, mai ales in contextul reformelor socio-economice actuale.

Concretizarea parteneriatului social se realizeaza prin urmatoarele mecanisme.

a) negocierile colective pentru elaborarea si incheierea contractelor colective de munca
(CCM) si a conventiilor colective, fie in cadrul bipartit, fie tripartit. Aceste negocieri, ce implica
reprezentantii guvernului, sindicatelor si organizatiilor patronale, constituie un pilon central al parte-
neriatului social. Ele permit stabilirea unor standarde minime de protectie a muncii, precum progra-
mul de lucru, nivelurile de salarizare, beneficiile suplimentare si alte aspecte esentiale pentru relatia
de munca. Prin aceste acorduri negociate, se creeaza un echilibru Intre cerintele economice ale anga-
jatorilor si drepturile salariatilor;

b) implicarea in evaluarea proiectelor de acte normative si a propunerilor pentru reforme
social-economice, imbunatatirea legislatiei muncii, promovarea concilierii si rezolvarea conflictelor
colective de munca. Prin participarea partilor interesate, se asigurd adoptarea unor politici publice
echitabile, care raspund nevoilor si intereselor tuturor actorilor implicati;

C) Consultarile reciproce si negocierile asupra reglementarii relatiilor de munca si a aspec-
telor conexe. Acestea au ca scop identificarea solutiilor optime pentru problemele sau disputele care
afecteaza relatiile de munca si conditiile de lucru;

d) participarea salariatilor sau a reprezentantilor lor la administrarea unitdatii, ceea ce contri-
buie la imbunatatirea relatiilor de munca, cresterea motivatiei si implicarii angajatilor, dar si la spori-
rea eficientei si productivitatii organizatiei.

Aceste mecanisme reflectd angajamentul partenerilor sociali de a promova colaborarea, stabi-

litatea si echitatea 1n relatiile de munca.
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Implementarea parteneriatului social se bazeaza in principal pe facilitarea negocierilor colec-
tive pentru elaborarea si incheierea contractelor colective de munca si a conventiilor colective. Totusi,
conform doctrinei romane, parteneriatul social depaseste acest aspect pragmatic, extinzandu-si influ-
enta in domeniul legislatiei, jurisprudentei si administratiei. Obiectivul sdu general, similar cu cel din
economiile puternic dezvoltate, este promovarea ,, pdcii sociale” intre forta de munca si capital [180,
p. 44].

Parteneriatul si dialogul social Tn dreptul colectiv al muncii au ca scop principal asigurarea
unui climat de pace sociala, rezultat al dialogului intre partenerii sociali. Doctrina romana subliniaza
rolul esential al dialogului social in acest sens [181, p. 120].

Conform articolului 90 din Legea nr. 367/2022 privind dialogul social, comisiile de dialog
social sunt consultative si au ca scop facilitarea relatiilor de parteneriat social intre administratie,
organizatiile patronale si organizatiile sindicale. Activitatea acestora se concentreazd asupra urma-
toarelor:

a) asigurarea relatiilor de parteneriat social intre administratie, organizatiile patronale si
organizatiile sindicale, pentru o informare reciproca permanentd asupra problemelor de interes
comun, promovand un climat de pace si stabilitate sociala;

b) consultarea obligatorie a partenerilor sociali cu privire la initiativele legislative sau alte
actiuni cu impact economico-social;

c) abordarea altor probleme de interes comun, din sfera administratiei publice centrale, jude-
tene sau municipale, asupra cdrora partenerii sociali decid sa poarte discutii.

Aceste relatii de parteneriat permit o informare constanta intre parti si contribuie la crearea
unui mediu de stabilitate sociald, esential pentru functionarea eficienta a societatil.

Este esential de mentionat ca, potrivit doctrinei romane [71, p. 11], conceptul de pace sociala
nu ar trebui si limiteze dreptul salariatilor de a recurge la grevi sau alte forme legale de protest. In
schimb, acesta presupune o responsabilitate fatd de terti — consumatori, clienti si comunitate in
general — avand in vedere ca acestia au un interes direct intr-o atmosfera sociala stabila si lipsita de
conflicte colective. Se impune gasirea unui echilibru intre exercitarea dreptului la greva si mentinerea
unui mediu social armonios, care si serveasca interesele tuturor partilor implicate. In anumite sisteme
de drept, obligatia de pace sociald poate fi reglementata prin contracte colective de munca (CCM) si
legislatie. Exista situatii in care legea interzice greva pe durata unui CCM, indiferent daca partile au
inclus sau nu o clauza referitoare la pacea sociala in acordul lor. In aceste cazuri, obligatia de pace
sociala devine una de natura legald si se aplicd automat, indiferent de vointa partilor. Este important
sa se consulte legislatia si CCM-urile relevante pentru a Intelege reglementarile privind pacea sociald
ntr-un context specific.

Potrivit articolului 129 (1) din Legea nr. 367/2022 privind dialogul social [119], pe intreaga

durata de valabilitate a unui contract sau acord colectiv de munca, angajatii/lucratorii nu au dreptul
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sa declanseze un conflict colectiv de munca la nivelul negocierilor, cu exceptia cazurilor stipulate de
lege.

Aceastd reglementare impune obligatia de pace sociald pe parcursul deruldrii contractului
colectiv, cu scopul de a mentine stabilitatea si armonia 1n relatiile de munca. Astfel, pe toatd durata
unui acord colectiv, partile semnatare trebuie sd respecte angajamentele asumate si sd evite orice
perturbari sociale care ar putea afecta activitatea organizationala.

Este crucial ca partile sa fie constiente de aceste reglementari legale pentru a preveni conflic-
tele si sanctiunile ce pot rezulta din nerespectarea obligatiei de pace sociald. In cazul incilcarii acestor
dispozitii, pot fi impuse masuri legale, iar proceduri de mediere sau arbitraj pot fi demarate pentru
solutionarea eventualelor conflicte.

In acelasi timp, sursa obligatiei de mentinere a picii sociale poate rezulta dintr-un acord
contractual, daca partenerii sociali sunt de acord cu aceasta reglementare. Astfel, aceastd obligatie
poate fi [71, p. 12]:

- implicita, bazata pe un contract colectiv de munca (CCM) negociat intre parti, respectand
principiul pacta sunt servanda, conform jurisprudentei germane;

- expresa si obligatorie in sistemele de drept in care greva poate fi declansata oricand, inclusiv
pe perioada deruldrii CCM, asa cum se intampla in sistemul belgian.

Conform articolului 129 (2) din Legea nr. 367/2022, exista o exceptie de la prevederile
alineatului (1), care permite declansarea unui conflict colectiv de munca la nivelul negocierii respec-
tive, in cazul in care acordul colectiv de munca este inregistrat la nivelul sectorului de negociere
colectiva. Astfel, angajatii/lucratorii unitatilor in care organizatiile sindicale semnatare ale contractu-
lui au membri pot declansa conflictul colectiv de munca la nivelul unitatii, daca angajatorii refuza sa
adere la contractul colectiv de munca sectorial.

Tn conformitate cu articolul 31, alineatul (2), litera m din Codul Muncii al Republicii Moldova
(CM al RM), un contract colectiv de munca (CCM) poate include un angajament reciproc intre
salariati si angajator, care presupune renuntarea la dreptul de a declansa greva, cu conditia respectarii
prevederilor specificate in CCM.

Astfel, in cadrul sistemului legal din Republica Moldova, sursa obligatiei de mentinere a pacii
sociale este de naturd contractuala. Sub forma unei clauze de renuntare la greva, cunoscuta si sub
denumirea de ,,no-strike clause”, aceastd obligatie poate fi inclusd in contractul colectiv de munca
(CCM), in urma unui acord convenit intre partile sociale implicate.

Consecintele nerespectarii obligatiei de mentinere a pacii sociale si declansarea grevei variaza
in functie de sursa acestei obligatii, fie ca este de naturd legald sau contractuald. Dacd obligatia
provine din lege, nerespectarea acesteia duce la considerarea grevei drept ilegala. In schimb, daca
obligatia este de natura contractuald, greva poate fi recunoscuta ca fiind legald, iar grevistii nu vor
putea fi supusi sanctiunilor. In aceasta situatie, angajatorul ar putea solicita despagubiri pentru

incdlcarea acordului sau a clauzei de mentinere a pacii sociale [71, p. 13].
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In analiza evolutiei conceptului de contract colectiv de munci (CCM) si al conventiilor
colective, se cuvin evidentiate circumstantele in care aceste instrumente ale parteneriatului social au
aparut, mai exact in contextul dezvoltarii industriale din ultimele decenii ale secolului XIX si
inceputul secolului XX. In aceastd perioada, cand primele forme de organizare ale muncitorilor au
inceput sa se extindd, s-a resimtit din ce in ce mai acut necesitatea negocierii colective a drepturilor
angajatilor. Astfel, CCM a devenit un instrument eficient pentru a asigura rezultate clare ale nego-
cierilor, prin formalizarea drepturilor salariatilor intr-un document scris, semnat de angajatori.

In ceea ce priveste legislatia romana, reglementarea CCM a fost initial indirecta, fiind regle-
mentata prin Legea conflictelor colective de munca din 1920, iar ulterior, prin Legea contractelor pro-
fesionale din 1921 [92, p. 5]. Aceste acte normative au fost inspirate de reglementarile straine, in
special din legislatia franceza.

In cadrul doctrinei civile franceze de la sfarsitul secolului XIX si inceputul secolului XX, au
aparut dificultati semnificative in stabilirea naturii juridice si a efectelor conventiilor colective. De
exemplu, initial, doctrina franceza sustinea ca aceste conventii colective ar trebui sa fie recunoscute
ca adevdrate contracte, incheiate de sindicate in numele salariatilor.

Importanta acestei situatii rezidd in faptul ca urmau conventiile colective sd inlocuiasca
contractele individuale de locatiune a muncii si sd indeplineascd aceeasi functie. Singura diferenta
era ca negocierile erau purtate de un singur intermediar, Tn loc de un grup de persoane distincte.

Astfel, conform acestor interpretari, conventiile colective ar fi trebuit sa inlocuiasca toate
contractele individuale de munca pe care muncitorii le-ar fi putut incheia personal cu angajatorii; cu
alte cuvinte, angajarea in masa a muncitorilor ar fi trebuit reglementata prin intermediul conventiilor
colective.

Totusi, aceastd interpretare s-a dovedit a fi eronatd, mai ales cd, initial, natura conventiei
colective nu era clar definita. Unii autori o considerau un mandat, in timp ce altii o interpretau ca un
contract in favoarea tertei persoane, printre alte teorii. In conformitate cu teza doctrinard expusi in
"Etude sur les contrats collectifs en matiére de condition du travail” din 1903, semnarea unei conven-
tii colective intre sindicatele muncitorilor si angajatori nu exonereaza partile de obligatia de a incheia
contracte individuale de munca. Aceste contracte creeaza obligatii directe intre muncitori si angaja-
tori, contrar ideii ca ar putea conventiile colective inlocui complet contractele individuale.

Tn acest caz, s-a concluzionat ci acest tip de conventie nu se aliniaza caracteristicilor unui
contract de drept civil (contrat du droit commun), avand mai degraba natura unui ,.tratat de pace”,
care ramane in vigoare pana cand partile contractante decid de buna voie sa-l respecte [216, p. 165].

Din perspectiva doctrinei franceze, stabilirea obligativitatii conventiei colective pentru partile
contractante ar contraveni intereselor industriei. Se considera ca acest lucru ar limita capacitatea
angajatorilor si muncitorilor de a se adapta la schimbarile pietei si fluctuatiile economice la momentul

incheierii contractelor individuale de locatiune a muncii.
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Dezbaterile doctrinare privind CCM au dus, in Franta, la adoptarea Legii privind conventiile
colective de munca 1n 1919. Conform articolului 31 din aceasta lege, conventia colectivd de munca
este definitd ca un contract referitor la conditiile de munca, incheiat intre, pe de o parte, reprezentantii
unui sindicat profesional sau alt grup de angajati, si, pe de altd parte, reprezentantii unui sindicat
profesional sau alt grup de angajatori, fie ca acestia sunt mai multi patroni care contacteaza individual
sau chiar un singur patron [63]. Aceasta definitie legala reflecta discutiile din doctrina franceza despre
natura reald a CCM si a conventiilor colective de munca.

in viziunea doctrinei romane [63], In acea perioada, unii autori francezi argumentau ca, in
comparatie cu contractul individual de munca, care era considerat principalul angajament al partilor,
conventia colectiva de munca era perceputd ca o reglementare de principiu. Cu alte cuvinte, conventia
colectivd era vazuta ca o bazd generald, la care se adauga concretul reprezentat de contractul
individual de munca, care constituia angajamentul real intre parti.

In doctrina romani, CCM este vizut ca un ,,supra-contract”, care domina si reglementeaza
contractele individuale de munca. Acesta este comparat cu o constitutie in raport cu legile obisnuite,
iar relatia dintre cele doua tipuri de contracte este similard celei dintre constitutie si legile ordinare.
Totusi, se subliniaza ca nu existd o contradictie intre conceptia traditionala a contractului si ideea de
dubla contractare: una de naturad generald, determinatd de incheierea celeilalte, colective, si alta spe-
cificd, care respecta reglementarile generale si este incheiata individual [63].

Mai mult, doctrina franceza subliniaza necesitatea de a mentiona faptul ca utilizarea expresiei
,contracte colective de munca”, folosita pentru a desemna astfel de acorduri, genereaza o confuzie
continua.

Aceste acorduri sunt, de fapt, contracte colective. Desi, in anumite cazuri, doar un singur
angajator este implicat, din perspectiva muncitorului, se considera intotdeauna o colectivitate ca parte
contractantd. Aceastd colectivitate poate fi organizata si reprezentatd de membrii unui sindicat, sau
poate fi dezorganizata, formand o coalitie sau chiar declansand o greva.

Cu toate acestea, aceste acorduri nu pot fi considerate contracte de munca in sensul propriu al
termenului. Un contract de munca este definit ca un acord in care un angajat se angajeaza sa presteze
muncd pentru un angajator, iar angajatorul se obligd sa plateasca un salariu convenit pentru aceasta
munca.

Juristii europeni au manifestat un interes continuu in recunoasterea CCM (conventia colec-
tiva) ca fiind o tranzactie juridicd. Pornind de la acest punct, s-au formulat trei optiuni principale sau
combinatii ale acestora:

1. Teoria Tmputernicirii (mandatului);

2. Teoria tertului beneficiar;

3. Teoria care considera CCM un contract in care organizatia sindicald era recunoscuta ca

una dintre partile contractante, reprezentand interesele salariatilor.
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Tn timp ce primele doua teorii s-au concentrat pe analiza efectelor CCM asupra contractelor
individuale de munca, cea de-a treia teorie s-a axat exclusiv pe evidentierea rolului sindicatelor in
procesul de incheiere a CCM.

Doctrina germana a sustinut teoria imputernicirii (mandatului), deoarece, in cadrul nego-
cierilor colective, era frecvent ca doar cateva parti sa reprezinte angajatorul, iar problema impu-
ternicirii era rar intalnitd in acest context. in schimb, situatia era diferita in ceea ce priveste repre-
zentarea angajatilor.

Un alt merit al doctrinei germane este acela ca a subliniat faptul ca CCM este conceput pentru
a acoperi toti muncitorii din unitate (intreprindere), inclusiv pe cei care nu au participat la sedinta in
care au fost alesi reprezentantii salariatilor pentru initierea si participarea la negocierile colective.

De asemenea, doctrina germana a facut o distinctie intre trei categorii de clauze [215]:

a) clauzele tranzitorii (de exemplu, reluarea lucrului etc.);

b) clauzele destinate sa asigure aplicarea CCM (durata validitatii, comisiile arbitrale etc.);

C) clauzele care vizeaza in mod direct conditiile de lucru.

Intr-o alta lucrare din doctrina germand, intitulata "Der korporative Arbeitsnormen-Vertrag",
a fost propusa o teorie mai inovativa, definind CCM ca un contract de drept privat incheiat intre doua
parti, dintre care una este o asociatie de muncitori.

De asemenea, doctrina germana a subliniat cd un astfel de CCM stabileste continutul viitoa-
relor contracte individuale de munca. In plus, aceasta a identificat trei functii principale ale CCM,
respectiv:

1. Functia normativa (the normative function);

2. Functia obligationala (the contractual function);

3. Functia de drept social (the social law function).

In concluzie, se poate aprecia ci doctrina germani si cea francezi au adus o contributie

semnificativa la formarea institutiei juridice a CCM.

1.2. Institutia contractului colectiv de muncd si a conventiei colective in doctrina,

legislatia si practica judiciara a Republicii Moldova si a Roméaniei

CCM a aparut ca urmare a progresului industrial din ultimele decenii ale secolului XIX si
primele decenii ale secolului XX. In aceasta perioada, infiintarea primelor structuri de organizare a
muncitorilor a dus la instituirea negocierii colective a drepturilor angajatilor, iar CCM a devenit
instrumentul concret al acestui proces. Prin acest document, se garanteaza un rezultat sigur al nego-
cierilor, oferind un cadru oficial in care drepturile salariatilor sunt incluse si semnate de angajatori.

Pentru prima data in Romania, conceptul de CCM a fost adus in discutie in 1909, in cadrul

dezbaterilor referitoare la proiectul de lege Orleanu. Aceasta propunere a subliniat rolul important al

30



CCM in mentinerea ,,pacii sociale”, reglementand relatiile de munca si protejand drepturile sala-
riatilor [182, p. 259].

In primele etape ale evolutiei legislatiei romanesti, CCM a fost recunoscut si reglementat
indirect, initial prin Legea conflictelor colective de munca din 1920, iar ulterior prin Legea contrac-
telor profesionale din 1921 [92, p. 152].

Tn domeniul doctrinar, s-a observat ci, incepand cu perioada post-1918, CCM a devenit o
realitate concretd, impusa de clasa muncitoare patronatului. Autoritdtile guvernamentale au fost for-
tate sd recunoasca aceasta schimbare. Deciziile luate de comisiile de conciliere si arbitraj obligatoriu,
conform prevederilor Legii pentru reglementarea conflictelor colective de munca din 1920, au fost
considerate CCM. Mai mult, Legea pentru sindicatele profesionale din 1921 le-a acordat sindicatelor
dreptul de a incheia conventii colective de munca, consolidand astfel rolul si statutul CCM 1n relatiile
de munca [109, p. 425].

Chiar daca nu era reglementat expres prin lege, CCM a fost tot mai frecvent utilizat in practica,
ceea ce a condus la adoptarea unei legislatii specifice in 1929. Odata cu adoptarea Legii asupra
contractelor de munca, s-a oferit un cadru legal clar pentru aceste acorduri. Conform articolului 101
al acestei legi, contractul colectiv de munca a fost definit ca un acord scris privind conditiile de munca
si salarizare, Incheiat intre unul sau mai multi angajatori, grupuri sau asociatii ale acestora, si organi-
zatiile profesionale sau grupurile de angajati.

Se considera, de asemenea, ca stipulatiile incluse in procesele-verbale de conciliere si hotara-
rile de arbitraj reprezintd CCM, avand rolul de a solutiona conflictele colective de munca [121].

In ceea ce priveste autoritatea CCM asupra contractelor individuale de munca, conform
articolului 110 din Legea asupra contractelor de munca, contractul individual de munca incheiat intre
salariati si intreprinzatori, ambii fiind angajati si angajatori legati printr-un CCM, nu poate include
clauze care contravin celor stabilite In CCM. Orice dispozitie care contravine este consideratd nula
de drept si va fi inlocuitd de prevederile din CCM.

De asemenea, este important de mentionat cd, sub sanctiunea nulitatii, CCM trebuia sa fie
redactat obligatoriu In forma scrisa si sa fie inregistrat in termen de maximum 15 zile la Camera de
Munca din circumscriptia in care urma sa fie aplicat.

Criticile doctrinare referitoare la reglementdrile incluse in Legea asupra CCM din 1929 subli-
niaza faptul cd CCM era perceput, din punct de vedere juridic, mai degraba ca un contract de adeziune,
avand caracterul unei manifestari unilaterale de vointa impusa muncitorilor. Aceasta abordare a fost
recunoscutd si de teoreticienii vremii, care considerau cd CCM semdna mai mult cu un regulament
prestabilit decat cu un adevarat contract, un regulament in care ,,autonomia de vointa este expropriata”
(conform observatiilor lui I. Rosetti-Balanescu) [109, p. 426].

In perioada cunoscuti ca Noua Politici Economica (1921-1929), cand statul comunist sovietic
a acceptat existenta unei economii cu o anumita limitare de piatd, au fost adoptate coduri ale muncii

in republicile sovietice. Este de mentionat ca, pe teritoriul Republicii Autonome Sovietice Socialiste
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Moldovenesti, se aplica Codul muncii al Republicii Sovietice Socialiste Ucrainene (RSSU), adoptat
in 1922, care relua dispozitiile Codului muncii al Republicii Sovietice Federative Socialiste Ruse
(RSFSR). Conform prevederilor acestui Cod al muncii, CCM era incheiat intre organele sindicale,
care reprezentau salariatii, si administratie. Prin intermediul CCM, erau stabilite conditiile de munca
si tarifele salariale. Sindicatele aveau responsabilitatea de a supraveghea respectarea legislatiei
muncii de catre administratia intreprinderilor, fie ele de stat sau private [2, pp. 161-162].

In acea perioada, incheierea CCM era obligatorie in forma scrisa, iar ulterior acestea trebuiau
inregistrate la autoritatile Comisariatului Popular al Muncii. Aceste autoritati aveau dreptul legal de
a declara nulitatea partiald a CCM, in cazul in care anumite clauze contraveneau legislatiei muncii si
aduceau prejudicii salariatilor. Astfel, CCM care nu indeplineau cerintele de inregistrare nu aveau
niciun efect juridic.

De asemenea, trebuie subliniat ca dispozitiille CCM nu se aplicau personalului administrativ
(de conducere), care beneficia de dreptul de a angaja si concedia angajati.

Se considera cd o astfel de restrictie ar fi incd valabila si in prezent, mai ales in contextul in
care litigiile de munca devin tot mai frecvente in jurisprudenta Republicii Moldova, iar acestea au
fost, Tn mod ironic, denumite in jurisprudenta rusa ,,litigii privind parasutele de aur”.

Termenul de ,,parasuta de aur” desemneazd un acord scris, care poate fi exprimat sub forma
unui contract individual de muncd, al unui acord aditional la acesta sau ca parte a unor norme
conventionale ce vor fi incluse In CCM ca urmare a negocierilor colective. Prin acest acord, angaja-
torul — de obicei o entitate juridica — se angajeaza sa ofere salariatului (de regula, top-managerilor sau
conducatorilor de unitati) o compensatie financiara semnificativa pentru incetarea prematura a con-
tractului de munca, adica 1nainte de expirarea termenului stabilit.

Practic, s-a demonstrat ca valoarea acestor compensatii poate ajunge la sume considerabile,
de ordinul milioanelor de ruble rusesti sau lei moldovenesti.

Avand in vedere cd nu exista dificultdti majore si nici riscuri semnificative de abuz din partea
conducatorului unitatii (care este si salariat in cadrul raportului juridic de munca cu proprietarul
unitdtii), iar negocierile individuale vor fi purtate direct intre proprietarul unitatii si noul conducator,
introducerea unor clauze contractuale referitoare la ,,parasuta de aur” n contractul individual de
munca incheiat cu conducatorul unitdtii nu prezinta dificultati semnificative.

Tn timpul negocierilor colective, angajatorul, impreund cu reprezentantii sii, poate propune
reprezentantilor salariatilor includerea in CCM a unor clauze care sd prevada plata unei compensatii
financiare in beneficiul conducatorului unitétii, in situatia in care acesta ar avea contractul individual
de munca reziliat prematur, Tnainte de termenul stabilit.

Totusi, este important de mentionat ca o clauza referitoare la ,,parasuta de aur” poate deveni
abuziva 1n anumite circumstante. Aceasta poate aparea atunci cand clauza este aplicatad in beneficiul
top-managerilor unitatii (care au participat anterior la negocierile colective), fara ca proprietarul

unitatii sa fie notificat sau implicat 1n acest proces.
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Guvernul Republicii Moldova a manifestat deja o preocupare semnificativa fata de acordurile
referitoare la ,,parasutele de aur”. In acest sens, la sfarsitul anului 2010, Guvernul Republicii Moldova
a adoptat modificari si completari in Hotararea Guvernului nr. 743/2002 privind salarizarea angaja-
tilor din unititile cu autonomie financiara. In urma acestor modificari, a fost introdus punctul 131,
care stabilea ca, in cazul in care contractul individual de munca al conducatorului unitatii este incetat,
la initiativa organului competent si in absenta unor fapte sau omisiuni culpabile, conducatorului
unitdtii i se va acorda o compensatie pentru incetarea anticipata a contractului, conform prevederilor
acestuia, de minimum 3 si maximum 6 salarii medii lunare.

Astfel, in timp ce CM RM stabileste doar valoarea minimd a compensatiei (adica 3 salarii
medii lunare), Hotararea Guvernului RM nr. 743/2002 fixeaza un plafon maxim pentru aceasta,
respectiv 6 salarii medii lunare. Prin aceastd reglementare, consideram ca se va reduce riscul de
posibile abuzuri din partea conducatorilor unitatii.

Suntem de parere cd clauza referitoare la ,,parasuta de aur” ar putea fi considerata nula doar
in baza prevederilor legislatiei civile si comerciale. In acest context, legislatia muncii are potentialul
de a proteja conducatorul unitatii, deoarece actele normative actuale sunt destul de permisive in ceea
ce priveste acordarea de citre salariati a unor drepturi si garantii suplimentare. In plus, trebuie
subliniat ca principiul bunei-credinte in exercitarea drepturilor si obligatiilor de munca nu este
mentionat explicit in CM RM, adoptat la 28 martie 2003.

Intre 1938-1944, In Romania, s-a instaurat un regim opresiv al muncii, caracterizat prin
restrictionarea severd a drepturilor si libertdtilor fundamentale ale muncitorilor. Prin Decretul nr.
2490 din 23 1ulie 1940, care a reglementat munca in conditii exceptionale, au fost interzise greva si
lock-out-ul, iar orice tentativd de incetare colectivd a muncii a fost sever sanctionata, conform
articolului 28 alineatul (2) din Legea pentru reglementarea conflictelor colective de munca. Tn plus,
n cazul unei opriri colective a activitatii intr-o intreprindere industriald, comerciala sau de transport,
Consiliul de Ministri avea autoritatea de a ordona rechizitionarea spatiilor, materialelor, personalului
de conducere si de executie, precum si a oricdror alte resurse necesare pentru a asigura functionarea
acestor unitati [ 109, p. 430].

De asemenea, legislatia muncii adoptata in timpul razboiului, in 1941, a interzis practic orice
posibilitate de incheiere a CCM, instituind in schimb arbitrajul obligatoriu pentru solutionarea
conflictelor de munca [164, p. 89].

Dupa o pauza de 13 ani, incepand din 1947, Uniunea Sovietica a reinceput practica incheierii
CCM. Cu toate acestea, aceste contracte nu au recdpatat caracterul de conventii cu valoare normativa,
care sa stabileasca conditiile de muncd pentru muncitori si functionari.

In aceste CCM, erau stabilite obligatiile concrete ale administratiei intreprinderii si ale lucra-
torilor, avand ca scop indeplinirea si depasirea planului de productie, cresterea productivitatii muncil,
implementarea tehnicii noi, imbunatatirea organizarii muncii si intdrirea disciplinei, toate aceste

masuri avand ca obiectiv ridicarea nivelului de trai si cultural al poporului sovietic [134].
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Analizdnd simultan situatia din Romania intre 1950-1990, se poate observa ca, in legislatia
romand, CCM a fost reglementat cu o dubla vocatie: pe de o parte, s-a urmarit stabilirea angajamen-
telor ambelor parti In vederea indeplinirii sarcinilor economice, iar pe de altd parte, s-a concentrat pe
negocierea conditiilor de munca [164, p. 89]. Astfel, se subliniaza faptul ca, in aceasta perioada, rolul
CCM a fost considerabil redus.

In deceniile ce au urmat in secolul XX, autorititile statale ale Uniunii Sovietice au mentinut
aceeasi atitudine fatd de rolul CCM in cadrul raporturilor juridice de munca. De exemplu, conform
articolelor 8-9 din Codul muncii al Republicii Sovietice Socialiste Moldovenesti, adoptat prin Legea
din 25 mai 1973, si corelandu-le cu reglementarile din Regulamentul general referitor la modalitatea
de Tncheiere a contractelor colective din 27 noiembrie 1987, CCM era definit ca un acord scris intre
conducerea unitatii si colectivul de munca. Scopul acestui acord era indeplinirea eficienta a sarcinilor
legate de dezvoltarea economica si sociald a colectivului, implicarea muncitorilor si functionarilor in
conducerea productiei, reglementarea relatiilor de munca si organizatorice la nivel local, precum si
stabilirea angajamentelor reciproce privind organizarea productiei, muncii, traiului si a serviciilor
culturale pentru lucratori si familiile acestora [86, pp. 145-146].

In linii mari, in acea perioadi, CCM erau considerate acte de planificare, prin care se stabileau
angajamentele si obligatiile reciproce ale administratiei si colectivului de munca. Acestea vizau
indeplinirea planurilor de productie, promovarea dezvoltarii intrecerii socialiste, consolidarea
disciplinei in productie si munca, printre altele.

In conformitate cu legislatia sovietic, doua conditii esentiale erau impuse in ceea ce priveste
continutul CCM:

a) clauzele nu aveau voie sa contravind reglementarilor in vigoare din domeniul muncii;

b) partea normativa a CCM putea fi stabilita doar in cadrul drepturilor acordate administratiei,
colectivului de munca si comitetului sindical al intreprinderii sau asociatiei respective.

Regulamentul general din 27 noiembrie 1987, care reglementa procesul de incheiere a CCM,
prevedea patru etape esentiale:

a) colectarea propunerilor din partea muncitorilor si functionarilor, urmata de evaluarea aces-
tora pentru a decide care vor fi incluse in proiectul contractului;

b) elaborarea si redactarea proiectului de CCM,;

c) discutarea si aprobarea proiectului de CCM de catre adunarea generald (sau conferinta)
colectivului de munca;

d) semnarea CCM [86, pp. 147-148].

Odata cu obtinerea independentei Republicii Moldova, regimul juridic aplicabil CCM a suferit
transformari majore, fiind reglementat in premiera prin Legea RM privind CCM, nr. 1303/1993
(abrogatd) [118]. Conform acestui act normativ, CCM reprezenta o intelegere intre patroni si salariati,
prin intermediul organelor lor reprezentative, si, In anumite situatii, cu implicarea organelor reprezen-

tative ale administratiei publice. Prin aceastd conventie se stabileau, 1n limitele cadrului legal, clauze
34



privind conditiile de munca, salarizarea si alte drepturi si obligatii care decurgeau din raporturile de
munca.

In mod particular, Legea RM nr. 1303/1993 preciza ci CCM puteau fi incheiate la nivelul
unor unitdti individuale, al grupurilor de unitéti, al ramurilor de activitate, precum si la nivel national.
Este de remarcat faptul ca, in acea etapa a dialogului social in domeniul muncii, categoria juridica a
conventiei colective nu fusese inca definita. In cazul institutiilor bugetare, incheierea unui CCM era
permisa doar daca legea mentiona expres ca anumite drepturi ale salariatilor din astfel de institutii
puteau fi stabilite prin negocieri colective. Un exemplu elocvent 1l constituia modalitatea de acordare
a concediilor anuale suplimentare, tindnd cont de particularitdtile fiecarei institutii.

Conform cu prevederile Legii nr. 1303/1993, contractele colective de munca incheiate la un
nivel ierarhic superior aveau caracter obligatoriu in raport cu cele de la nivel inferior. in consecinta,
efectele clauzelor CCM se aplicau astfel:

« pentru intreg personalul din unitatea unde era semnat CCM la acel nivel;

e pentru toti salariatii care activau In unitatile reunite sub forma unui grup de unitati, acoperit
de CCM incheiat la nivelul respectiv;

e pentru toti lucratorii angajati in unitatile din acea ramurd de activitate pentru care se
incheiase CCM;

e pentru toti salariatii din toate unitdtile la nivel national (republican), in cazul unui CCM
semnat la acest nivel.

Din aceastd perspectiva, fiecare CCM includea atat prevederile legale, cat si normele contrac-
tului ierarhic superior; prin urmare, dacd un CCM negociat la nivel national stabilea doar clauze cu
un grad ridicat de generalitate, un CCM la nivel de unitate putea integra dispozitii mai specifice si
adaptate particularitatilor acelei unitati.

In prezent, notiunea si institutia juridica a contractului colectiv de munca (CCM) si a conven-
tiei colective sunt reglementate prin Codul Muncii al Republicii Moldova, adoptat conform Legii nr.
154/2003, care a intrat in vigoare la 1 octombrie 2003.

In cadrul doctrinei juridice, au fost formulate diverse definitii ale CCM, printre care:

- 0 modalitate de organizare a activitatii profesionale, rezultata din intelegerea dintre cele doua
parti esentiale ale productiei: capitalul, reprezentat de angajatori, si munca, reprezentatd de angajati
[93, pp. 669; 143, p. 3].

- un contract scris, negociat in prealabil, Tncheiat intre partenerii sociali la diverse niveluri,
avand scopul de a stabili un cadru general, coerent, pentru desfasurarea relatiilor de munca. Acesta
cuprinde reglementari privind conditiile de munca, precum si alte aspecte agreate de parti, fie direct,
fie indirect, in contextul relatiilor de munca [196, p. 205].

Normele internationale ofera, de asemenea, o definitie a notiunii de contract colectiv de munca
(CCM). De exemplu, Recomandarea OIM nr. 91/1951 descrie conventia colectivd de munca ca un

acord scris privind conditiile de munca, semnat intre un angajator, un grup de angajatori sau o organi-
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zatie patronald, si una sau mai multe organizatii reprezentative ale angajatilor. Reprezentantii salaria-
tilor sunt desemnati sau mandatati de cei pe care 1i reprezinta, conform legislatiei nationale aplicabile
(p. 2 alin. 1) [93, p. 670].

Atat legislatia din Republica Moldova, cat si cea din Romania includ definitii legale pentru
CCM. Conform articolului 30 alin. (1) din Codul Muncii al Republicii Moldova, CCM este un act
juridic incheiat in scris intre angajatori si salariati, prin reprezentantii acestora, pentru a reglementa
raporturile de munca si alte relatii sociale din cadrul unei unitati.

Din perspectiva doctrinei juridice locale, se observa o distinctie terminologica in legislatia
actuald comparativ cu cea anterioard. In prezent, termenul ,,contract” se refera la acordurile bipartite
semnate intre angajatori si angajati la nivelul unei unitati. In schimb, termenul ,,conventie” este
rezervat actelor juridice tripartite incheiate la niveluri superioare (national, ramural, teritorial),
implicand reprezentantii sindicatelor, patronatelor si autoritatilor publice imputernicite.

Pentru prima oara, Codul Muncii al Republicii Moldova (CM RM) a formalizat si oferit o
definitie juridica a conventiei colective, prin prevederile articolului 35. Aceasta este descrisa ca fiind
un instrument juridic ce stabileste principii generale pentru reglementarea relatiilor de munca si a
aspectelor socio-economice asociate acestora. Actul este incheiat intre reprezentantii autorizati ai
angajatilor si angajatorilor, la niveluri nationale, teritoriale sau de ramurd, conform competentelor
acestora.

Incepand cu anii 1980, Organizatia Internationald a Muncii (O.1.M.) a acordat o atentie sporita
implicdrii companiilor multinationale in respectarea politicilor sociale. In acest sens, Consiliul de
administratie al O.1.M. a emis, in 1997, Declaratia Tripartita a Principiilor privind Companiile Multi-
nationale si Politica Sociald, actualizata ulterior in anul 2000. Acest document, avand un caracter
consultativ, se aplica in diverse arii, printre care se numara ocuparea fortei de munca, egalitatea de
sanse si de tratament, siguranta si sandtatea la locul de munca, formarea profesionald, conditiile de
lucru si viata (inclusiv salariile, siguranta muncii si sandtatea), precum si relatiile profesionale, cum
ar fi libertatea sindicald, negocierea colectiva si solutionarea conflictelor de munca.

Spre deosebire de Recomandarile si Conventiile Organizatiei Internationale a Muncii (OIM),
adresate in principal guvernelor, principiile Declaratiei Tripartite a Principiilor privind Companiile
Multinationale si Politica Social vizeaza alte categorii sociale, inclusiv sectorul corporativ. in esenta,
aceastd Declaratie a stabilit obligatia companiilor de a respecta si sustine patru standarde fundamen-
tale ale muncii:

o libertatea de asociere si dreptul la negociere colectiva;

o eradicarea completd a muncii fortate;

e interzicerea exploatdrii prin munca copiilor;

e combaterea discrimindrii in domeniul ocupdrii fortei de munca.

Aceasta abordare, care promoveaza extinderea parteneriatului social Tn domeniul muncii, nu

este unicd, fiind sustinuta si de literatura juridica roméneasca. Studiile privind protectia lucratorilor
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migranti In Uniunea Europeand au evidentiat cd, dincolo de dialogul social purtat intre partenerii
reprezentativi la nivel national si sectorial, se contureaza primele forme de negocieri colective
transfrontaliere la nivel comunitar [72, p. 31].

Doctrina juridica romand a evidentiat diverse contexte in care negocierea colectiva transfron-
taliera poate avea loc, incluzand urméatoarele situatii:

- la nivelul unei ntreprinderi cu dimensiuni comunitare, pentru a facilita implementarea
acordurilor colective aplicabile in cadrul acelei intreprinderi;

- 1n cadrul unei ramuri de activitate, aplicabile unitatilor din aceeasi ramura de productie,
dar din mai multe state membre, prin colaborarea sindicatelor afiliate la aceeasi confederatie
europeand si a organizatiilor patronale membre ale unei confederatii comune;

- lanivelul Uniunii Europene, cu scopul de a semna acorduri colective intre partenerii sociali
reprezentativi la nivel european.

Prin Rezolutia din 22 octombrie 2008, care abordeaza provocdrile asociate acordurilor colec-
tive Tn Uniunea Europeana (2008/2085(INI)) [155], Parlamentului European a solicitat Comisiei
Europene sa elaboreze o comunicare privind negocierea colectiva transnationala. Totodata, s-a reco-
mandat propunerea unui cadru legislativ care sd reglementeze aceste acorduri colective transna-
tionale.

In legislatia actuald din Romania, contractul colectiv de munca (CCM) beneficiaza de o
definitie legala dubld, prezentand urmatoarele caracteristici [152]:

- este un acord scris Incheiat intre angajator sau organizatia patronala si angajati, reprezentati
fie prin sindicate, fie prin alte modalitdti prevazute de lege, care reglementeaza clauze referitoare la
conditiile de munca, salarizare, precum si alte drepturi si obligatii ce deriva din raporturile de munca;

- reprezintd un acord redactat in scris intre angajator sau organizatia patronala si reprezentantii
salariatilor, prin care se stabilesc drepturi si obligatii rezultate din relatiile de munca. Scopul acestui
acord este promovarea si apararea intereselor ambelor parti, prevenirea si diminuarea conflictelor
colective de munca, contribuind astfel la mentinerea unui climat de pace sociala.

Conventia colectivd de munca se poate considera ca intruneste caracteristicile unui act
normativ, avand urmatoarele trasaturi esentiale:

- caracter general. Aceasta instituie principii fundamentale pentru reglementarea relatiilor de
munca si a aspectelor socio-economice aferente, aplicandu-se unui numar mare de persoane si situatii;

- caracter abstract. Conventia nu reglementeaza situatii particulare ale unui angajat, ci vizeaza
colectivitatea lucrdtorilor dintr-o anumitd ramurd a economiei sau regiune. Conventia nationala,
cunoscuta si sub denumirea de conventie generald, se aplicd in mod uniform tuturor unitatilor de pe
teritoriul Republicii Moldova,;

- caracter permanent. Aplicabilitatea sa este continua si se extinde asupra unui numar nedefi-

nit de circumstante sau contexte.
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Din punct de vedere al naturii juridice, in Romania, CCM este considerat atat o sursa de drept,
datorita caracterului sdu general, obligatoriu si permanent, cat si un act juridic bilateral, avand in
vedere ca este incheiat intre doua parti distincte: angajatorii si salariatii sau reprezentantii acestora.

Raportandu-ne la dispozitiile Legii anterioare a Dialogului Social, adoptata de Parlamentul
Romaniei pe 10 mai 2011 si abrogata la 25 decembrie 2022, odata cu intrarea in vigoare a noii Legi
a Dialogului Social nr. 367/2022 [119], CCM era definit drept o conventie redactata in forma scrisa
intre angajator sau organizatia patronald si reprezentantii salariatilor, prin care se stabileau clauze
referitoare la drepturile si obligatiile ce decurgeau din relatiile de munca (art. 1).

Noua Lege a Dialogului Social nr. 367/2022 pastreaza, in esentd, aceeasi definitie, precizand
ca CCM reprezintd o conventie incheiata in forma scrisad intre angajator sau organizatia patronald, pe
de o parte, si angajatii sau lucratorii reprezentati prin sindicate ori prin reprezentanti alesi, de cealalta
parte. Aceastd conventie stabileste clauze privind conditiile de munca, salarizarea, precum si alte
drepturi si obligatii care deriva din raporturile de munca (art. 1, pct. 17).

Legislatia romana subliniazd scopurile principale urmarite prin incheierea contractelor colec-
tive de munca (CCM), acestea fiind:

- asigurarea promovarii si protectiei intereselor partilor implicate;

- prevenirea si reducerea conflictelor colective de munca, contribuind astfel la mentinerea
pacii sociale.

Tn contextul juridic romanesc, termenii ,,contract” si ,,conventie” sunt tratati ca fiind echiva-
lenti. Aceasta echivalenta este confirmata si in doctrina de specialitate, care face trimitere la dispozi-
tiile art. 942 din vechiul Cod civil romin. Conform acestora, ,,contractul este acordul intre doud sau
mai multe persoane pentru a constitui sau stinge intre ele un raport juridic” [180, p. 135].

Tn numeroase economii de piata, termenul ,,conventie” este preferat in locul celui de ,,con-
tract”, aceasta fiind o optiune frecvent intalnita si in documentele OIM. Aceasta alegere evidentiaza
o diferentd In semnificatie si In amploarea efectelor produse. Spre exemplu, in Franta, termenul ,,con-
ventie” este utilizat datoritd caracterului sau mai larg si efectelor mai extinse pe care le produce in
comparatie cu ,,contractul.” Utilizarea sa raspunde mai bine intereselor salariatilor, oferind o aco-
perire mai cuprinzatoare.

Tn literatura juridica de specialitate, contractul colectiv de munci (CCM) este definit ca un
acord scris, negociat intre partenerii sociali la diverse niveluri, avand scopul de a stabili un cadru
general si unitar pentru relatiile de muncad. Aceastd conventie reglementeaza conditiile de munca si
alte aspecte agreate de partile implicate, fie direct, fie indirect, in cadrul acestor relatii.

Pe langa CCM, legislatia roméana introduce o categorie distincta, cunoscuta sub denumirea de
acord colectiv. Acesta reprezinta o conventie incheiata in scris intre organizatiile sindicale ale functio-
narilor publici sau ale functionarilor publici cu statut special, reprezentantii acestora si autoritatile ori

institutiile publice. In doctrina juridica se subliniaza cd aceastad institutie juridica a fost introdusa
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pentru a elimina ,,monopolul legiuitorului” in determinarea statutului juridic al functionarilor publici
[61, p. 100].

In Roménia, reglementarea acordurilor colective este previzuta printr-0 serie de acte norma-
tive, dintre care se evidentiaza Codul administrativ [34], Legea nr. 161/2003, care vizeaza transpa-
renta 1n exercitarea demnitatilor publice si functiilor publice, precum si prevenirea si sanctionarea
coruptiei [123], si Hotararea Guvernului nr. 833/2007, care stabileste normele de organizare si
functionare a comisiilor paritare si incheierea acordurilor colective [105].

Totusi, definitia legala a notiunii de acord colectiv, formulatd in articolul 1, pct. 18 din Legea
nr. 367/2022, este considerata insuficient de clara si cuprinzatoare. Aceasta descrie acordul colectiv
ca o conventie scrisd intre autoritatea sau institutia publica centrald ori locald, reprezentatd prin
conducatorul sau, si functionarii publici sau cei cu statut special, reprezentati prin sindicate ori prin
reprezentanti alesi.

Pentru a imbunatati aceasta definitie, se propune adoptarea formularii din Hotdrarea Guver-
nului nr. 833/2007, care precizeazd cd acordul colectiv este o conventie scrisa intre autoritatea
publica, reprezentatd de conducatorul sau, si functionarii publici, reprezentati de sindicatele reprezen-
tative sau de reprezentantii alesi. Acest acord prevede mdsuri anuale ce vizeaza urmatoarele aspecte:

a) crearea si utilizarea fondurilor destinate imbundtatirii conditiilor de munca;

b) sdnatatea si securitatea la locul de munca;

c¢) programul zilnic de lucru;

d) formarea profesionald continua;

e) alte masuri, suplimentare fata de cele prevazute de legislatie, referitoare la protectia repre-
zentantilor alesi ai organizatiilor sindicale sau ai functionarilor publici.

Aceastd abordare ar contribui la clarificarea si consolidarea cadrului legal pentru acordurile
colective, oferind mai multa siguranta si predictibilitate in relatiile de munca din sectorul public.

Desi existd o asemanare semnificativa intre acordurile colective si contractele colective de
muncd (CCM), aceste documente sunt denumite separat, diferentierea fiind justificata prin cel putin
doua motive principale [188, p. 10; 153 p. 356]:

- categoria de personal vizata. Acordurile colective se aplica functionarilor publici, o cate-
gorie distincta de angajati care nu intrd sub incidenta CCM, ci sunt reglementati de relatii de serviciu
cu autoritatile si institutiile publice din care fac parte.

- obiectul limitat al acordurilor colective. spre deosebire de CCM, acordurile colective au un
obiect mai restrans, deoarece drepturile salariale ale functionarilor publici sunt finantate exclusiv din
bugetul de stat.

Un aspect distinctiv al acordurilor colective consta in faptul ca negocierile pentru acestea pot
incepe numai dupa aprobarea bugetelor de venituri si cheltuieli ale ordonatorilor de credite, fiind

necesard respectarea stricta a limitelor si conditiilor stabilite prin aceste bugete.
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Trebuie remarcat faptul ca practica judiciara referitoare la CCM si conventiile colective este
relativ limitata. in Republica Moldova, instantele de judecatd au analizat un numdr redus de cazuri
privind incheierea, modificarea, suspendarea sau incetarea CCM sau a conventiilor colective. Aceasta
situatie indica o experientd modesta in aplicarea si interpretarea acestui tip de documente juridice, iar
aceasta concluzie se sprijind pe urmatoarele argumente:

a) Solutionarea extrajudiciara a conflictelor colective. Divergentele nesolutionate intre sala-
riati (sau reprezentantii acestora) si angajatori (sau reprezentantii acestora), legate de negocierea,
incheierea, modificarea sau executarea contractelor colective de muncd (CCM) si a conventiilor
colective, sunt supuse procedurii prevazute pentru rezolvarea conflictelor colective de munca (art.
357-370 din CM al RM). Aceasta procedura implica parcurgerea obligatorie a etapelor de inaintare a
revendicarilor si de conciliere. Prin urmare, majoritatea acestor conflicte sunt solutionate pe cale
extrajudiciara, ceea ce reduce numarul de cazuri ajunse in instanta;

b) aplicarea teoriei ordinii publice in dreptul muncii. Potrivit art. 12 din CM al RM, clauzele
din contractele colective de munca si conventiile colective care Inrautatesc situatia salariatilor in com-
paratie cu legislatia muncii sunt considerate nule si lipsite de efecte juridice. Aceasta prevedere sus-
tine teoria ordinii publice, conform careia drepturile acordate salariatilor pot depasi plafonul minim
legal, dar este strict interzisa reducerea acestora sub acest prag.

Astfel, mecanismele legale si principiile fundamentale din dreptul muncii contribuie la limi-
tarea litigiilor judiciare, favorizand solutii amiabile si respectarea drepturilor fundamentale ale sala-
riatilor.

Conform teoriei ordinii publice in dreptul muncii, in situatia in care o clauza dintr-un contract
colectiv de munca (CCM) este declaratd nula pentru cd acorda salariatilor drepturi ce depasesc limi-
tele impuse de legislatie sau de conventiile colective, acea clauza este automat inlocuita cu prevederile
legale sau conventionale minime aplicabile. Astfel, corectarea nulitatii se realizeaza automat, fard a
necesita o procedura judiciara suplimentara.

Este important de mentionat ca, in CM al RM, legiuitorul nu respecta integral regulile traditio-
nale ale dreptului civil referitoare la regimul juridic al nulitatii, unde aceasta poate fi absoluta sau
relativa. Un paradox juridic apare din faptul cd legiuitorul califica nulitatea clauzelor care inrautatesc
situatia salariatilor drept nulitate absoluta, dar, in acelasi timp, prevede un mecanism prin care aceasta
nulitate poate fi acoperita.

Conform regulilor clasice ale dreptului civil, nulitatea absolutd este ireparabila si nu poate fi
remediata. Totusi, in dreptul muncii, aceasta abordare diferita ridicd probleme de coerenta si poate
genera confuzii in aplicarea legii. Acest paradox juridic submineaza certitudinea normelor aplicabile
CCM si conventiilor colective, creand incertitudini atat pentru angajatori, ct si pentru salariati.

Aceasta discrepantd intre teoria juridicd si practica legislativa subliniaza necesitatea unei clari-
ficari legislative care sa elimine confuziile si sa asigure o aplicare uniforma si predictibila a normelor

n domeniul dreptului muncii.
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Subliniem opinia exprimata in doctrina juridica romana, conform careia solutionarea inadver-
tentelor legate de regimul nulitatii in dreptul muncii poate urma doua directii principale [203, p. 65]:

a) aplicarea regulilor generale ale nulitatii. Se poate opta pentru aplicarea regulilor generale
din dreptul civil, stabilind o distinctie clard intre nulitatea absolutd si cea relativa. Aceastd abordare
ar asigura o coerenta cu alte ramuri ale dreptului, eliminand confuziile actuale;

b) recunoasterea unei nulitati specifice relatiilor de munca. O alternativa ar fi instituirea unui
tip de nulitate adaptat specificului relatiilor de munca, care sa combine trasaturi atat ale nulitatii
absolute, cat si ale celei relative. Aceasta ar permite o abordare flexibila, adecvata naturii particulare
a drepturilor si obligatiilor din dreptul muncii.

In practica judiciari, se observd o tendinti tot mai frecventa ca salariatii care considera ci
drepturile lor de munca au fost incédlcate s isi bazeze actiunile in instanta pe prevederile CCM si ale
conventiilor colective. Aceste documente devin repere esentiale in fundamentarea revendicarilor.

Exemple relevante din practica judiciard pot fi ilustrate prin cazuri in care salariatii invoca
dispozitii din CCM pentru a solicita drepturi suplimentare sau corectarea unor nereguli legate de
conditiile de munca. Aceste spete confirma importanta consolidarii cadrului normativ al CCM si al
conventiilor colective, pentru a preveni confuziile si a asigura protectia efectivd a drepturilor
salariatilor.

Intr-o primd spetd juridicia complexd, reclamanta S.L., presedinte al comitetului sindical al
S.A. ,,)D.,” a initiat o actiune in instantd pentru neplata salariilor, a indemnizatiilor de concediu si
pentru despagubiri morale. Aceasta a sustinut ca dupd semnarea noului CCM in 2007, nu i-au fost
achitate drepturile salariale si nici indemnizatiile aferente mai multor perioade. Modificand cererea
initiala, S.L. a solicitat, suplimentar, compensatii financiare pentru pierderi si cheltuieli medicale.

Deciziile instantelor:

- Judecatoria de fond a respins cererea.

- Curtea de Apel Balti (2011) a admis apelul reclamantei, casand hotararea de fond si obligand
S.A.,,D.” la despagubiri.

- Recursul S.A. ,,D.” a fost admis de instanta suprema, care a constatat cd reclamanta avea
dreptul la salariul restant pentru perioada efectiv lucratd (13 luni) si la indemnizatiile neachitate.
Totusi, nu a fost probatd privarea ilegala de dreptul de munca, motiv pentru care nu s-au acordat
despagubiri morale suplimentare.

Intr-o altd spetd juridicd complexd, L.S. vs. IS Silvocinegetica ,, 1CS - Straseni”, reclamanta
L.S. a solicitat anularea unei sanctiuni disciplinare, Incasarea unor sporuri salariale si a prejudiciului
moral. La baza cazului s-a aflat o sedintd de negocieri din 2006, unde s-au discutat modificari la
CCM, inclusiv asupra articolelor care reglementau concediile suplimentare pentru salariatii din
domeniul forestier.

Deciziile instantelor:

- Judecatoria Strageni (2007) a admis cererea reclamantei.
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- Curtea de Apel Chisindu (2008) a casat hotararea de fond, respingand actiunea ca neinte-
meiata.

- Instanta de recurs (2009) a confirmat decizia de apel, subliniind ca articolul 25 din CCM nu
a fost modificat si ca reclamanta nu a probat legalitatea sustinerilor privind concediul suplimentar.

In concluzie:

1. Speta S.L. vs. S.A. ,,D.” evidentiaza importanta documentarii clare a perioadelor lucrate si
a drepturilor salariale in CCM. Lipsa dovezilor privitoare la privarea ilegala de munca a limitat
drepturile reclamantei la compensatii financiare.

2. Speta L.S. vs. ICS - Straseni subliniaza necesitatea respectirii procedurilor si a validarii
modificdrilor CCM. Lipsa semnaturilor conforme pe anumite documente si inexistenta dovezilor
solide privind drepturile invocate au fost decisive in respingerea actiunii.

Ambele cazuri demonstreaza rolul esential al probatoriului in litigii de munca si importanta
unei aplicari uniforme a normelor legale si a prevederilor CCM.

Contractele colective de munca (CCM) si conventiile colective joacd un rol crucial in dreptul
muncii, fiind surse juridice specifice utilizate frecvent in solutionarea litigiilor de munca. Un exemplu
relevant este prezentat in Nota informativa ,,Cu privire la generalizarea practicii judiciare de exami-
nare a pricinilor privind restabilirea in functie a colaboratorilor Serviciului Vamal,” aprobatd de
Presedintele Colegiului civil si contencios administrativ al Curtii Supreme de Justitie [140]. Aceasta
subliniaza utilizarea CCM si a conventiilor colective in solutionarea echitabild a cazurilor privind
restabilirea in functie a colaboratorilor Serviciului Vamal concediati din cauza expirdrii termenului
de serviciu. Diferente legislative si de reglementare contractuala:

1. Legea serviciului n organele vamale (nr. 1150/2000) (deja abrogata) nu stabileste criterii
clare pentru durata contractelor individuale de munca.

2. Acordul Aditional la CCM (2009-2012), semnat intre Organul Sindical si Aparatul Cen-
tral al Serviciului Vamal, introduce reguli specifice bazate pe vechimea in munca:

o  Vechimea pana la 3 ani: contract pe minimum 1 an.

o Vechimea intre 3 si 7 ani: contract pe minimum 3 ani.

o Vechimea peste 7 ani: contract pe minimum 5 ani.

Rolul Conventiei Colective la nivel de ramura:

Reclamantii au invocat si Conventia Colectiva 2011-2014 semnata de Ministerul Finantelor
si Federatia Sindicatelor Angajatilor din Serviciile Publice, care stabileste reguli mai detaliate privind
durata contractelor de munca:

Punctul 19: Contractele individuale de munca se incheie pe o duratd de 5 ani.

Punctul 20.2: Contractele existente trebuie modificate pentru a reflecta noua durata
contractuala stabilita.

Observatii si concluzii:
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1. Flexibilitatea CCM si a conventiilor colective. Aceste documente completeaza cadrul
legislativ, oferind solutii practice si adaptate specificului fiecirei ramuri de activitate. In spetd, Acor-
dul Aditional si Conventia Colectiva au remediat lacunele legislative, stabilind criterii clare pentru
incheierea contractelor.

2. Rolul negocierilor colective. Prin intermediul CCM si conventiilor colective, partenerii
sociali au asigurat un cadru mai previzibil si echitabil pentru raporturile de munca, protejand dreptu-
rile angajatilor si promovand stabilitatea contractuala.

3. Impactul asupra practicii judiciare: Aceste reglementari au fost decisive in solutionarea
litigitlor de muncd, reducand incertitudinea juridica si facilitdnd restabilirea in functie a fostilor
angajati in conformitate cu regulile stabilite prin CCM.

Astfel, CCM si conventiile colective constituie instrumente esentiale in protejarea drepturilor

salariatilor, contribuind la o aplicare uniforma si echitabild a normelor in diverse domenii ale muncii.

1.3. Analiza investigatiilor stiintifice in materia contractului colectiv de munca si a

conventiei colective in doctrina statelor straine

Conform prevederilor legislatiei Republicii Moldova, contractul colectiv de munca (CCM)
este definit ca un act juridic, avand rolul de a reglementa relatiile de munca si alte raporturi sociale
din cadrul unei unitati. Acesta este formalizat in scris si semnat de catre reprezentantii salariatilor si
ai angajatorului [151, p. 227].

Analiza naturii juridice a CCM a condus doctrina dreptului muncii la identificarea a doua
perspective distincte, care ofera raspunsuri diferite la aceste intrebari.

In prima orientare, contractul colectiv de munca (CCM) este privit prin prisma unei conceptii
juridico-publice, ceea ce 1i atribuie statutul de lege. Statele care adopta aceasta perspectiva prevad, la
nivel legislativ, caracterul obligatoriu si imperativ al CCM. Astfel, punerea in aplicare a acestor
contracte colective este asiguratd inclusiv prin interventia autoritatilor administrative si judiciare,
precum si prin instituirea diferitelor forme de raspundere juridica pentru nerespectarea lor. Exemple
de astfel de state includ SUA, Canada, Franta, Suedia, Grecia, Spania, Belgia si Portugalia.

Un exemplu relevant este Franta, unde legislatia distinge intre conventia colectiva si acordul
colectiv. Conventia colectiva reglementeazd ansamblul conditiilor de munca si al garantiilor sociale,
in timp ce acordul colectiv se limiteaza la reglementarea unuia sau a catorva aspecte specifice, cum
ar fi durata muncii sau salariile, conform articolului L. 2221-2 din Code du travail [211, p. 1201].

Cea de-a doua orientare abordeazd CCM dintr-o perspectiva contractuald, considerandu-1 un
acord intre parti. Aceastd viziune este reglementatd in legislatiile unor tiri precum Danemarca,
Norvegia si Elvetia, unde contractele colective sunt tratate ca simple conventii civile, elaborate si

executate prin metode juridice specifice dreptului civil [27, p. 127].
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In legislatia Marii Britanii, contractul colectiv de muncia (CCM) este considerat a avea
influente predominant morale. Conform Legii consolidate privind sindicatele si raporturile de munca
din 1992, exista o presupunere conform careia CCM nu au caracter obligatoriu, decat in situatiile in
care partile implicate au convenit explicit contrariul.

Astfel, in acest context, CCM este perceput ca un gentlemen's agreement, ceea ce inseamna
ca, in loc sa creeze obligatii juridice, el stabileste doar angajamente morale intre parti. Acest model
reflecta o abordare diferita, care pune accent pe increderea si colaborarea dintre partenerii sociali,
fara implicarea directa a fortei coercitive a legii.

Prin contrast, in Italia, doctrina analizeaza CCM ca un contract de drept comun, iar jurispru-
denta il defineste drept un instrument post-corporativ, cu o natura juridicd preponderent privatd. Rolul
acestuia este de a reglementa relatiile de munca individuale, precum si legaturile dintre sindicate,
accentuand o abordare contractuald si individualizata [93, p. 672].

Doctrina juridica din Franta recunoaste caracterul dualist al CCM, caracterizandu-I ca fiind
,»in acelasi timp un contract generator de obligatii intre grupurile care 1l desemneaza si o reglementare,
generatoare de norme care sunt obligatorii.” In literatura juridicd francezi, conventia colectiva de
munca este consideratd sursa principald a ordinii juridice socio-profesionale, distinctd de ordinea
juridica statala [93, pp. 672-673].

Se acorda semnificatii juridice diferite CCM la nivel comunitar, european, si - ca exemplu -
putem mentiona interpretarile conform carora CCM este echivalat cu legea. Un astfel de exemplu este
prezentat in Hotdrarea Curtii de Apel din Paris din 27 noiembrie 1986, care, aplicand articolul 6 din
Conventia de la Roma din 1980 ,,Cu privire la legea aplicabila obligatiilor contractuale,” a stabilit
urmatoarele: ,,Aplicarea CCM 1i este impusa angajatorului si creeaza drepturi in avantajul salariatilor
la care acestia nu pot renunta. In temeiul acestui efect imperativ, CCM contribuie la definirea statutu-
lui legal al lucratorului si nu a materiei contractuale” [125, p. 291].

In acest context, doctrina juridici roména a subliniat situatiile in care actele comunitare prevad
explicit posibilitatea ca efectele contractelor colective de muncd (CCM) sa fie echivalate cu cele ale
legii. Aceasta interpretare deriva din dispozitiile articolului 9 alineatul (1) din Directiva Consiliului
nr. 91/533/CEE din 14 octombrie 1991, care impune angajatorului obligatia de a informa salariatul
cu privire la conditiile aplicabile contractului sau raportului de munca.

Astfel, statele membre au fost obligate sa adopte legislatia necesara implementarii directivei
pana la 30 unie 1993, sau sd se asigure cd partenerii sociali au stabilit prevederile relevante prin
acorduri. De asemenea, directivele obliga statele membre sa asigure adoptarea tuturor masurilor nece-
sare pentru a garanta permanent rezultatele cerute de aceste reglementari.

Un alt exemplu semnificativ este oferit de Directiva 2003/88/CE a Parlamentului European si
a Consiliului din 4 noiembrie 2003, intitulata ,,Privind anumite aspecte ale organizarii timpului de

lucru” [75]. Aceasta confera prioritate conventiilor colective in fata legislatiei nationale in ceea ce
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priveste reglementarea unor concepte precum pauza de lucru, durata maxima a saptamanii de lucru si
programul de noapte.

Conform articolului 4 din aceasta directiva, statele membre trebuie sa asigure ca orice lucrator
are dreptul la o pauza atunci cand timpul de lucru zilnic depaseste sase ore. Detaliile referitoare la
durata si conditiile de acordare a acestei pauze trebuie sa fie stabilite fie prin conventii colective sau
acorduri intre partenerii sociali, fie, in absenta acestora, prin legislatia nationala.

Aceste reglementari demonstreaza importanta recunoasterii CCM ca instrument esential in
armonizarea relatiilor de munca, precum si in implementarea unor standarde sociale care raspund
cerintelor legislatiei comunitare.

In alte circumstante, contractul colectiv de munca (CCM) este privit ca un instrument destinat
realizarii obiectivelor unei directive europene. De exemplu, Directiva 94/45/CE a Consiliului din 22
septembrie 1994, privind ,,instituirea unui comitet european de intreprindere sau a unei proceduri de
informare si consultare” [74], poate fi pusa in aplicare doar printr-un acord scris, intocmit de organis-
mul special de negociere impreuni cu conducerea centrali a intreprinderii. In acest proces, statele
membre sunt responsabile de adoptarea dispozitiilor accesorii necesare.

Cu toate acestea, sensul juridic si aria de aplicare a CCM si a acordurilor colective diferd in
functie de cadrul legislativ care reglementeaza negocierile colective in fiecare stat, dar si de nivelul
la care acestea au loc. De regula, negocierile colective la nivelul unei intreprinderi se aplica exclusiv
salariatilor acesteia, neextinzandu-se dincolo de respectivul cadru. Totusi, acest principiu nu este
ntotdeauna valabil n cazul negocierilor colective realizate la un nivel superior celui de intreprindere,
asa cum reiese dintr-un studiu comparativ ce examineaza situatia din Germania, Franta si [talia.

In Germania, negocierea colectiva la nivel de unitate este rareori practicati. In schimb, se
incheie acorduri de unitate intre directia Intreprinderii si consiliul unitatii, un organism de reprezen-
tare non-sindical [41]. Aceste acorduri nu sunt clasificate drept contracte colective si nu pot regle-
menta salariile, dar se concentreaza pe aspecte practice precum organizarea timpului de lucru si alte
probleme operationale.

In Germania, contractele colective de munca (CCM) sunt incheiate la nivel sectorial si produc
efecte normative asupra partilor semnatare si membrilor acestora, In limite geografice clar definite
(de exemplu, unul sau mai multe landuri). Dacd un angajator este membru al unei asociatii patronale,
acesta este obligat sa aplice CCM relevant pentru toti angajatii sdi, indiferent daca acestia sunt membri
ai sindicatului asociat sau nu. In schimb, angajatorii care nu apartin unei asociatii patronale nu au
obligatia legald de a respecta CCM, cu exceptia cazului In care ministerul muncii decide sa extinda
aplicarea CCM la acestia, inclusiv in afara asociatiei patronale si a regiunii geografice definite.

Extinderea aplicabilitatii CCM este posibild doar dacd acesta acopera deja cel putin 50% dintre
lucratorii initiali din domeniul sdu de aplicare. In plus, este necesara aprobarea unui comitet special
de negociere colectiva si o evaluare favorabila din partea ministrului muncii, care trebuie sa considere

extinderea CCM drept benefica interesului public.
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Un aspect specific Germaniei este absenta negocierilor nationale centralizate sau inter-
confederale. In schimb, negocierile colective au loc in mod descentralizat, in functie de sectoare si
regiuni.

In Franta, negocierile colective au loc la multiple niveluri, incluzind acorduri nationale inter-
profesionale, CCM nationale, regionale, departamentale si acorduri la nivel de intreprindere. CCM si
acordurile de ramura profesionald sunt adesea extinse printr-o ordonantd a ministrului muncii, insa
acest proces are loc doar dupa consultarea Comisiei nationale pentru negocierea colectiva.

Aceste diferente intre Germania si Franta reflecta diversitatea sistemelor de negociere colec-
tiva din Europa, fiecare adaptat la contextul social, economic si legislativ specific.

In Italia, negocierea colectivi se desfisoari conform a patru modele distincte, majoritatea
contractelor colective de munca (CCM) fiind considerate acorduri de drept privat. Acestea pot fi
incheiate la nivel national, sectorial, regional sau de intreprindere. La nivel interprofesional, princi-
palele sindicate si asociatii patronale negociaza si semneaza acorduri inter-confederale pe teme speci-
fice. Desi aceste acorduri nu au efect normativ direct asupra partilor semnatare, acestea sunt obligate
sa le includa in negocierile ulterioare desfasurate la niveluri inferioare.

Aplicabilitatea acordurilor inter-profesionale este limitatd la partile semnatare si membrii
acestora. In cazul in care un angajator nu este afiliat la o asociatie patronald, el nu este obligat sa
respecte un CCM. Totusi, daca angajatorul este membru al unei astfel de asociatii, CCM devine
obligatoriu pentru toti salariatii sdi, indiferent daca acestia fac parte sau nu din sindicatul semnatar al
acordului.

Un aspect particular al legislatiei italiene este rolul articolului 36 din Constitutie, care permite
instantelor sa ia in considerare salariul prevazut intr-un CCM pentru a stabili un salariu echitabil n
favoarea unui salariat caruia nu i1 se aplica un CCM. De asemenea, spre deosebire de alte state
europene, Italia nu utilizeaza o procedura de extindere a aplicabilitdtii CCM.

Aceste caracteristici subliniazd specificitatea sistemului italian de negociere colectiva, care
combina reglementarile de drept privat cu mecanismele constitutionale pentru protectia drepturilor

salariatilor, in absenta unor masuri de extindere formala.

1.4. Concluzii la Capitolul 1

In urma analizei investigatiilor stiintifice privind contractul colectiv de munci (CCM) si
conventia colectiva, se pot formula urmatoarele concluzii:

Tn primul rand, este necesar si se clarifice natura si importanta CCM si a conventiei colective
din perspectiva legislatiei nationale si internationale care reglementeazd parteneriatul (dialogul)
social in domeniul muncii. O astfel de abordare este cruciald, deoarece promovarea negocierilor
colective in vederea incheierii CCM si a conventiilor colective constituie una dintre principalele

metode de realizare a parteneriatului social.
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In legislatia Republicii Moldova, conceptul de dialog social este aplicat exclusiv la nivelul
unitatii i are rolul de a stabili obligatii reciproce intre salariati si angajatori in domeniul relatiilor de
munca si al aspectelor sociale.

De asemenea, opinia asupra CCM si conventiilor colective a evoluat in stransa legatura cu
expansiunea industriald de la sfarsitul secolului al XIX-lea si inceputul secolului al XX-lea. Aceste
instrumente juridice au devenit piloni fundamentali in construirea relatiilor colective de munca,
contribuind la consolidarea drepturilor salariatilor si la crearea unui cadru echitabil pentru raporturile
de munca.

Transformarea perceptiei asupra contractului colectiv de munca (CCM) si tratatelor colective
a fost profund influentata de avansul industrial din ultima parte a secolului al XIX-lea si primele
decenii ale secolului XX. In aceasta perioada, primele forme de organizare a muncitorilor au facilitat
negocierea colectiva a drepturilor angajatilor. CCM a devenit un instrument concret pentru garantarea
rezultatelor negocierilor, consolidand drepturile salariatilor intr-un document scris si semnat de
angajatori.

Din punct de vedere juridic, In Romania, CCM este perceput atit ca un izvor de drept, cét si
ca un act juridic bilateral. In paralel, conventia colectivi de munci prezinta caracteristicile unui act
normativ.

Un studiu comparativ asupra CCM si conventiilor colective a evidentiat existenta a doua
conceptii distincte In doctrina dreptului muncii, care determina natura juridica a CCM:

- conceptia juridico-publica. Conform acestei viziuni, CCM dobandeste un caracter similar
cu cel al legii. Statele care au adoptat aceasta perspectiva (ex.: SUA, Canada, Franta, Suedia, Grecia,
Spania, Belgia, Portugalia) consacra la nivel legislativ caracterul obligatoriu al CCM. Ca urmare,
punerea in aplicare a CCM implica participarea organelor administrative si judiciare, fiind reglemen-
tate diverse forme de raspundere juridica pentru neexecutarea acestora.

- conceptia contractuala. Aceasta abordare considera CCM un acord intre parti, bazat pe
principiile contractuale. Acest model este intdlnit in legislatiile mai multor state (ex.: Danemarca,
Norvegia, Elvetia), unde CCM sunt privite ca simple conventii civile, realizate prin metode specifice
dreptului civil.

In acest context, un exemplu aparte il reprezinta cazul Marii Britanii, unde contractele colec-
tive de munca (CCM) sunt privite dintr-o perspectivd predominant morala. Legislatia britanicd con-
sacrd o prezumtie relativd conform careia CCM nu au caracter obligatoriu, decat in situatiile in care
partile contractante stipuleaza explicit contrariul. Prin urmare, in Marea Britanie, CCM sunt conside-
rate gentlemen's agreements, adica acorduri care nu genereaza efecte juridice obligatorii, ci doar
creeazd obligatii morale intre semnatari.

In ceea ce priveste practica judiciara din Republica Moldova in domeniul CCM si al conven-

tiilor colective, aceasta este relativ limitatd. Numarul cazurilor analizate de instantele moldovenesti
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este redus si vizeaza, in general, aspecte legate de incheierea, modificarea, suspendarea sau incetarea
CCM si a conventiilor colective.

Aceastd constatare se fundamenteaza pe faptul cd neintelegerile aparute intre salariati (sau
reprezentantii acestora) si angajatori (sau reprezentantii lor) in legaturd cu negocierea, incheierea,
modificarea sau executarea contractelor colective de munca (CCM) si a conventiilor colective sunt
reglementate prin procedura prevazutd pentru solutionarea conflictelor colective de munca, conform
articolelor 357-370 din CM al RM. Aceasta procedura include in mod obligatoriu etapele de Tnaintare
a revendicarilor si de desfasurare a procesului de conciliere, ceea ce contribuie la solutionarea extra-
judiciara a unei mari parti a acestor conflicte.

Cu toate acestea, practica judiciara reflectd o tendinta in care multi salariati care considera ca
drepturile lor de munca au fost incalcate isi formuleaza cererile in instanta, bazandu-se pe prevederile

CCM si ale conventiilor colective.
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2. CONSIDERATII GENERALE PRIVIND INSTITUTIA CONTRACTULUI
COLECTIV DE MUNCA SI A CONVENTIEI COLECTIVE

2.1. Notiunea, natura juridicd si importanta contractului colectiv de munca si a

conventiei colective

In perioada de tranzitie marcati de sfarsitul secolului al XIX-lea si primele decenii ale
secolului XX, dezvoltarea industriala a generat necesitatea implementarii contractelor colective de
muncd (CCM). Aceastd nevoie a devenit evidentd odata cu aparitia primelor forme de organizare a
muncitorilor, care au determinat negocierea colectiva a drepturilor salariatilor. CCM a devenit astfel
o expresie concretd a securitatii rezultate in urma negocierilor dintre angajati si angajatori, consacrand
drepturile salariatilor intr-un document formal, redactat si semnat de partile implicate.

In Romania, primul pas catre recunoasterea legald a CCM a fost realizat in mod indirect prin
Legea conflictelor colective de munca din 1920, urmata de Legea contractelor profesionale din 1921.
Aceste acte normative au pus bazele pentru oficializarea si reglementarea CCM in legislatia nationala,
deschizénd calea catre consolidarea acestui instrument in peisajul juridic romanesc [92, p. 5].

Conform doctrinei juridice moldovenesti [138, p. 79], in perioada interbelica, contractele
colective de munca (CCM) erau incheiate exclusiv la nivel de unitate, conform prevederilor Codului
muncii al Ucrainei din 1922, care era aplicabil si in Republica Sovietica Socialistda Moldoveneasca
(RSSM). Ulterior, Codul muncii al RSSM din 1 octombrie 1973 a mentinut aceasta practica. Totusi,
dupa adoptarea Legii RM nr. 1303-XI1 din 25 februarie 1993 ,,Privind contractul colectiv de munca”
(care ulterior a fost abrogata), CCM puteau fi incheiate la patru niveluri distincte: la nivel de unitate,
la nivelul grupurilor de unitati, la nivel ramural, la nivel republican.

Atat in legislatia Republicii Moldova, cat si in cea a Romaniei, termenul de CCM beneficiaza
de o definitie legald consacratd. Conform articolului 30 alineatul (1) din Codul muncii al Republicii
Moldova, CCM este definit ca fiind un act juridic care reglementeaza relatiile de munca si alte relatii
sociale in cadrul unei unitati, redactat in scris de reprezentantii angajatilor si angajatorilor.

CM al RM reglementeaza si subinstitutia juridicd a conventiei colective, oferindu-i un cadru
specific. Potrivit articolului 35 din CM al RM, conventia colectiva este definitd drept un act juridic
care stabileste principiile generale pentru reglementarea relatiilor de munca si a relatiilor socio-
economice conexe acestora. Acest act este elaborat si semnat de reprezentantii autorizati ai salariatilor
si angajatorilor, in limitele competentelor lor, si se aplica la nivel national, teritorial si ramural.

Totusi, definitia legald a conventiei colective nu este complet exhaustiva, necesitand anumite
clarificari. In mod specific, definitia accentueazi ci doar reprezentantii autorizati ai angajatilor si
angajatorilor participa la negocierea si incheierea acestor conventii. Cu toate acestea, sfera conven-
tiilor colective este guvernata de principiul tripartismului, care presupune dialog, consultare, colabo-

rare, coordonare si control intre partenerii sociali (patronate si sindicate) si autoritatile statale. Acest
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principiu urmdareste implicarea tuturor partilor in activitatea economica si sociald, pentru realizarea

obiectivelor lor comune in concordanta cu binele social [182, p. 141].

Distinctiile existente intre contractul colectiv de munca si conventia colectiva

Contractul colectiv de munca Conventia colectiva

- este un act de parteneriat social, care se incheie la nivel
national, teritorial si ramural. Asadar, sfera de actiune a
conventiei colective este mai extinsa comparativ cu cea a
contractului colectiv de munca;

- este un act de parteneriat social in sfera muncii, care se
incheie in cadrul unitatii (intreprinderii, institutiei, organiza-

tiei);

- este un act juridic bilateral (fiind negociat si incheiat intre
angajator si salariati), al carui continut se caracterizeaza
printr-un grad mare de concretizare, intrucét, la incheierea
unui astfel de contract, se ia in considerare potentialul eco-
nomico-financiar al unei unitati (intreprinderi) concrete;

- este un act juridic multilateral (ca exceptie, poate imbraca
forma unui act juridic bilateral), care stabileste principiile ge-
nerale de reglementare a raporturilor de munca si a raportu-
rilor social-economice legate nemijlocit de acestea;

- avand ca temei dispozitiile art. 38 alin. (5) din CM al RM,
- nu are aplicabilitate erga omnes, sub incidenta contractuluijpartenerii sociali recurg la aplicarea restrictiva a conventiilor
colectiv de munca cézéand doar salariatii sindicalisti (art. 33jcolective in vederea privarii salariatilor nesindicaligti de
alin. (7) din CM al RM); dreptul de a beneficia de garantjile social-economice, con-
sacrate in asemenea conventii;

- un exemplar al conventiei colective de nivel ramural sau
teritorial se remite de catre una dintre partile contractante, in
- un exemplar al acestuia se remite de catre una dintrejtermen de 7 zile calendaristice de la data incheierii, la Minis-
partile semnatare, Tnh termen de 7 zile calendaristice de lajterul Muncii si Protectiei Sociale. De asemenea, aceste con-
data incheierii, la inspectia teritoriala de munca; ventii se supun publicitatii conform art. 38 alin. (7) din CM al
RM. Conventia colectiva de nivel national nu se remite, insa
se publica in Monitorul Oficial al Republicii Moldova;

- conventia colectiva incheiata la nivel national intra in
- intra in vigoare din momentul semnarii de catre parti saufjvigoare la data publicarii ei in Monitorul Oficial al Republicii
de la data stabilita in contract (art. 33 alin. (1) din CM aljMoldova. Celelalte conventii colective intra in vigoare la
RM). momentul semnarii de catre parti sau la data stabilita Tn
conventie (art. 38 alin. (1)-(2) din CM al RM).

Figura 1.1. Deosebirile dintre contractul colectiv de muncd si conventia colectiva
(modificata si actualizata)
Sursa: Eduard Boisteanu, Nicolai Romandas, Dreptul muncii. Partea generald: Manual,
Chisindu, CEP USM, 2012, p. 128.

Odata incheiate negocierile colective intre reprezentantii autorizati ai salariatilor, angajatorilor
si autoritatilor publice, conventiile colective sunt elaborate in scris si semnate de partile implicate.

Un aspect important care sustine acest proces este Legea RM nr. 245/2006, privind organi-
zarea si functionarea Comisiei nationale pentru consultari si negocieri colective, a comisiilor pentru
consultari si negocieri colective la nivel de ramura si la nivel teritorial [110]. Potrivit acestei legi,
Comisia nationala pentru consultari si negocieri colective, alaturi de comisiile similare la nivel de
ramura si teritorial, functioneaza ca organisme tripartite. Acestea sunt compuse in mod egal din repre-
zentantii autorizati ai partenerilor sociali, respectiv autoritatile publice, sindicatele si patronatele.

Aceste comisii joacd un rol esential in desfasurarea negocierilor colective si in elaborarea si
promovarea conventiilor colective. Prin implicarea lor activa, se consolideaza dialogul social si
colaborarea intre toti actorii relevanti din sfera relatiilor de munca, ceea ce subliniazd importanta

cooperarii pentru atingerea unui consens in privinta reglementarii aspectelor muncii.
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Asa cum s-a subliniat anterior, conventia colectivd de munca (CCM) prezinta toate carac-
teristicile unui act normativ:

1. Generalitate: stabileste principiile fundamentale pentru reglementarea relatiilor de munca
si a celor socio-economice conexe.

2. Abstractizare: reglementeaza situatia tuturor salariatilor dintr-un anumit teritoriu sau dintr-
0 anumitd ramura economica, fara a se referi la un caz individual. De asemenea, conventia colectiva
redactata si semnata la nivel national (denumitd conventie generald) are aplicabilitate juridica in toate
unitatile din Republica Moldova.

3. Permanenta. este aplicabild unui numar nelimitat de situatii.

Conform NLDS nr. 367/2022 [119], CCM este definit ca fiind conventia redactatd in forma
scrisa intre angajator sau organizatia patronald, pe de o parte, si angajati sau lucratori, reprezentati
prin organizatii sindicale sau prin reprezentantii lor alesi, pe de alta parte. Prin aceasta, se stabilesc
clauze referitoare la conditiile de munca, salarizare, precum si alte drepturi si obligatii care decurg
din raporturile de munca (art. 1, pct. 17).

Legislatorul roman subliniaza principalele scopuri ale incheierii contractelor colective de
muncd (CCM), care includ:

o Sustinerea si protejarea intereselor partilor semnatare;

o Prevenirea sau limitarea conflictelor colective de munca, contribuind astfel la mentinerea
pacii sociale.

In ceea ce priveste Federatia Rusa, articolul 30 din Constitutia Federatiei Ruse prevede dreptul
oricarui cetdtean de a se asocia, inclusiv de a forma organizatii sindicale pentru apdrarea intereselor
lor. Totodata, este garantata libertatea de actiune in cadrul organizatiilor publice.

Conform Codului Muncii al Federatiei Ruse, conventiile colective de munca beneficiaza de
un cadru legal clar. Legislatia rusa reglementeaza doua tipuri principale de tratate colective:

1. CCM - incheiate la nivelul unitatii;

2. Conventii colective de munca — incheiate la nivel national, regional, industrial si teritorial.

Ambele tipuri de conventii sunt detaliate in Codul Muncii al Federatiei Ruse [150, pp. 109-
110], evidentiind importanta acestora in asigurarea unor relatii de munca echitabile si in promovarea
unui dialog social eficient.

Analizand in profunzime contractele colective de muncd (CCM), se poate observa ca acestea
sunt denumite ,,colective” deoarece 1si extind efectele asupra unui numar mare de persoane. Un aspect
esential este cda CCM se aplica tuturor salariatilor sindicalisti dintr-o unitate, indiferent de momentul
angajarii acestora. Aceasta aplicare extinsa reprezinta o exceptie de la principiul relativitatii efectelor
contractului, care, in mod obisnuit, limiteaza aplicabilitatea unui contract la partile implicate direct
n negociere.

In ce priveste sfera de actiune a contractului colectiv de munci si a conventiei colective

asupra salariatilor, subliniem cd aceste acte de parteneriat social nu au aplicabilitate erga omnes
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prin prisma CM al RM, ci se aplica conditionat (restrictiv). Astfel, potrivit art. 33 alin. (7) din CM
al RM, sub incidenta contractului colectiv de munca incheiat pe unitate in ansamblu cad salariatii
unitatii, ai filialelor si ai reprezentantelor acesteia, care au imputernicit reprezentantii lor sa
participe la negocierile colective, sa elaboreze si sa incheie contractul colectiv de munca in numele
lor. Aceeasi abordare a fost adoptatd si in cazul conventiilor colective: sub incidenta conventiei
colective cad salariatii si angajatorii care au imputernicit reprezentantii lor s participe la negocierile
colective, sa elaboreze si sd incheie conventia colectiva in numele lor, autoritatile publice in limitele
angajamentelor asumate, precum si salariatii si angajatorii care au aderat la conventie dupa
incheierea acesteia (art. 38 alin. (5) din CM al RM).

Cu alte cuvinte, se pot prevala de garantii sociale, consemnate in textul actelor de
parteneriat social, doar salariatii sindicalisti (care au imputernicit organizatia sindicala primara
sd participe la negocierile colective, sa elaboreze si sa incheie contractul colectiv de munca sau
conventia colectiva in numele lor). Salariatii nesindicalisti se pot prevala, cu titlu de exceptie, de
garantiile sociale, inscrise in actele de parteneriat social, in douda situatii: 1) in cazul conventiei
colective, prin aderare la aceasta; 2) in cazul contractului colectiv de muncd, prin achitarea
cotizatiei de membru de sindicat pe parcursul intregii perioade de valabilitate a acestuia, conform
art. 390 alin. (5) din CM al RM.

Conform articolului 30 alineatul (2) din CM al RM, CCM poate fi incheiat atat la nivelul
intregii unitati, cat si la nivelul filialelor si reprezentantelor acesteia. Cu toate acestea, se apreciaza ca
aceasta prevedere pune in pericol caracterul unitar al CCM, care ar trebui sa limiteze incheierea la un
singur contract sau o singurd conventie pentru fiecare nivel.

In consecintd, se propune introducerea unei interdictii privind aplicarea separati a acestei
norme juridice, iar reglementarile referitoare la angajatii filialelor si reprezentantelor ar trebui sa fie
obligatoriu incluse ca anexe ale CCM principal. De asemenea, este esential sd se precizeze ca condu-
catorul subdiviziunii respective, desemnat de angajator pentru acest scop, devine parte integrantd a
CCM la momentul incheierii acestuia pentru o filiala sau reprezentanta a unitatii.

Contractul colectiv de munca se prezinta ca un act juridic colectiv a carui natura juridica este
duala, adica, pe de o parte, este considerat un act conventional (in special, in ceea ce priveste modul
de formare si de validitate), iar, pe de altd parte, constituie un izvor de drept prin efectele generate.
Din punct de vedere al efectelor contractului colectiv de muncd, constatam ca natura reglementara
este cea care predomind i care isi pune amprenta. Astfel, in masura in care prevederile contractului
colectiv de munca contin si clauze prin care sunt statuate conditii de muncd mai favorabile in raport
cu cele prevazute de legislatia In vigoare, acestea se extind in privinta tuturor salariatilor sindicalisti
ai unitatii (art. 33 alin. (7) din CM al RM), inclusiv in privinta salariatilor care s-au angajat ulterior
incheierii contractului colectiv de munca, in virtutea caracterului normativ.

Doctrina din Republica Moldova [142, p. 11] oferd o perspectivd complementara, definind

contractul normativ ca fiind un izvor formal al dreptului, concretizat printr-un acord intre doua sau
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mai multe parti determinate, abilitate sd negocieze si sa incheie astfel de acte. Prevederile acestuia au
caracter normativ si conciliator, reglementand raporturi juridice specifice din domenii clar determi-
nate ale dreptului.

Pornind de la aceastd definitie, contractele normative prezintd urmatoarele caracteristici
specifice:

a) caracter conventional. Contractul normativ este un act juridic conventional care stabileste
norme juridice aplicabile Tn mod general;

b) egalitate intre parti. Participantii la relatiile juridice contractuale se afla pe pozitii de
egalitate, ceea ce reflectd natura bilaterala a procesului de negociere;

c) caracter obligatoriu. Dispozitiile incluse in contractul normativ sunt hotaratoare si obliga-
torii pentru partile implicate;

d) concilierea partilor. Normele juridice stabilite prin contractul normativ rezulta dintr-un
proces de conciliere intre parti;

e) generalitate si repetabilitate. Normele juridice cuprinse in contract au un caracter general
si sunt aplicabile in mod repetat, nu doar pentru situatii izolate;

f) particularitatea efectelor. Executarea contractului normativ si consecintele neexecutarii
sale sunt reglementate in mod specific si pot include sanctiuni;

g) forma specifica de incheiere. Modalitatea particulara de incheiere a unui contract normativ
reprezinta un element distinctiv;

h) inregistrare si publicare. Contractele normative trebuie sa fie inregistrate (sau cel putin
remise autoritatii publice abilitate) si publicate oficial pentru a dobandi valabilitate si aplicabilitate
generala.

Tn aplicarea practica a legislatiei muncii, pot aparea interpretiri eronate cu privire la valentele
juridice ale CCM. Unii practicieni clasifica CCM drept acte normative locale sau ca ,,acte normative
la nivel de unitate”, conform CM al RM. Consideram ca aceasta incadrare este incorecta, deoarece
intre actele normative locale si CCM exista diferente esentiale in ceea ce priveste continutul, modali-
tatea de elaborare, intrarea in vigoare si procesul de modificare.

Negocierea si incheierea CCM sunt reglementate explicit in articolele 26-41 din CM al RM,
in timp ce autoritatea angajatorului privind emiterea actelor normative la nivel de unitate este
prevazuta la articolul 10 alineatul (1), litera ¢) din CM al RM. Aceasta evidentiaza o distinctie clara
intre cele doua tipuri de acte.

Procesul de negociere si semnare a unui CCM implica participarea a doua parti contractante,
respectiv angajatorul si salariatii, reprezentati de organizatii sindicale sau de reprezentantii lor alesi.
In schimb, emiterea unui act normativ local este un atribut exclusiv al angajatorului, fara implicarea
obligatorie a salariatilor.

De asemenea, exista o diferenta fundamentald In ceea ce priveste modificarea celor doua tipuri

de acte: actele normative locale pot fi modificate sau completate unilateral, din initiativa angajato-
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rului. In contrast, dispozitiile incluse in CCM nu pot fi revizuite unilateral de citre angajator, fiind
necesar un nou acord intre parti.

Aceasta distinctie subliniaza importanta respectarii cadrului legal specific fiecarui tip de act
si evitarea interpretdrilor eronate, care pot compromite aplicabilitatea corectd a normelor din dome-
niul muncii.

Doctrina juridica din Republica Moldova subliniaza caracteristicile juridice definitorii ale
actelor normative locale, astfel [28, p. 284]:

a) normativitatea: actul normativ local, aprobat de angajator, are un caracter normativ, stabi-
lind reguli obligatorii pentru salariatii unitatii;

b) jurisdictia locala: aceste acte sunt aplicabile doar in cadrul unitdtii respective, fard a se
extinde asupra salariatilor din alte unitati.

C) Caracter volitional: actul normativ local reflectd vointa angajatorului, fiind emis din initia-
tiva acestuia.

Cu toate acestea, in procesul de elaborare a acestor acte, angajatorul are obligatia de a consulta
reprezentantii salariatilor. Aceasta cerinta subliniaza faptul ca, inainte de a adopta decizii definitive,
angajatorul trebuie sa primeasca un raspuns din partea sindicatelor sau a reprezentantilor salariatilor,
implicand o forma de dialog social intre partile implicate.

Trasaturile acestea subliniaza echilibrul necesar intre autoritatea angajatorului si participarea
salariatilor 1n luarea deciziilor, asigurand astfel respectarea drepturilor si intereselor comune in cadrul
relatiilor de munca.

Pentru a ilustra aceste aspecte, se pot enumera cateva exemple de reglementari sau acte norma-
tive locale care nu pot fi aprobate de catre angajator farad a consulta reprezentantii salariatilor:

e la elaborarea regulamentului intern al unitatii, conform articolului 198 alin. (1) din CM al
RM (care — in virtutea ultimelor modificari operate in CM al RM — se elaboreaza si se aproba de catre
angajator in mod optional);

e la aprobarea regulamentului privind modul de plata a recompensei in baza rezultatelor
activitatii anuale, conform articolului 138 alin. (2) din CM al RM;

De asemenea, actele normative locale prezinta urmatoarele caracteristici:

a) forma scrisa obligatorie. Aceste acte trebuie sa fie elaborate in mod obligatoriu in forma
scrisd pentru a avea valabilitate juridicd;

b) caracter oficial. Actele normative locale au un caracter oficial, iar angajatorii au obligatia
de a informa salariatii in mod complet si corect despre conditiile de munca, cerintele de protectie si
igiend a muncii, conform articolului 9 alineatul (1) din CM al RM.

Potrivit art. 48 alin. (2) din CM al RM, la angajare, salariatului ii vor fi puse la dispozitie,
suplimentar, conventiile colective care-i sunt aplicabile, contractul colectiv de munca, regulamentul
intern al unitatii, daca este elaborat si aprobat de angajator, precum si informatia privind cerintele de

securitate si sdndtate in munca aferente activitatii sale.
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Importanta contractului colectiv de munca (CCM) este fundamentald, fiind evidentd prin
influenta exercitatd asupra dreptului muncii. Desi legislatia muncii este unitard, CCM si conventiile
colective introduc anumite particularitati care determina diferente semnificative intre ramuri de acti-
vitate, localitati, unitati si, uneori, chiar in cadrul aceleiasi unitati, in functie de starea economica a
acesteia.

Un aspect esential al CCM este faptul ca acesta nu individualizeaza drepturile fiecarui salariat,
aceste aspecte fiind reglementate de contractele individuale de munca. In general, CCM are ca obiect
masurile de protectie destinate unui grup de salariati [13, p. 40]. Acesta reprezintd un document sui
generis, fiind simultan:

e Un act juridic (contract, conventie), care defineste drepturi si responsabilitdti reciproce intre
parti;

e 0 sursa de drept, avand statutul unei reguli convenite si negociate [97, pp. 108-109].

Fiind considerate acte juridice subsecvente legii, CCM si conventiile colective se transforma
in principalele izvoare normative pentru contractele individuale de munca. Aceasta pozitie privile-
giata este consolidata de dispozitiile articolului 49 alineatul (3) din CM al RM, care stipuleaza ca este
interzisa stabilirea pentru salariat, prin contractul individual de munca, a unor conditii sub nivelul
celor prevazute de actele normative in vigoare, de conventiile colective si de contractul colectiv de
munca.

Armonizarea Intre contractele colective de munca (CCM) si contractele individuale de munca
(CIM) este reglementatd uniform in practica internationald. Conform Recomandarii Organizatiei
Internationale a Muncii (OIM) nr. 91/1951 privind conventiile colective, orice dispozitii din contrac-
tele individuale care contravin CCM sunt considerate nule si sunt inlocuite automat cu prevederile
corespunzatoare ale CCM. Aceasta regula este reflectata si in articolul 49 alineatul (3) din CM al RM,
care confirma statutul CCM ca un izvor de drept fundamental pentru CIM.

Relatia dintre CCM si CIM este esentiald, evidentiind conexiunea stransa dintre aceste doua
instrumente juridice. In cadrul relatiilor colective de munca, contractul individual este considerat un
contract de adeziune, oferind oricarui nou angajat oportunitatea de a adera la:

o ordinea interioara deja existenta a unitatii;

e prescriptiile regulamentului intern al unitatii;

o prevederile CCM, care definesc drepturile si obligatiile generale aplicabile.

Aceasta structurd asigurd coerenta si uniformitatea normelor aplicabile in cadrul unitatii,
protejand drepturile salariatilor si promovand respectarea dispozitiilor colective. CCM functioneaza
astfel ca un cadru juridic integrator, in care toate contractele individuale se aliniaza prevederilor
colective, consolidand echilibrul intre interesele angajatorilor si ale angajatilor.

Astfel, putem observa ca, in lucrarile juristilor civilisti francezi de la Inceputul secolului al
XX-lea, contractul individual de munca era perceput exclusiv ca un contract de adeziune (contrat

d'adhesion). In aceasti abordare, doctrina franceza a evidentiat ci prin intermediul contractelor de
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adeziune, in special al celor individuale de munca, se instituie o subordonare voluntara a salariatu lui
fatd de o anumita ordine sau sistem juridic (situatie juridicad/situation juridique).

Totodata, teoria franceza subliniazd ca regulile interne ale unitatii nu fac parte explicit din
continutul clauzelor contractului individual de munca. Ele devin insa obligatorii pentru angajat prin
faptul ca acesta a semnat contractul de munca si a acceptat participarea la activitatile industriale ale
intreprinderii.

In doctrina romana, contractul colectiv de munca (CCM) este considerat un contract regula-
mentar, fiind un instrument care creeaza norme de drept. Din perspectiva juridica, CCM este perceput
ca avand caracter de drept privat, dar produce efecte asemanatoare normelor de drept public. Aceasta
dubla natura il clasifica atat ca act juridic bilateral, cat si ca izvor de drept.

Aceastd dualitate a CCM se explica prin caracterul sdu general, care reglementeaza relatiile
de munci pentru un colectiv de angajati. In plus, CCM riaméne obligatoriu pe intreaga sa durati, iar
incdlcarea clauzelor sale atrage sanctiuni prevazute de legislatie.

Aceasta perceptie se aliniaza literaturii juridice franceze, unde CCM este privit ca avand un
caracter dual: pe de o parte, functioneazd ca un contract ce genereaza drepturi pentru partile
semnatare; pe de alta parte, instituie norme generale obligatorii, aplicabile tuturor celor care intra sub
incidenta sa [204, p. 182].

Analizdnd semnificatia juridica a contractelor colective de munca (CCM) si a conventiilor
colective, se poate observa ca dispozitiile acestor acte au o valoare normativa. Ele constituie un ,,drept
al muncii” specific partilor semnatare, avand rolul de a reglementa drepturile si obligatiile acestora.
Totodatd, CCM si conventiile colective contribuie la armonizarea intereselor salariatilor cu cele ale
angajatorilor, promovand relatii de munca echitabile, protectia sociala a angajatilor si prevenind
conflictele colective de munca si grevele [83, p. 195].

Conform articolului 30 alineatul (2) din CM al RM, procesul de incheiere a CCM este facul-
tativ si nu impus. Aceasta decizie voluntara a partenerilor sociali reflectd principiul libertatii contrac-
tuale si respectd autonomia deplind a acestora. Impunerea obligatorie a Incheierii CCM ar incdlca
aceste principii fundamentale.

Procedura legald de negocieri colective este reglementata expres in art. 26-41 din CM al RM.
Astfel, reprezentantii salariatilor si ai angajatorilor au dreptul de a initia si de a participa la negocie-
rile colective pentru elaborarea, incheierea, modificarea sau completarea contractului colectiv de
munca sau a conventiilor colective (art. 26 alin. (1) din CM al RM). Prin urmare, legislatia in
vigoare nu instituie obligativitatea negocierii colective a contractului colectiv de munca si a
conventiei colective. Cu toate acestea, reprezentantii partilor cdrora li s-a transmis propunerea in
forma scrisd de Incepere a negocierilor colective sunt obligati sd purceada la acestea in decurs de 7
zile calendaristice de la data avizarii (art. 26 alin. (2) din CM al RM).

Din analiza Rapoartelor de activitate ale Inspectoratului de Stat al Muncii pentru anii 2015-

2022, se poate desprinde concluzia ca numarul contractelor colective de munca si acordurilor aditio-
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nale la ele, incheiate pe tard si luate la evidentd, in temeiul art. 40 alin. (1) din CM al RM, de citre
inspectiile teritoriale de muncad, este unul nesemnificativ, variind de la 452 (in anul 2019) pand la
1274 (in anul 2016). Pentru a stimula parteneriatul social la nivel de unitate (fapt ce va contribui
si la cresterea numarului de contracte colective de munca, incheiate de unititi angajatoare), propu-
nem — de lege ferenda — statuarea in legislatia moldoveneascd a obligativitatii negocierii colective
anuale. Desigur ca aceasta obligativitate va viza doar initierea si desfasurarea negocierilor colective,

nu si incheierea contractului colectiv de munca.
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ONumarul contractelor colective de munca si acordurilor aditionale ale ele, luate la
evidenta de citre subdiviziunile teritoriale ale Inspectoratului de Stat al Muncii

O pondere insemnata din totalul contractelor colective de munca si acordurilor aditionale
la acestea, luate la evidenta de catre subdiviziunile teritoriale ale Inspectoratului de Stat al Muncii,
detin cele incheiate in sfera invatamdntului: in anul 2021 — 945 de contracte colective de munca si
acorduri aditionale la ele; in anul 2020 — 324; in anul 2019 — 244; 1n anul 2018 — 300.

Totodata, practica arata ca intarzierea in initierea si desfasurarea negocierilor colective este
frecvent provocatd de angajator. Acesta este, in mod obisnuit, partea mai putin interesata in incheierea
CCM, ceea ce poate intérzia realizarea acordurilor si protejarea drepturilor salariatilor.

In acest context, articolul 59 din Codul contraventional al Republicii Moldova prevede
sanctiuni pentru absenta reprezentantilor angajatorului de la negocierile colective destinate incheierii
contractului colectiv de munca (CCM). Aceasta absentd este penalizatd cu o amenda cuprinsa intre
20 s1 30 de unitdti conventionale.

In plus, Codul contraventional al Republicii Moldova [39] stabileste raspunderea contraven-
tionald si pentru alte actiuni culpabile ale reprezentantilor partilor in cadrul negocierilor colective,
cum ar fi:

e nerespectarea termenului stabilit pentru desfasurarea negocierilor;

e nNeorganizarea activitdtii comisiei pentru finalizarea CCM in termenul legal.

O eventuald modificare a legislatiei ar trebui s@ introduca obligativitatea negocierii colective
a CCM. Totusi, aceasta obligatie ar trebui sd vizeze exclusiv procesul de negociere si sa nu impund
in mod automat si incheierea efectiva a CCM.

Aceasta propunere ar consolida mecanismele de dialog social, promovand participarea activa
a tuturor partilor implicate in procesul de negociere colectiva, fard a incdlca principiul libertétii

57



contractuale. De asemenea, ar reduce riscurile de ntarziere sau neglijare a procesului de negociere,
asigurand o mai bund protectie a drepturilor salariatilor si 0 mai mare responsabilizare a angajatorilor.

Prin prisma conceptiei conform careia negocierea colectiva este esentiald in cadrul institutiei
contractului colectiv de munca (CCM), teoriile juridice atrag atentia asupra unor aspecte critice. Chiar
daca obligatia de a negocia nu este echivalenta cu o obligatie de a obtine un rezultat, ci mai degraba
cu o obligatie de diligenta, considerarea negocierii colective ca optionala ar putea duce la o atitudine
negativa fatd de CCM [79, pp. 145-146].

O analiza comparativa personald intre Legea 367/2022 (modificata prin OUG nr. 42/2023) si
Legea nr. 62/2011, ce reglementeaza negocierea si incheierea CCM, scoate in evidenta urmatoarele
constatari principale [87, pp. 1-11]:

1. Nivelurile de negociere:

o NLRDS (Noua Lege a Relatiilor de Dialog Social) extinde nivelurile de negociere la uni-
tati, grupuri de unitdti, sectoare de negociere colectiva si nivel national.

o VLRDS (Vechea Lege a Relatiilor de Dialog Social) permitea negocierea doar la nivel de
unitdti, grupuri de unitati si sectoare de activitate.

2. Initiativa negocierii:

o In NLRDS, initiativa negocierii colective poate veni de la oricare partener social.

o In VLRDS, initiativa apartinea angajatorului sau organizatiei patronale, cu exceptia cazu-
rilor in care sindicatul reprezentativ sau reprezentantii angajatilor cereau negocieri.

3. Numarul minim de angajati pentru negociere:

o NLRDS prevede obligativitatea negocierii colective la unitati cu cel putin 10 angajati.

o VLRDS stabilea acest prag la unitati cu mai mult de 21 de angajati.

4. Durata negocierii:

o NLRDS limiteaza durata negocierii la maximum 45 de zile, cu posibilitatea prelungirii prin
acord.

o VLRDS prevedea o durata de pana la 60 de zile, cu exceptia cazului in care partile
conveneau altfel.

5. Termenul pentru convocarea partilor:

o NLRDS extinde termenul de convocare la 15 zile calendaristice de la initierea negocierii.

o VLRDS prevedea un termen de 5 zile calendaristice.

6. Informatii furnizate partilor:

o Ambele legi impun angajatorului sa pund la dispozitia partilor sindicale sau reprezentan-
tilor angajatilor informatii despre situatia economico-financiara si ocuparea fortei de munca.

7. Procesul-verbal al negocierii:

o NLRDS reduce durata negocierii la 45 de zile, iar, similar cu VLRDS, prevede intocmirea
unui proces-verbal la fiecare sedinta, semnat de parti.

8. Clauze contractuale:
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promovarea vietii de familie si prevederi pentru IMM-uri in CCM incheiate la nivel de sector sau
national.

In urma cercetirii, am putut evidentia si existenta unor similitudini importante intre Legea nr.
367/2022 si Legea nr. 62/2011, care reflecta principiile fundamentale ale negocierilor colective de
munca. Acestea includ:

1. Libertatea si egalitatea partilor in negociere:

o Ambele legi accentueaza faptul ca partile implicate in negocierea si incheierea CCM bene-
ficiaza de egalitate si libertate. Acest principiu subliniaza necesitatea unor negocieri transparente,
desfasurate fara presiuni sau influente externe, si care sa tina cont de interesele fiecarei parti.

2. Interdictia interventiei autoritatilor publice:

o Atat VLRDS, cat si NLRDS prevad independenta partilor prin interzicerea interventiei
autoritatilor publice in procesul de negociere, incheiere, executare, modificare sau incetare a CCM.
Aceastd prevedere garanteaza autonomia procesului si previne influentele externe asupra negocie-
rilor.

3. Regimul informatiilor confidentiale:

o Ambele legi impun respectarea unui regim specific pentru informatiile confidentiale puse
la dispozitie in timpul negocierilor. Aceasta asigurd protectia datelor sensibile si creeaza un mediu
sigur pentru desfasurarea procesului de negociere.

4. Durata negocierilor si prelungirea acesteia:

o Legislatiile stabilesc o duratd maxima pentru negocierile colective, cu posibilitatea de pre-
lungire doar prin acordul ambelor parti. Aceastd reglementare ofera un cadru clar pentru desfasurarea
negocierilor si previne Intarzierea excesiva a acestora, fara a compromite flexibilitatea necesard pen-
tru solutionarea problemelor complexe.

Aceste similitudini subliniaza faptul ca ambele legi sunt ghidate de principii fundamentale
precum egalitatea, transparenta, libertatea si independenta partilor implicate.

Desi NLRDS introduce unele modificari pentru a sprijini IMM-urile si a raspunde realitatilor
socio-economice actuale, similitudinile cu VLRDS confirma continuitatea principiilor esentiale ale
negocierii colective. Acestea constituie baza unui proces echitabil si contribuie la dezvoltarea unor
relatii de munca sdnatoase si productive Intre angajatori si angajati, promovand stabilitatea si coeziu-
nea sociala.

Luand in considerare reglementarile legislative din Republica Moldova (R.M.) si Romania,
apreciem necesitatea instituirii unei proceduri legislative pentru extinderea conventiilor colective,
similard cu cea practicatd in numeroase state membre ale Uniunii Europene. Aceastd masura ar putea
oferi ministrului de resort dreptul de a extinde aplicabilitatea unei conventii colective, incheiata la
nivelul unei ramuri economice, asupra unitatilor care nu au semnat-0, Cu respectarea unor criterii clare

si transparente.
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O astfel de procedurd ar putea fi fundamentatd pe Recomandarea Organizatiei Internationale
a Muncii (O.I.M.) nr. 91/1951 privind CCM si ar include urmatoarele elemente:

1. Dreptul exclusiv de a formula cererea de extindere:

- doar organizatiile semnatare ale conventiei colective sa aiba dreptul de a solicita extinderea.

2. Reprezentativitatea acordului colectiv:

- cererea de extindere sd vizeze un acord reprezentativ, semnat de cel putin o organizatie
patronald si o organizatie sindicalad reprezentativa.

- acordul trebuie sa acopere cel putin 50% dintre lucratorii din sectorul sau ramura respectiva.

3. Respectarea cadrului legal:

- CCM sa respecte toate prevederile legale in vigoare, astfel incat extinderea sa fie in
conformitate cu legislatia muncii.

4. Consultare cu un organism de dialog social:

- este necesara obtinerea avizului sau acordului din partea unui organism de dialog social
relevant, precum Comisia Nationald pentru Consultari si Negocieri Colective in cazul R.M.

5. Dreptul de apel:

- hotararea de extindere ar trebui sa poata fi contestata in fata tribunalului.

- dreptul de apel ar putea fi exercitat de o organizatie sindicald, o organizatie patronald sau un
angajator individual din sectorul, ramura sau zona geografica vizata de extindere.

Aceasta procedura ar promova coerenta si echitatea in aplicarea conventiilor colective, oferind
totodatd o mai buna protectie pentru angajati si o uniformizare a conditiilor de muncd in cadrul
ramurilor economice. De asemenea, ar incuraja dialogul social si colaborarea dintre partenerii sociali,
consolidand astfel stabilitatea pietei muncii si relatiile dintre angajatori si angajati.

Analiza comparativa intre articolele nr. 140-147 din VLRDS si nr. 107-114 din NLRDS, care
reglementeaza incheierea contractelor colective de munca (CCM), evidentiaza atit asemanari, cat si
diferente semnificative intre cele doud legi.

Asemanari identificate:

Scop comun: Ambele legi urmaresc reglementarea procesului de negociere colectiva si a pro-
cedurilor pentru incheierea, Inregistrarea si aplicarea CCM.

Forma scrisa obligatorie: CCM trebuie sa fie redactate in forma scrisa, conform ambelor legi.

Durata contractului: Ambele prevederi stabilesc durata CCM intre 12 si 24 de luni.

Prelungirea contractului: Este posibila o singura prelungire a CCM pentru cel mult 12 luni,
in ambele reglementari.

Clauze ilegale: Clauzele negociate cu incélcarea legislatiei sunt nule si pot fi renegociate.

Inregistrare si publicare: CCM trebuie s fie inregistrate si publicate, iar procedurile pentru
aceasta sunt detaliate Th ambele legi.

Conditii stricte pentru inregistrare: ESte necesara semndtura tuturor partilor implicate si

dovada invitatiei adresate tuturor partilor indreptatite la negocieri.
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Anuntarea negocierilor: Angajatorii sau organizatiile patronale sunt obligati sa trimitd invita-
tii scrise tuturor partilor interesate, cu cel putin 15 zile Tnainte de inceperea negocierilor.

Proceduri de contestare: Ambele reglementari permit partilor interesate sa conteste refuzul
inregistrarii CCM 1n instanta.

Diferente semnificative:

1. Procedura de notificare si invitatie la negociere:

- NLRDS detaliaza procedura pentru toate nivelurile de negociere (national, sectorial, unitate),
specificand necesitatea transmiterii invitatiilor scrise cu cel putin 15 zile inainte.

- VLRDS reglementa aceasta procedura intr-un mod mai general, concentrandu-se mai mult
pe nivelul sectorial.

2. Reprezentativitatea partilor:

- NLRDS clarificd reprezentativitatea organizatiilor implicate, inclusiv procedurile pentru
cazurile cu mai multe organizatii sindicale reprezentative.

3. Extinderea aplicabilitatii CCM:

- In NLRDS, CCM poate fi extins la toti angajatorii din sector, chiar dacd nu au participat la
negocieri, sub conditia acoperirii unui procent minim de angajati de catre organizatiile patronale
semnatare.

- VLRDS permitea extinderea numai daca numarul angajatilor din unitatile semnatare depasea
jumatate din numarul total al angajatilor din sector.

4. Procedura de inregistrare:

- NLRDS introduce o verificare mai riguroasa la ministerul responsabil cu dialogul social sau
la inspectoratele teritoriale de munca, returnaind CCM pentru corecturi daca nu sunt indeplinite con-
ditiile legale.

- in VLRDS, CCM erau inregistrate la inspectoratul teritorial de munca sau la MMFPS, in
functie de nivelul negocierii.

5. Publicarea online:

- NLRDS prevede obligatia de publicare a CCM pe internet, oferind o mai mare transparenta.

- VLRDS nu includea o astfel de cerinta.

Concluzie: Legea nr. 367/2022 modernizeaza cadrul legislativ pentru negocierea si incheierea
CCM, aducand clarificari procedurale si adaptari care raspund mai bine nevoilor economice si sociale
actuale. Diferentele introduse in NLRDS, precum extinderea aplicabilitdtii CCM si publicarea online,
promoveaza transparenta si accesibilitatea, in timp ce similitudinile pastreaza principiile fundamen-
tale ale negocierilor colective, cum ar fi egalitatea si protectia intereselor partilor implicate. Aceste

ajustdri asigura un proces mai eficient si mai adaptat la cerintele moderne ale pietei muncii.
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2.2 Analiza caracterelor juridice, continutului si a efectelor contractului colectiv de

munca

Prin natura sa, CCM Tmpartaseste caracteristici atat din sfera contractelor civile, cat si din cea
a contractelor individuale de munca., respectiv este:

A. Contract sinalagmatic. Contractul colectiv de munca (CCM) implica un schimb reciproc
de servicii, ceea ce ii confera natura unui contract sinalagmatic. In acest sens, atat angajatorul, cat si
salariatii beneficiaza de drepturi si isi asuma obligatii distincte, drepturile uneia dintre parti fiind
echilibrate de obligatiile celeilalte. De exemplu, salariatii pot fi obligati sa respecte o clauza de ,,non-
greva”, renuntand la acest drept in conditiile in care prevederile CCM sunt respectate [182, p. 257].
Totusi, aceastd clauza poate avea o utilitate redusd, intrucat dreptul la greva este deseori invocat
tocmai din cauza neindeplinirii CCM.

B. Act juridic colectiv - CCM are o natura juridica duala:

Act conventional — se caracterizeaza prin procesul sdu de negociere si incheiere, ceea ce i
conferd o baza contractuala.

Izvor de drept — genereaza efecte normative, impunand reguli generale aplicabile tuturor sala-
riatilor unitatii, indiferent de statutul lor sindical. Conform art. 33 alin. (7) din C.M. R.M., dispozitiile
CCM prevaleaza asupra celor legislative, daca ofera conditii mai favorabile salariatilor sindicalisti,
aplicandu-se inclusiv celor angajati ulterior semnarii CCM.

C. Contract cu titlu oneros si comutativ. CCM este oneros, Intrucat obligd angajatorul sa
presteze anumite beneficii si drepturi salariatilor in schimbul muncii acestora. De asemenea, este un
contract comutativ, deoarece obligatiile ambelor parti sunt clar definite si prestabilite la momentul
incheierii, fara a depinde de evenimente imprevizibile.

D. Contract cu prestatii succesive. CCM presupune indeplinirea prestatiilor in mod continuu,
pe toatd durata valabilitdtii sale, ceea ce 1l incadreaza in categoria contractelor cu prestatii succesive.

E. Contract numit. Fiind reglementat de CM al RM si legile dialogului social, CCM este un
contract numit. Atat legislatia moldoveneasca, cat si cea romaneascd (vechea Lege nr. 62/2011 si noua
Lege nr. 367/2022) detaliaza modalitatea sa de incheiere, aplicare si incetare.

F. Contract solemn. Forma scrisa este esentiala pentru CCM, avand dublul sdu caracter: de
lege pentru parti si de act normativ. Dupa semnare, CCM nu necesita inregistrare oficiald, Insa o copie
trebuie transmisd autoritdtilor competente. Potrivit art. 40 alin. (1) din CM al RM, acest document
trebuie trimis inspectiei teritoriale de munca in termen de 7 zile calendaristice de la incheiere.

In legislatia muncii din Romania, se subliniazi obligativitatea ca CCM si actele aditionale
aferente sd fie elaborate in scris si inregistrate corespunzator. Aceastd cerinta este detaliatd in articolul
143 alineatul (1) din vechea Lege a dialogului social nr. 62/2011, unde sunt stipulate urmatoarele

aspecte:
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a) inspectoratele teritoriale de munca sunt institutiile responsabile pentru inregistrarea CCM-
urilor la nivel de unitate;

b) CCM-urile incheiate pentru grupuri de unitati sau pentru sectoare de activitate trebuie sa
fie depuse la Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei Sociale.

G) Autorii de specialitate din Romania sustin ideea conform careia CCM se deosebeste de alte
tipuri de contracte juridice prin exceptia pe care o reprezintd fatd de principiul relativitatii efectelor
contractului. Aceasta trasatura il distinge semnificativ de contractele juridico-civile si de contractele
individuale de munca [183, p. 246; 182, p. 257].

Articolul 973 din Codul civil al Romaniei precizeaza ca efectele contractelor se aplica doar
intre partile contractante, evidentiind faptul ca nicio persoand tertd nu poate fi constransa prin vointa
celor care au semnat contractul. Aceasta reguld generala limiteaza influenta contractelor la semnatarii
lor.

Cu toate acestea, CCM se distinge prin faptul cd prevederile sale, care nu pot fi mai putin
favorabile decat legislatia muncii in vigoare, au aplicabilitate generald. Astfel, efectele juridice ale
CCM se extind nu doar asupra semnatarilor, ci i asupra tuturor angajatilor si angajatorilor in sfera sa
de influenta.

In doctrina dreptului civil [22, p. 100], se argumenteazi ci actele juridice produc consecinte
doar asupra celor care le-au incheiat, exceptiile fiind rare. Totusi, CCM face parte din aceste exceptii,
subliniind prin aplicabilitatea sa extinsd importanta sa in reglementarea relatiilor de munca si
echilibrul intre partile implicate.

Potrivit doctrinei juridice [22, p. 104], exceptiile de la principiul relativitatii efectelor actului
juridic civil pot fi grupate in doua categorii: cele aparente, cum sunt promisiunea faptei altuia,
situatiile avanzilor-cauza, reprezentarea, actiunile directe si simulatia, si cele reale, cum este stipulatia
pentru altul. Din aceastd perspectiva, CCM poate fi privit ca o exceptie aparentd de la principiul
relativitdtii, deoarece, conform prevederilor legale, efectele sale se extind si asupra salariatilor care
au fost angajati ulterior incheierii contractului. Aceastd extindere este bazatd pe un consimtdmant
tacit, demonstrat prin semnarea contractului individual de munca.

Un aspect esential de evidentiat este faptul ca, in dreptul muncii, teoria ordinii publice a fost
consolidata. Aceasta permite acordarea unor drepturi suplimentare salariatilor, care depasesc preve-
derile minime legale, 1nsd interzice in mod strict reducerea acestor drepturi sub nivelul impus de
legislatie.

Teoria ordinii publice in domeniul muncii isi are fundamentul in articolul 12 din CM al RM.
Conform acestuia, orice clauza din contractele individuale de munca, CCM, conventii colective sau
alte acte juridice emise de autoritatile administratiei publice este consideratd nula si nu produce efecte
juridice daca are ca rezultat inrautatirea situatiei salariatilor comparativ cu normele stabilite prin
legislatia muncii. Aceastd prevedere subliniazd protectia salariatilor impotriva oricaror incercari de

diminuare a drepturilor lor.
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Potrivit legislatiei din Romania, articolul 100 alineatul (2) din NLRDS evidentiaza ca, la
momentul Tncheierii contractelor colective de munca, reglementarile legale privind drepturile angaja-
tilor si lucratorilor trebuie interpretate ca un minim garantat. Aceasta abordare permite CCM sa stabi-
leasca drepturi suplimentare si sd imbunatateasca conditiile de munca dincolo de cerintele minime
legale, avand ca scop principal beneficiul angajatilor.

Un aspect fundamental al CCM si al conventiilor colective este principiul ,,in favorem”, care
prevede ca orice dispozitie contractuald, normativa locala sau de parteneriat social trebuie sa fie orien-
tatd spre protejarea intereselor angajatilor. Acest principiu este sustinut de articolul 11 alineatul (2)
din CM al RM, ce autorizeaza contractele individuale de munca, CCM si conventiile colective sa
ofere drepturi si garantii de munca mai avantajoase decat cele prevazute de CM al RM si alte regle-
mentari legislative.

De asemenea, articolul 9 alineatul (11) din CM al RM consolideaza protectia angajatilor,
stipuldnd ca acestia nu pot renunta la drepturile garantate de lege, iar orice acord care limiteaza sau
anuleaza aceste drepturi este nul de drept. In acest context, principiul ,,in favorem” trebuie si fie apli-
cat in mod constant si sa respecte integral prevederile articolului 12 din CM al RM, care interzice
orice clauze contractuale ce Inrautatesc situatia salariatilor comparativ cu standardele legale.

Se poate afirma corect ca principiul ,,in favorem” are o aplicabilitate larga si reprezinta un
pilon fundamental in domeniul dreptului muncii. Acest principiu depaseste simpla armonizare a con-
tractelor cu legislatia in vigoare, extinzandu-se la relatiile dintre toate sursele dreptului muncii. Prin
aplicarea sa, se asigura protejarea intereselor si drepturilor salariatilor, garantand c@ normele si clau-
zele contractuale contribuie la imbunatatirea conditiilor de munca, fard a aduce prejudicii. Astfel,
principiul ,,in favorem” joaca un rol esential in mentinerea unui echilibru just intre drepturile si obli-
gatiile partilor implicate in raporturile de munca.

Tn mod uzual, orice act normativ inferior in ierarhia surselor dreptului muncii este obligat sa
ofere conditii mai favorabile pentru angajati comparativ cu actele normative de nivel superior. Totusi,
exista situatii in care legiuitorii din anumite tari au adoptat exceptii de la acest principiu, introducand
aplicabilitatea principiului ,,in peius”. Acesta permite Incheierea unor acte care, iIn mod exceptional,
pot deteriora conditiile de munca ale angajatilor.

Un exemplu notabil este Polonia, unde legiuitorul permite includerea in CCM a unor dispozitii
mai putin favorabile pentru angajati decat cele prevazute de legislatia muncii, dar numai in situatii
speciale. Aceste masuri sunt justificate prin necesitatea de a preveni sau reduce somajul, aratand ca
principiul ,,in peius” poate fi acceptat in circumstante exceptionale. Aceastd derogare evidentiaza
faptul cd, desi principiul ,,in favorem” este dominant, exista contexte particulare care permit derogari
temporare, cu scopuri bine definite.

In Roménia, teoria drepturilor castigate, denumiti si teoria drepturilor dobandite, constituie o
doctrind interpretativa derivata din Codul civil. Influentata de conceptiile liberale si individualiste ale

secolului al XIX-lea, aceasta teorie subliniaza ca drepturile si obligatiile partilor contractante sunt
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stabilite definitiv la momentul incheierii contractului. Modificarea acestora este permisa doar prin
acordul expres al partilor sau conform conditiilor reglementate de lege. Aceasta doctrina pune accent
pe respectarea vointei partilor si pe mentinerea stabilitatii juridice, limitand posibilitatea schimbarilor
ulterioare pentru a proteja predictibilitatea relatiilor contractuale.

In contextul legislatiei muncii romanesti, atat vechea Lege a dialogului social (nr. 62/2011),
cat sinoua sa versiune (nr. 367/2022), nu specificd metode de interpretare pentru contractele colective
de munca, presupunand ca acestea reflectd cu claritate intentia partilor implicate.

Tn cazul in care apar neclarititi legate de aplicarea clauzelor CCM in timpul executarii aces-
tuia, solutionarea poate avea loc fie prin acordul comun al partilor implicate, fie urmand regulile de
interpretare prevazute in Codul civil. Aceasta abordare confirma importanta colaborarii dintre angaja-
tori si salariati pentru mentinerea unei relatii contractuale echitabile si clare.

In lumina teoriei drepturilor castigate, aplicati cu precadere in contextul negocierii si inche-
ierii contractelor colective de munca (CCM), drepturile salariale obtinute prin negociere colectiva
devin inviolabile si nu pot fi anulate in cadrul negocierilor ulterioare. Aceste drepturi raman valabile
si obligatorii pe intreaga durata a aplicarii CCM, subliniind stabilitatea si continuitatea conditiilor
negociate.

Doctrinarii autohtoni apreciaza in mod corect ca, in lipsa unor prevederi legale explicite care
sa reglementeze limitele si conditiile pentru modificarea acestor drepturi castigate, refuzul nejustificat
al angajatorului de a raspunde solicitarilor angajatilor pentru mentinerea lor poate constitui un abuz
de drept. Aceastd conduita devine cu atat mai discutabild atunci cand angajatorul invoca motive
nefondate sau false pentru a refuza mentinerea drepturilor castigate, pretextand schimbari nejustifi-
cate ale circumstantelor.

Acest tip de refuz nu doar contravine principiilor echitdtii si bunei-credinte in relatiile de
muncd, dar poate aduce prejudicii semnificative raporturilor dintre angajator si angajati, accentuand

nevoia unei reglementari clare si a unei monitorizari riguroase in aplicarea CCM [152, p. 128].

2.3. Determinarea continutului si a efectelor contractului colectiv de munca si a

conventiei colective

De reguld, continutul contractelor colective de munca (CCM) este stabilit in principal de catre
partile implicate in procesul de negociere. Legislatia are un rol limitat, intervenind doar pentru a fixa
cateva reguli generale privind continutul si procedura de negociere a CCM. Astfel, detaliile, precum
nivelul de aplicare, durata acordului, clauzele specifice si datele de implementare, sunt lasate in seama
partilor contractante. Aceasta abordare oferd flexibilitate si adaptabilitate, permitand adaptarea
acordurilor la nevoile si interesele specifice ale partilor.

Conform Recomandarii OIM nr. 91/1951 privind conventiile colective, se subliniaza urmatoa-

rele principii esentiale:
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- obligatiile partilor semnatare. Fiecare CCM trebuie sa includa obligatii pentru semnatari,
precum si pentru persoanele in numele carora a fost incheiat;

- validitatea clauzelor. Clauzele din contractele individuale de munca care contravin CCM
sunt considerate nule si sunt inlocuite automat cu prevederile CCM,;

- prevederi mai favorabile. Clauzele mai avantajoase pentru angajati, continute in contractele
individuale de munca, nu sunt considerate incompatibile cu CCM;

- extinderea aplicabilitdtii. In functie de legislatia nationala si tinind cont de prevederile CCM
n vigoare, pot fi luate masuri pentru a aplica integral sau partial dispozitiille CCM tuturor angajato-
rilor si salariatilor inclusi in domeniul de aplicare profesional si teritorial;

- informarea lucratorilor. Angajatorii care sunt parte la CCM au obligatia sa aduca la cunos-
tinta angajatilor interesati continutul complet al CCM aplicabil in cadrul unitatii.

In doctrina juridici roméana, analiza continutului contractelor colective de munci (CCM) este
adesea structurata in doua componente majore: partea normativa si partea obligatorie.

A. Partea normativa. Aceasta sectiune a CCM include clauze care reglementeaza drepturile
si obligatiile partilor in raport cu legislatia aplicabila si alte acte normative relevante. Principalele
aspecte cuprinse in partea normativa includ:

1. Conditiile de munca - Aceasta categorie se refera la stabilirea standardelor privind sanata-
tea si siguranta la locul de munca, echipamentele de protectie, normele de lucru si alte elemente care
contribuie la un mediu de lucru sigur si sandtos pentru angajati.

2. Salarii si beneficii. CCM poate stabili salarii minime, grile de salarizare sau beneficii finan-
ciare suplimentare, cum ar fi prime de performantd, bonusuri, indemnizatii sau alte forme de recom-
pensare financiara, cu scopul de a asigura o remuneratie echitabila pentru munca prestata.

3. Plata orelor suplimentare. Reglementarea compensatiei pentru orele lucrate peste progra-
mul normal este esentiala. CCM poate include prevederi privind plata unui procent suplimentar la
salariu sau compensarea prin timp liber corespunzator.

4. Timpul de odihna. Aceasta sectiune poate detalia drepturile angajatilor la concedii platite,
concedii medicale, concedii de maternitate si paternitate, precum si alte tipuri de concedii, cum ar fi
cele pentru evenimente familiale sau personale.

CCM pot, de asemenea, sa prevada obligatii ale angajatorului legate de informarea, consulta-
rea si implicarea salariatilor in procesul decizional, ceea ce demonstreaza flexibilitatea larga a proble-
melor care pot fi abordate in cadrul acestora. Este important de subliniat ca nu exista limite stricte in
privinta chestiunilor incluse, ceea ce le permite sd raspundd diverselor nevoi ale partilor implicate.

Exemple din legislatia internationala:

1. Franta - Conform legislatiei franceze, CCM trebuie sa reglementeze toate aspectele ce tin
de relatiile de munca si sd ofere garantii sociale menite sa protejeze salariatii, consolidand siguranta

si stabilitatea acestora.
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2. Marea Britanie — CCM trebuie sa contina obligatoriu clauze despre salarii, orarul de munca
si drepturi suplimentare, precum beneficiile extra-salariale, ceea ce reflecta importanta sprijinului
pentru angajati.

3. Tarile unde negocierea colectivi are loc la nivel sectorial sau ramural. Tn aceste state, CCM
negociate la nivel de ramura sau sector nu contin adesea dispozitii detaliate aplicabile intreprinderilor
individuale. Aceasta abordare poate reduce eficienta contractelor colective in cazul intreprinderilor
performante economic.

Influenta interventiei statului asupra CCM. In anumite situatii, guvernele pot interveni tempo-
rar in continutul normativ al CCM prin masuri autoritare, cum ar fi:

- limitarea sau inghetarea salariilor, ca raspuns la provocari economice;

- initiative pentru stimularea ocuparii fortei de munca, care pot avea un impact asupra
clauzelor CCM.

B. Partea obligatorie — Aceasta sectiune reglementeaza drepturile si obligatiile asumate de
catre partile care incheie contractul colectiv de munca.

1. Mentinerea pacii sociale. Una dintre principalele responsabilitati ale partilor este asigura-
rea pacii sociale, ceea ce presupune ca, pe durata de valabilitate a CCM, niciuna dintre parti nu poate
declansa un conflict colectiv de munca cu scopul de a modifica conditiile stabilite in contract.

2. Tratamente legislative variate. Obligatia de mentinere a pacii sociale este reglementata
diferit in functie de sistemul juridic:

o In Germania, Suedia, Elvetia si SUA, aceasti obligatie este consideratid un angajament
juridic obligatoriu.

o InFranta si Italia, desi nu are in totalitate caracter juridic, datoria de a asigura pacea sociala
limiteazd in mod semnificativ initierea conflictelor colective de munca.

o In Marea Britanie, acest angajament nu produce efecte juridice si este recunoscut doar in
mod exceptional in dreptul muncii.

3. Conditii minime stabilite prin legislatie. Legislatia muncii defineste un nivel minim al
drepturilor salariatilor, iar CCM nu pot include clauze care sa diminueze acest standard. Prin urmare,
orice dispozitie din CCM trebuie sa ofere:

o Drepturi salariatilor care sa fie cel putin echivalente cu cele prevdzute in conventiile
colective superioare;

o Obligatii pentru angajatori care sa nu fie mai restrictive decat cele stabilite prin acorduri de
dialog social la nivel superior.

4. Rolul CCM in cadrul conventiilor superioare. CCM pot Imbunatati drepturile salariatilor
si pot impune angajatorilor conditii mai favorabile, insd acestea trebuie sa respecte ierarhia surselor
de drept. Regula fundamentald este aceea ca CCM nu poate diminua avantajele oferite salariatilor

prin conventiile superioare sau prin alte reglementéri relevante.
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Clauzele din CCM care incalca prevederile legale sunt declarate nule de nulitate absoluta.
Aceasta intervine in cazurile in care:

 clauzele sunt contrare ordinii publice sau normelor imperative;

e drepturile acordate salariatilor sunt mai putin favorabile decat cele prevazute de legislatie,
de conventiile colective superioare sau de alte norme relevante;

o Obligatiile impuse angajatorilor sunt mai restrictive decat cele permise legal.

Declararea nulitatii. Nulitatea absoluta este stabilita de instantele judecatoresti competente la
solicitarea unei parti interesate. Acest lucru poate fi realizat:

1. Printr-o actiune separata;

2. Ca o exceptie ridicatd in cadrul unui litigiu existent.

Dacad instanta constata nulitatea unor clauze, CCM poate fi renegociat pentru a corecta aceste
discrepante si pentru a-l alinia cu prevederile legale si normele imperative.

Aplicarea clauzelor mai favorabile. Pana la renegocierea clauzelor declarate nule, se aplica
automat dispozitiile mai favorabile salariatilor, prevazute de legislatia aplicabila sau de conventiile
colective incheiate la nivel superior, dacd acestea exista. Astfel, drepturile salariatilor sunt protejate
st aliniate cu standardele legale.

Anularea completa a CCM. Anularea totala a unui CCM reprezinta o incetare anticipata a
efectelor contractului inainte de termenul stabilit initial. Aceasta poate avea loc in diverse situatii,
inclusiv:

e nerespectarea conditiilor stabilite;

« schimbari semnificative in structura economica sau organizationala a angajatorului.

In Romania, legislatia muncii, precum Legea nr. 62/2011 si Legea nr. 367/2022, nu reglemen-
teaza in detaliu procedura anularii CCM, ci trateaza in principal incetarea naturald a acestuia (prin
expirare) sau prin acordul partilor de a nu-I reinnoi.

Motive pentru anulare. Anularea poate fi initiata de:

o oricare dintre parti, dacd cealalta parte nu respecta obligatiile contractuale;

« hotarari judecatoresti care declara nulitatea CCM din cauza ilegalitatii sau neconformitatii.

In cazurile de disputa intre parti, interventia legalad este necesard pentru a valida anularea
CCM. Aceasta poate implica renegocierea sau incetarea definitiva a acordului, asigurand in acelasi
timp respectarea drepturilor salariatilor conform legislatiei.

Clauzele incluse intr-un CCM pot fi clasificate in functie de continutul lor, dupa cum urmeaza:

o Clauze privind drepturile de personal si cuantumurile acestora, atunci cand legislatia
muncii prevede cd acestea trebuie stabilite prin negocieri colective;

e Clauze care ofera drepturi suplimentare salariatilor, in cuantumuri mai mari decét cele
prevazute de legislatia muncii,

e Clauze care reglementeaza drepturi de personal (si cuantumurile aferente) pentru care

legislatia muncii nu prevede nici o reglementare specifica;
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e clauze care reduc anumite obligatii ale salariatilor, in conditiile in care respectivele
obligatii sunt stabilite prin norme legale dispozitive.

Justificarea includerii acestor clauze. Posibilitatea de a include toate aceste categorii de
clauze este fundamentata pe:

o aspecte economice: specificul economiei de piata, care presupune flexibilitate si adaptabi-
litate in relatiile de munca;

 aspecte juridice: principiul libertatii contractuale, care permite partilor sa stabileasca liber
continutul acordurilor in limitele prevazute de lege.

Cerinte fundamentale. O conditie esentiala este ca toate drepturile si obligatiile negociate si
incluse iIn CCM sa fie in deplind concordanta cu limitele si conditiile prevazute de legislatia aplicabila.
Acest principiu asigurd ca acordurile colective nu incalcad dispozitiile legale si respectd normele
imperative, protejand interesele salariatilor si angajatorilor.

Asa cum subliniazd doctrina romana, Legea nr. 367/2022 instituie limite si restrictii clare in
privinta continutului CCM, dupa cum urmeaza [189, pp. 275-276]:

o clauzele CCM pot prevedea drepturi si obligatii numai in limitele si conditiile legii [art.
100 alin. (1)].

e drepturile angajatilor/lucratorilor reglementate prin lege au caracter minimal, ceea ce
permite acordarea de beneficii superioare prin CCM [art. 100 alin. (2)].

Aspecte ce pot fi incluse in CCM. Doctrinarii romani, precum profesorul Alexandru Ticlea,
subliniaza ca, fara a afecta principiul libertatii contractuale, CCM poate reglementa si urmatoarele
elemente [189, pp. 275-276]:

a) coeficientii minimi de ierarhizare pentru diferite categorii de angajati, in raport cu stan-
dardele ocupationale relevante;

b) masuri de consiliere si evaluare profesionala a angajatilor/lucratorilor;

C) armonizarea vietii de familie cu obiectivele profesionale, incluzand reglementari privind
timpul de munca si de odihna;

d) conditii de munca si securitate/sanatate in munca, stabilind standarde superioare celor
prevazute de lege;

e) modalitati suplimentare de informare si consultare a angajatilor/lucratorilor, care sa depa-
seasca cerintele legale [art. 100 alin. (5)].

Exceptii. In mod exceptional, CCM la nivel national nu pot include clauze privind nivelul
salariului minim brut garantat in plata, deoarece acesta poate fi stabilit exclusiv prin Hotarare de
Guvern [art. 100 alin. (6)].

Analiza derogarilor prin CCM sub nivelul minim legal. n literatura juridicd romana, s-a
propus ca, in anumite domenii bine definite de lege, sa fie permis ca prin CCM sa se coboare sub

limita minima a drepturilor stabilite legal. Cu toate acestea, majoritatea doctrinarilor considera ca o
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astfel de optiune nu ar trebui acceptata, deoarece contravine principiului protectiei minime a angaja-
tilor, consacrat de legiuitor.

Argumente impotriva derogarilor:

e Contradictia cu viziunea legiuitorului: acceptarea unor derogari sub limita minima preva-
zutd de lege ar eroda standardele fundamentale stabilite pentru protectia angajatilor;

e impact negativ asupra securitdtii si sandatatii: coborarea sub acest prag minim, stabilit pe
baza unor studii de impact, ar putea compromite conditiile necesare pentru siguranta si bunastarea
angajatilor;

« inaplicabilitatea in raport cu legea. Derogérile posibile in CCM fata de conventiile colec-
tive de nivel superior nu pot fi extinse la nivelul minim legal, deoarece acesta este de natura impera-
tiva.

Derogarile permise. Desi nu se admite coborarea sub minimul legal, doctrina recunoaste
posibilitatea unor derogari in sens negativ de la prevederile unei conventii colective de nivel superior,
dar numai in limitele impuse de lege si fara afectarea pragurilor esentiale de protectie.

Clasificarea clauzelor CCM. Doctrina autohtona clasifica clauzele din CCM f1n trei categorii
distincte:

1. Clauze normative. Acestea stabilesc drepturi si obligatii pentru angajati si angajatori, avand
efect direct asupra raporturilor de munca.

2. Clauze obligationale. Ele privesc drepturile si obligatiile partilor contractante (sindicate,
angajatori) legate de implementarea si respectarea CCM.

3. Clauze organizationale (sau informationale). Acestea reglementeaza aspecte referitoare la
organizarea relatiilor colective de munca, cum ar fi procedurile de informare si consultare a salaria-
tilor.

A. Clauzele normative ale contractului colectiv de munca sunt recunoscute ca adevarate
norme locale in dreptul muncii. Acestea sunt elaborate de partile contractante, in limitele competen-
telor lor, si se aplica salariatilor unei unitati sau ai unei subdiviziuni a acesteia. Conform articolului
31 alineatul (4) din CM al RM, aceste clauze pot fi incluse in CCM doar daca respecta prevederile
legislatiei n vigoare.

Caracteristici:

« caracter general. Clauzele normative au o aplicabilitate universald pentru toti angajatii
vizati si raman valabile pe intreaga perioada de aplicare a CCM;

o adaptabilitate. Aceste clauze pot fi ajustate in functie de specificul unitatii sau subdiviziu-
nii unde sunt aplicate, fard a contraveni normelor legale.

Exemple practice. Printre clauzele normative uzuale se numara:

1. Formele si sistemele de retribuire a muncii: Acestea reglementeaza modalitatile prin care

salariatii sunt remunerati pentru activitatea desfasurata.
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2. Cuantumul salariilor tarifare: Aceste prevederi stabilesc grilele salariale in functie de fac-
tori precum profesia, calificarea, vechimea in munca sau alte criterii relevante.

B. Clauzele obligationale ale contractului colectiv de munca (CCM) constituie obligatiile
specifice pe care partile contractante si le asuma in mod detaliat, prin stabilirea termenelor clare de
indeplinire si a responsabililor pentru realizarea acestora.

Caracteristici principale:

1. Natura uni-executionala: Aceste clauze implica indeplinirea unor obligatii punctuale, care,
odata realizate, sunt considerate finalizate.

2. Detaliere clara: Acestea includ termene precise si identifica explicit subiectii responsabili,
asigurand un cadru clar pentru executarea lor.

Exemple practice

e Reparatii ale caminelor salariatilor: Un angajator poate asuma responsabilitatea de a efec-
tua lucrari de reparatie in ciminul in care locuiesc salariatii. In cazul in care aceste lucriri sunt reali-
zate 1n prima luna de aplicare a CCM, clauza respectiva se considerd executata si, astfel, isi Inceteaza
efectele.

o Dotarea cu echipamente moderne: O alta clauza obligationald poate specifica angaja-
mentul angajatorului de a echipa cabinetul stomatologic al unitatii cu aparaturd moderna. Aceasta
masurd subliniazd preocuparea pentru sdndtatea si siguranta angajatilor, contribuind la reducerea
riscului de accidente si imbolndviri profesionale.

Importanta clauzelor obligationale. Aceste clauze reflectd concret angajamentul partilor fata
de imbunatatirea conditiilor de muncd, a sigurantei angajatilor si a bundstarii generale in cadrul
unitdtii. Ele aduc un nivel ridicat de responsabilitate si transparenta in relatia dintre angajatori si sala-
riati.

C. Clauzele organizationale (informationale) ale CCM reglementeaza aspectele administra-
tive si procedurale necesare pentru aplicarea si gestionarea eficientd a CCM. Aceste clauze stabilesc
durata, modalitatile de control al aplicarii, procedurile de modificare, precum si raspunderea partilor
pentru eventualele incalcari.

Continut si aspecte specifice - Potrivit art. 31 alin. (2) din CM al RM, aceste clauze pot
include:

1. Durata si controlul aplicarii:

o Stabilesc perioada pentru care CCM este valabil.

o Specifica mecanismele de monitorizare a respectarii prevederilor CCM.

2. Procedura de modificare si completare: Detaliaza pasii necesari pentru revizuirea clau-
zelor CCM, asigurand flexibilitate in adaptarea acestuia la noi circumstante.

3. Raspunderea pentru incalcari: Definirea consecintelor si a sanctiunilor aplicabile in cazul
nerespectarii prevederilor CCM de catre oricare dintre parti.

4. Angajamente reciproce:
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o Retribuirea muncii: Forme, sisteme si cuantumuri stabilite, incluzand plata indemnizatiilor
si compensatiilor.

o Timp de munca si de odihna: Reglementari privind programul de lucru, concediile si durata
acestora.

o Conditii de muncd: Imbunatitiri legate de securitatea si sindtatea salariatilor, cu accent pe
femei, tineri si persoane cu dizabilitati.

o Interese in procesul de privatizare: Protejarea drepturilor salariatilor in cazul schimbarilor
structurale sau al privatizarii unitétii.

5. Alte prevederi specifice:

o Garantii pentru salariatii care studiaza in paralel cu munca.

o Masuri privind recuperarea sanatatii si facilitati pentru odihna angajatilor sia familiilor lor.

o Angajamente privind securitatea ecologica si protectia sandtatii in procesul de productie.

o Asigurarea conditiilor necesare pentru reprezentantii salariatilor.

o Posibilitatea renuntarii la greva in cazul indeplinirii tuturor clauzelor CCM.

Importanta clauzelor organizationale. Acestea oferd un cadru clar si detaliat pentru adminis-
trarea relatiilor colective de munca, asigurand transparenta si respectarea angajamentelor de ambele
parti. Ele faciliteaza solutionarea eventualelor conflicte si contribuie la crearea unui mediu de lucru
echitabil si bine organizat.

Clauzele organizationale sunt esentiale pentru functionarea eficienta a CCM, consolidand
cadrul juridic si procedural necesar pentru aplicarea si adaptarea acestuia la conditiile de muncd in
continud schimbare. Ele reflectd responsabilitatea si angajamentul ambelor parti de a colabora in
beneficiul comun.

Articolul 31, alineatul (2) din CM al RM ofera o lista exemplificativa de angajamente ce pot
fi incluse in contractele colective de muncd (CCM). Aceste dispozitii reflecta diversitatea drepturilor
si obligatiilor care pot fi negociate in sectorul privat, in cadrul procesului de negociere colectiva.
Clauzele astfel stabilite servesc drept fundament pentru relatiile de munca echitabile.

Un element deosebit de important este mentionat la articolul 31 alineatul (3) din CM al RM,
care permite partilor sa includd in CCM beneficii si facilitati suplimentare pentru salariati, adaptate
la situatia economico-financiard a angajatorului. Aceste beneficii pot cuprinde, de exemplu, acordarea
de imprumuturi fara dobanda pentru imbunatatirea conditiilor de locuit, avand in vedere nevoile unor
categorii speciale de angajati, precum tinerii specialisti, veteranii muncii sau veteranii de razboi.

De asemenea, articolul 31 alineatul (4) din CM al RM introduce o norma cu caracter dispozitiv
care permite includerea in CCM a prevederilor normative ce respecta legislatia in vigoare. Aceste
prevederi pot fi formulate sub forma unor conditii, reguli sau recomandari, si pot aborda aspecte pre-
cum: remunerarea muncii, acordarea concediilor anuale suplimentare platite, sdnatatea si securitatea

la locul de munca.
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Aceste prevederi suplimentare sunt anexate la CCM, contribuind la consolidarea drepturilor
angajatilor si la Tmbunététirea conditiilor de munca.

Prin flexibilitatea oferita de aceste dispozitii, CCM devin un instrument esential pentru adap-
tarea relatiilor de munca la cerintele si specificul fiecarei unitati. Posibilitatea de a include beneficii
suplimentare si prevederi normative personalizate reflectd un angajament activ al ambelor parti
contractante in crearea unui mediu de lucru mai favorabil.

Paralel cu importanta aplicarii corecte a dispozitiilor CCM, este esential de subliniat ca preve-
derile normative incluse in acestea nu trebuie sa contravina legislatiei muncii in vigoare sau normelor
legale aplicabile altor domenii de drept, cum ar fi dreptul civil, fiscal, contraventional sau locativ.
Respectarea acestei conformitati juridice este cruciald pentru a asigura validitatea si eficienta CCM.

CM al RM face referiri la CCM si la conventiile colective pentru reglementarea mai multor
aspecte fundamentale ale relatiilor de munca, incluzdnd urmatoarele:

o executarea obligatiilor si compensatii in somaj tehnic. Modul in care salariatii is1 indepli-
nesc obligatiile fatd de angajator si cuantumul indemnizatiei pentru perioada de somaj tehnic [art. 80
alin. (5)];

o programul de munca. Tipul s@ptamanii de lucru, regimul si durata programului, alternarea
zilelor lucratoare si nelucrdtoare, precum si pauzele din timpul schimburilor [art. 98 alin. (4)];

o evidenta timpului de munca: stabilirea si aplicarea evidentei globale a timpului de munca
[art. 99 alin. (2)];

e durata pauzei de masa. specificarea duratei si a momentului acordarii pauzei pentru masa
[art. 107 alin. (2)];

o concedii suplimentare: determinarea duratei concediilor anuale suplimentare platite pentru
salariatii care activeaza in conditii vatamatoare [art. 121 alin. (2)];

o sistemul de salarizare: implementarea unui sistem netarifar de salarizare [art. 136" alin.
(3)], precum si includerea sistemelor de premiere, sporuri si alte plati de stimulare [art. 137 alin. (1)];

e acordarea ajutoarelor materiale: stabilirea conditiilor si modalitatilor de acordare a ajutoa-
relor financiare salariatilor [art. 165'];

o normarea muncii: definirea sistemelor de normare a muncii [art. 166];

o formarea profesionala: organizarea, durata si conditiile formarii profesionale, inclusiv
drepturile si obligatiile partilor si resursele financiare alocate (minimum 2% din fondul de salarizare
al unitatii) [art. 213 alin. (3)].

Aceste reglementari demonstreaza diversitatea si complexitatea aspectelor ce pot fi incluse
intr-un CCM. Prin urmare, CCM reprezintd un instrument esential de ajustare si imbunatatire a rela-
tiilor de munca, avand un rol vital in protejarea intereselor ambelor parti si asigurand un cadru juridic
echilibrat pentru desfasurarea activitatilor profesionale.

Anexele atasate CCM, redactate si semnate de partile contractante, constituie parte integranta

a acestuia [131, p. 82]. Printre cele mai frecvent incluse anexe se regasesc:
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1. Regulamentul privind negocierile colective si solutionarea conflictelor colective intre
salariati si angajator.

2. Lista lucrarilor, profesiilor si functiilor desfasurate in conditii grele, nocive si penibile.

3. Regulamentul privind premierea salariatilor, ce stabileste criteriile si modalitatile de
recompensare.

In practica, numerosi angajatori includ si regulamentul intern al unititii ca anexa la CCM.
Aceasta practica sugereazd transferul responsabilitatii de elaborare si aprobare a regulamentului
intern de la angajator citre comisia pentru dialog social ,,angajator-salariati”. Conform articolului
198, alineatul (1) din CM al RM, angajatorul detine, in mod obisnuit, autoritatea de a aproba
regulamentul intern al unitatii printr-un ordin propriu.

In contextul principiului simetriei actelor juridice, includerea regulamentului intern in CCM
implica faptul cd orice initiativd de modificare sau completare a acestuia trebuie sa conduca la
demararea negocierilor colective [27, p. 136]. Aceastd abordare subliniazd importanta colaborarii
dintre parti pentru mentinerea echilibrului in relatiile de munca si respectarea drepturilor ambelor
tabere.

Specialistii romani subliniaza ca negocierea regulamentului intern, fiind un aspect al dreptului
privat, reprezinti in esentd o optiune benefica pentru salariati. In lipsa unei interdictii legale clare,
aceasta practica nu ar trebui descurajata. Conform opiniilor din doctrind, un act unilateral al angajato-
rului poate deveni unul bilateral, negociat cu salariatii, daca angajatorul isi exprimd acordul sau cade
de acord cu sindicatul ori cu reprezentantii salariatilor, in scopul ,,asigurarii unui climat cat mai
adecvat in colectivul sau” [163, p. 77].

Doctrina romana [179, p. 37] analizeaza in detaliu corelatia dintre CCM si regulamentul intern
al unitatii, punand in lumind urmatoarele aspecte:

1. Domenii comune intre CCM si regulamentul inter. Conform CM al RM, exista domenii
care pot fi reglementate fie prin CCM, fie prin regulamentul intern. Printre acestea se numara:

o Securitatea si sandtatea in munca in cadrul unitatii;

o timpul de munca si odihnd, incluzand ,,regimul de munca si de odihnd,” conform art. 199
alin. (1) din CM al RM.

2. Domenii exclusive fie CCM, fie regulamentului intern:

o Exclusivitatea CCM (cu exceptia unitatilor din sectorul bugetar): stabilirea formelor,
sistemelor si cuantumului retribuirii muncii, precum si plata indemnizatiilor si compensatiilor.

o Exclusivitatea regulamentului intern: abaterile disciplinare si sanctiunile aplicabile, alaturi
de procedura disciplinara conform legislatiei in vigoare.

In practica, pot apirea situatii problematice generate de prevederile generale ale Codului
muncii. Astfel, art. 31 alin. (2) lit. n) permite includerea in CCM a ,,altor angajamente determinate de
parti,” iar art. 199 alin. (2) stipuleazd ca regulamentul intern al unitatii poate cuprinde si alte regle-

mentari referitoare la relatiile de muncé din cadrul unitatii.
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Cele doua texte legislative mentionate anterior sugereaza ca nici in CCM, nici in regulamentul
intern al unitatii nu existd o enumerare exhaustiva a dispozitiilor ce pot fi incluse in aceste acte
juridice. Ambele permit o anumita flexibilitate, Insd aceasta trebuie sa respecte anumite limite legale
esentiale.

Conform articolului 12 din CM al RM, exista o interdictie clara prin care se stipuleaza ca
CCM nu poate include dispozitii inferioare celor prevazute de legislatia muncii, care ar putea inrautati
situatia salariatilor. In mod specific, este interzisa introducerea clauzelor care:

 TInaspresc regimul legal al raspunderii disciplinare.

o adaugd sanctiuni disciplinare care nu sunt prevazute de legislatia muncii.

Astfel de clauze contrare legii sunt considerate nule de drept, fara a produce nici un efect
juridic.

Doctrina juridica romaneasca [175, pp. 105-107] subliniaza ca CCM nu poate genera o dete-
riorare a pozitiei salariatilor in raport cu normele legale, deoarece clauzele sale sunt subordonate
legislatiei in vigoare. Prin urmare, CCM poate doar sa imbunatateasca regimul juridic aplicabil sala-
riatilor, in conformitate cu principiul ,, derogarii in melius .

In aceasta optica:

1. Drepturile salariatilor prevazute in legislatia muncii constituie un minim legal, care tre-
buie respectat 1n toate circumstantele.

2. Orice abatere de la aceste dispozitii poate fi permisa doar in beneficiul salariatilor, nicio-
data in detrimentul lor.

Aceasta reglementare subliniaza rolul esential al CCM ca instrument juridic destinat sa Tmbu-
natateasca protectia si drepturile salariatilor, asigurand totodata respectarea principiilor fundamentale
ale dreptului muncii.

In comparatie cu legislatia muncii din Republica Moldova, cea din Romania nu ofera o lista
orientativa de dispozitii negociabile intre partenerii sociali. Totusi, anumite acte normative speciale
includ prevederi care influenteaza continutul contractelor colective de munca (CCM), dupd cum
urmeaza:

e Protectia muncii: Indiferent de nivel, trebuie sd includd in mod obligatoriu prevederi pri-
vind protectia muncii, care sd garanteze prevenirea accidentelor de munca si a bolilor profesionale.

o Egalitatea de sanse intre femei si barbati: Potrivit articolului 13 din Legea nr. 202/2002
privind egalitatea de sanse, pentru prevenirea discriminarii pe criterii de sex in domeniul muncii,
partile contractante la negocierile CCM, fie la nivel national, fie la nivel de unitate, sunt obligate sa
includa clauze care interzic discriminarea. Acestea pot viza, de exemplu, proceduri clare pentru
solutionarea sesizdrilor si reclamatiilor persoanelor care au suferit prejudicii din cauza discriminarii.

e Restrictii in sectorul bugetar: Articolul 105 (1) din Legea dialogului social (NLDS) impune

interdictii asupra anumitor clauze ce pot fi incluse in CCM sau acordurile colective de munca din
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sectorul bugetar. Astfel, pentru personalul bugetar, nu pot fi negociate sau incluse dispozitii privind
drepturile salariale al caror cuantum si acordare sunt deja reglementate prin lege.

Este important de remarcat ca, spre deosebire de salariatii contractuali, libertatea de negociere
colectiva a functionarilor publici este semnificativ mai restransa. Aceasta se explicd prin faptul ca
acordurile colective din sectorul public nu pot include toate prevederile negociabile Tn cadrul
contractelor colective de munca din sectorul privat [71, p. 11].

Potrivit articolului 487, alineatul (1) din Codul Administrativ [34], autoritatile si institutiile
publice au posibilitatea, conform legii, de a incheia anual acorduri cu sindicatele reprezentative ale
functionarilor publici sau cu reprezentantii acestora. Aceste acorduri pot include exclusiv prevederi
referitoare la urmatoarele aspecte:

a) utilizarea si alocarea fondurilor destinate imbundtatirii conditiilor de munca;

b) sdnatatea si securitatea in munca;

C) organizarea programului zilnic de lucru;

d) programele de perfectionare profesionala;

e) masuri suplimentare, diferite de cele prevazute in legislatia In vigoare, pentru protejarea
celor care fac parte din organele de conducere ale organizatiilor sindicale.

Textul mentionat mai sus evidentiaza ca salarizarea nu este inclusa printre aspectele care pot
fi negociate sau adaugate in continutul unui acord colectiv. Aceasta se explica prin faptul ca salariile
functionarilor publici sunt reglementate prin dispozitii legale imperative, iar partile implicate nu pot
deroga de la aceste reglementari prin propriile decizii.

Conform articolului 105, alineatul (3) din NLDS (Legea romana nr. 367/2022), este important
de mentionat cd, 1n situatiile in care drepturile salariale sunt prevazute prin legi speciale cu limite
minime $i maxime, stabilirea concreta a acestor drepturi se realizeaza prin negocieri colective, respec-
tand aceste limite legale impuse.

De-a lungul timpului, doctrina juridica romaneasca a analizat in profunzime problema conti-
nutului CCM, in special a celor negociate la nivel national. Aceasta a subliniat, In mod justificat, ca
un CCM unic la nivel national poate fi comparat cu un ,,Cod al muncii” actualizat, conceput sa ras-
punda nevoilor si realitatilor contemporane [182, p. 265].

In lucrarile doctrinare romanesti [15, pp. 8-11; 19, pp. 107-108] au fost identificate trei cate-
gorii principale de clauze incluse in CCM negociate la nivel national:

- clauze privind drepturile de personal stabilite prin legislatie si cuantumul acestora, care
trebuie negociate colectiv, cum ar fi salariile, concediile de odihna sau programul de munca, fie acesta
mai lung sau mai scurt de 8 ore pe zi;

- clauze care reglementeaza drepturi de personal pentru care legislatia muncii nu prevede

niciun cadru normativ, lasand spatiu pentru negocieri in vederea stabilirii acestor drepturi;

76



- clauze care prevad acordarea unor drepturi de personal cu cuantumuri mai mari decdt cele
minime stabilite de legislatia muncii in vigoare, contribuind astfel la imbunatatirea conditiilor de
munca pentru salariati.

Nu au fost exprimate obiectii in legaturd cu prima categorie de clauze, insa pentru celelalte
doua categorii, s-a emis opinia conform careia acestea pot fi incluse in CCM, indiferent de nivelul la
care este negociat si semnat. S-a facut trimitere la prevederile articolului 1 din Legea romana nr.
13/1991 (abrogatd), care definea CCM ca fiind conventia dintre angajatori si salariati, prin care, in
conformitate cu legislatia in vigoare, se stabilesc clauzele privind conditiile de munca, salarizare si
alte drepturi si obligatii derivand din relatiile de munca. Conform acestei interpretari, expresia ,,con-
ditiile prevazute de lege” sugereaza ca CCM nu poate include clauze referitoare la drepturi de perso-
nal care nu sunt prevazute in legislatia muncii sau care stabilesc cuantumuri ce depdsesc limitele
stabilite de lege.

Totusi, practica dialogului social a ardtat ca cele doud categorii de clauze pot fi integrate in
CCM. Aceastd posibilitate este justificatd de flexibilitatea necesard intr-o economie de piata, unde
legislatia muncii oferd doar un cadru minim, iar negocierile colective permit adaptarea clauzelor la
cerintele si specificul pietei muncii.

De asemenea, este important de mentionat cd, in Romania, partenerii sociali utilizeaza preve-
derile negociate si incluse in CCM pentru a promova protectia salariatilor migranti. In acest sens,
doctrina romana subliniaza faptul ca salariatii migranti pot participa la doud niveluri ale dialogului
social: in tara de origine si 1n tara gazda [72, p. 30].

In acest context, unele CCM au inceput sa includa dispozitii explicite si precise privind anga-
jatii romani care isi desfasoard activitatea in afara granitelor tarii. De exemplu, Acordul Social
Sectorial pentru Constructii 2007-2009 a prevazut urmatoarele [1]:

,4.7.1. Fluxurile migrante si dislocate din Romania - Pentru mentinerea controlului si regu-
larizarea fluxurilor lucratorilor romdni din constructii care muncesc in afara granitelor, ne propunem
ca:

- toti lucratorii in strainatate sd fie incurajati de a deveni membri de sindicat, cu carduri de
membru, astfel incat sa poata fi preluati de catre organizatiile sindicale ale tarilor unde isi desfasoara
activitatea, pe baza acordurilor existente intre organizatiile sindicale romanesti si cele omoloage din
tara respectivd. In acest fel, se realizeazd protectia sociald a acestora, dar si asigurarea respectdrii
drepturilor si obligatiilor acestora in tara in care lucreaza. Astfel, facdnd parte dintr-un sistem orga-
nizat, lucratorii beneficiaza de asistenta sindicala in probleme personale sau de munca, dar si in ceea
ce priveste obligatiile lor in respectarea normelor ce reglementeaza prezenta muncitorilor strdini in
tara respectiva sau legislatia ce priveste viata sociala, civila si economica a tarii respective;

- toti salariatii sa dispuna de legitimatii nominale, usor identificabile;

- prin regularizarea fluxurilor, riscurile de pierdere a mainii de lucru calificate, prin efectul

migrarii, ar fi diminuat;
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- prin programele de formare profesionala continua de inalta calitate (Casa de Meserii,
Casa de Siguranta si Sandtate in Mediul de Munca etc.) creste valoarea fortei de munca atdt pe piata
internd, cat §i pe cea externd;

- atragerea in tara a muncitorilor romani din constructii care lucreaza in straindtate prin
imbunatatirea conditiilor de munca si de salarizare”.

Optimizarea conditiilor de munca si salarizare. Mai mult, este relevant sa evidentiem ca
Acordul Social Sectorial pentru Constructii 2007-2009 includea dispozitii clare privind gestionarea
si reglementarea fluxurilor de lucratori straini din sectorul constructiilor care activau In Romania
(punctul 4.7.2.). In acest sens, partenerii sociali au propus urmétoarele masuri spre aprobare:

e Stabilirea unei colaborari cu Oficiul pentru Migratia Fortei de Munca, vizand contingen-
tarea fluxurilor de muncitori migranti iIn Romania, precum si implicarea directd a semnatarilor
acordului in gestionarea resurselor de munca strdine aduse in tara;

e initierea de parteneriate si semnarea unor acorduri bilaterale intre organizatiile sindicale
si patronale romanesti si cele din tarile de origine ale lucratorilor straini (cum ar fi Ucraina, Moldova,
China, Pakistan, India etc.), urmand modele deja functionale;

 integrarea in sindicate a muncitorilor straini care isi desfasoara activitatea in sectorul
constructiilor din Romania;

e preluarea lucratorilor strdini de catre organizatiile sindicale romdnesti pe baza acordu-
rilor existente intre acestea si structurile similare din tarile de origine.

Aceste masuri garanteaza protectia sociala a muncitorilor straini si asigurd respectarea dreptu-
rilor si obligatiilor lor in Romania. Intr-un cadru bine organizat, acestia beneficiaza de suport sindical
pentru probleme de munca sau personale si primesc orientare in conformitate cu normele aplicabile
privind sederea si activitatea lucrdtorilor strdini in Romania, precum si cu legislatia economica,
sociald si civila nationala.

Protejarea lucratorilor migranti prin intermediul dialogului social, concretizata prin includerea
unor prevederi specifice In CCM, reprezintd o practica raspanditd in numeroase tari ale Uniunii
Europene. Un exemplu relevant este oferit de Federatia sindicald italiana CGIL (Confederatione
Generale Italiana del Lavoro), care include Tn toate contractele colective de munca negociate urma-
toarele dispozitii [72, p. 31]:

o asigurarea publicarii de materiale informative bilingve destinate prevenirii accidentelor de
munca;

« stabilirea concediilor de odihna tindnd cont de posibilitatea lucratorilor de a calatori in
tarile de origine;

e recunoasterea si respectarea principalelor sdrbétori religioase ale angajatilor migranti.

Aceasta abordare reflecta un angajament clar fata de integrarea lucratorilor strdini In mediul

profesional, asigurand totodata respectarea nevoilor lor culturale si sociale.
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In situatiile in care neconcordantele legate de nulitatea CCM sau a conventiilor colective
escaladeaza in conflicte colective de munca, acestea sunt solutionate conform prevederilor Capito-
lului 11 din Titlul 11 al CM al RM. Potrivit articolului 361 din CM al RM, odata cu semnarea CCM
sau a conventiei colective, partea interesatd poate inainta o cerere catre instanta competentd pentru
solutionarea conflictului colectiv de munca. Aceasta cerere poate viza constatarea nulitdtii CCM, a
conventiei colective sau a anumitor clauze ale acestora.

Luand 1n considerare situatia economica si financiara a angajatorului, CCM poate cuprinde
beneficii suplimentare si conditii de muncd mai avantajoase pentru angajati, in comparatie cu cele
stabilite de legislatia In vigoare sau de conventiile colective.

Potrivit articolului 132, alineatul (3) din vechea Lege romand nr. 62/2011 privind dialogul
social, era interzisa includerea in CCM a clauzelor care ar fi conferit drepturi sub nivelul celor preva-
zute Tn CCM adoptat la un nivel superior. Cu toate acestea, in practica, incdlcarea acestor dispozitii
genereaza frecvent situatii conflictuale in aplicarea legislatiei muncii.

Un exemplu elocvent este cazul solutionat de Curtea de Apel Pitesti (Decizia nr.
445/R/CM/2006) [184, p. 320-321], unde Protocolul semnat intre Ministerul Economiei si Comertului
si organizatiile sindicale la nivel de ramura, la 22 noiembrie 2005, prevedea drepturi mai favorabile
decat cele incluse Tn Protocolul semnat pe 27 decembrie 2005 intre Societatea Nationald a Sarii si
sindicatele de la nivel de societate. Fiindca Protocolul de la 22 noiembrie, adoptat la un nivel superior,
continea prevederi mai favorabile, partile celui de-al doilea protocol aveau obligatia de a respecta
aceste dispozitii si de a le reflecta in actele incheiate. Nerespectarea acestei obligatii a reprezentat o
incalcare a prevederilor legale.

Astfel, procesul de concediere a contestatarilor desfasurat la 30 decembrie 2006 a fost regle-
mentat prin Protocolul incheiat intre Ministerul Economiei si Comertului si organizatiile sindicale
reprezentative la nivel de ramura. Conform articolului 3 al acestui Protocol, minerii afectati de conce-
diere colectiva in anul 2006 urmau sa primeasca plati compensatorii in valoare de 20.000 lei, distri-
buite in doud trange: 15.000 lei la momentul concedierii $i 5.000 lei in termen de 4-6 luni de la aceasta
data.

In schimb, Protocolul semnat de Societatea Nationald a Sirii cu sindicatele la nivel de socie-
tate prevedea plati compensatorii de doar 15.000 lei, ceea ce contravine prevederilor superioare ale
Protocolului de ramura, care ofera drepturi mai avantajoase. Drept urmare, Protocolul la nivel de
societate a fost declarat nul pentru neconformitate cu actul superior.

In ceea ce priveste un alt tip de act de parteneriat social, conventia colectivi, este esential de
mentionat ca aceasta se bazeazd pe consensul reprezentantilor partilor implicate, care beneficiaza de
libertatea de a defini domeniile ce vor fi abordate si incluse. Conform articolului 35, alineatul (2) din
CM al RM, conventiile colective pot cuprinde dispozitii privind: retribuirea muncii, conditiile si pro-
tectia muncii, regimul de munca si odihna, dezvoltarea parteneriatului social, precum si alte aspecte

stabilite de comun acord.
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Totodata, trebuie subliniat cd negocierea, semnarea si modificarea prevederilor conventiei
colective, in special cele legate de alocarea resurselor bugetare, au loc, de regula, nainte de elaborarea
proiectului bugetului corespunzator pentru anul financiar care coincide cu perioada de valabilitate a
conventiei. Aceasta practica asigurd o coordonare eficientd intre angajamentele conventiei si resursele
financiare disponibile.

Durata unei conventii colective este stabilitd prin acordul partilor, cu respectarea prevederii
legale conform careia aceasta nu poate fi mai scurtd de un an. Legea reglementeaza doar durata
minimad, 1asand partilor libertatea de a conveni asupra unei perioade mai lungi, precum doi sau chiar
trei ani.

Forma scrisd este obligatorie pentru valabilitatea conventiei colective (ad validitatem), o
cerinta regasitd si in legislatiile altor state. Spre exemplu, in Germania, un acord colectiv este consi-
derat valabil doar daca este documentat in scris si semnat de ambele parti [93, p. 689].

Conform articolului 38, alineatul (2) din CM al RM, conventiile colective la nivel ramural sau
teritorial trebuie remise Ministerului Muncii si Protectiei Sociale in termen de sapte zile calendaristice
de la semnare. Aceastd remitere este semnificativa, deoarece, in general, conventiile colective intra
in vigoare la data semnarii. Totusi, aceasta reguld este supletiva, permitand partilor sa stabileasca in
textul conventiei o alta data de intrare in vigoare, fara a conditiona ca aceasta sa fie anterioara remite-
rii.

Pentru conventiile colective generale (nationale), CM al RM prevede, in articolul 38 alineatul
(1), ca acestea devin operative la data publicarii in Monitorul Oficial al Republicii Moldova, fara a fi
necesara remiterea lor, conform articolului 38, alineatul (2) din acelasi Cod.

In situatia unui refuz nejustificat de inregistrare a unei conventii colective, partea prejudiciata
are dreptul sa se adreseze instantei de contencios administrativ, in conformitate cu dispozitiile Codu-
lui administrativ al Republicii Moldova [114].

Tn conformitate cu prevederile articolului 38, alineatul (5) din CM al RM, conventia colectiva
se aplica urmatoarelor categorii de parti implicate:

1. Salariati si angajatori care au desemnat reprezentanti sa participe la negocieri, sa redac-
teze si sa semneze conventia colectiva in numele lor.

2. Autoritati publice, dar numai in limitele angajamentelor pe care si le-au asumat.

3. Salariati si angajatori care adera la conventie dupa adoptarea acesteia.

Totodata, conform alineatului (6) din acelasi articol, toate dispozitiile conventiei colective se
extind asupra:

» Angajatorilor membri ai patronatului semnatar, obligatia de a respecta conventia fiind
mentinuta chiar daca acestia isi pierd calitatea de membru pe durata valabilitatii conventiei.

o Angajatorilor care devin membri ai patronatului pe perioada de valabilitate a conventiei

colective. Acestia sunt obligati sa aplice toate prevederile deja stabilite in conventie.
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Aceste dispozitii au o relevanta practica deosebitd si trebuie interpretate cu atentie pentru a
asigura aplicarea corecta a conventiei colective. Spre exemplu, daca un grup de salariati dintr-0 intrep-
rindere agricold formeaza o organizatie sindicala primara si ulterior se afiliaza la Federatia Nationala
a Sindicatelor din Agricultura si Alimentatie ,,AGROINDSIND”, acestia ar intra sub incidenta con-
ventiei colective negociate si adoptate de federatie.

Sa presupunem ca, intr-un timp scurt, partenerii sociali au reusit sd negocieze si sd incheie o
conventie colectiva la nivel ramural in sectorul agriculturii si alimentatiei. Cu toate acestea, simpla
apartenenta a salariatilor la un sindicat care a fost implicat, chiar si indirect, in negocierea si incheierea
acestei conventii colective ramurale, nu le asigura automat beneficiul complet al dispozitiilor conven-
tiel.

Astfel, se ridica intrebari fundamentale precum:

1. A autorizat angajatorul intreprinderii agricole reprezentantii sa participe la negocieri §i
sa incheie conventia colectiva in numele sau?

2. Este patronul intreprinderii membru al federatiei patronale care a semnat conventia
colectiva?

Daca raspunsurile la aceste intrebari sunt negative, atunci, conform articolului 38 alineatele
(5)-(6) din CM al RM, salariatii intreprinderii agricole nu vor beneficia de dispozitiile conventiei
colective incheiate la nivel ramural.

Aceasta aplicare a prevederilor articolului 38 alineatele (5)-(6) poate crea situatii paradoxale.
Chiar daca dispozitiile conventiei colective sunt in mod clar favorabile salariatilor, acestea nu pot fi
puse in aplicare, deoarece angajatorii care nu si-au mandatat reprezentantii sa participe la negocieri
sau nu fac parte din federatia patronald semnatard a conventiei nu sunt obligati sd respecte clauzele
conventiei.

Astfel, desi conventia colectiva ar putea reprezenta un instrument puternic pentru imbunata-
tirea conditiilor de munca si protectia salariatilor, efectele sale raman limitate de lipsa participarii sau
afilierii angajatorilor la procesele de negociere colectiva. Acest aspect subliniazd importanta extin-
derii aplicabilitatii conventiilor colective si necesitatea unor reglementari care sd previna astfel de
exceptii.

Desi legislatia muncii permite aplicarea limitativa si conditionata a conventiei colective, mai
ales n lumina articolului 38 alineatul (5) din CM al RM, care prevede ca aceasta se aplica salariatilor
ce si-au mandatat reprezentantii sa participe la negocieri colective, sa redacteze si sa semneze con-
ventia in numele lor, precum si celor care adera la conventie dupa adoptarea acesteia, consideram ca
aceasta abordare este nedreapta, din urmatoarele motive [27, p. 138]:

» 0 mare parte dintre garantiile social-juridice prevazute in conventii colective sunt preluate
din legislatia 1n vigoare, aplicabild tuturor salariatilor;

e alte garantii social-juridice, cum ar fi cele privind organizarea si remunerarea muncii sau

sanatatea si securitatea la locul de munca, nu presupun costuri financiare pentru sindicate, fiind
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sustinute de angajatori. Prin urmare, solicitarea unui procent din salariu salariatilor nesindicalisti
pentru aceste garantii este inechitabild, deoarece beneficiile respective nu implica cheltuieli directe
ale sindicatelor;

» mai mult, salariatul nesindicalist poate fi considerat un cofinantator al organizatiei sindicale,
deoarece angajatorul este obligat sa includa in bugetul institutiei un cuantum de 0,15% din fondul de
salarii, conform articolului 35 alineatul (5) din Legea sindicatelor. Acesti 0,15% sunt calculati inclu-
zand si salariile tarifare ale salariatilor nesindicalisti, ceea ce inseamna ca acestia contribuie indirect
la finantarea organizatiei sindicale, fard a beneficia pe deplin de drepturile prevazute in conventie.

In contextul in care negocierea colectiva la nivel de unitate nu poarta un caracter obligatoriu,
astfel incat numarul de contracte colectiv de munca este nesemnificativ, salariatii urmeaza sa fie
acoperiti de prevederile conventiilor colective incheiate la nivel national, ramural si teritorial.
Asadar, considerdam drept oportund instituirea, pe cale legislativd, a unei proceduri de extindere
a conventiilor colective incheiate la nivel ramural si teritorial, comparabild cu cea existentd in
mai multe state membre ale Uniunii Europene (Germania, Franta s.a.). In acest caz, dispozitiile
legale ar putea statua un drept pentru ministrul (sau altd persoana cu functie de demnitate publica)
de a extinde o conventie colectivad, incheiata, de exemplu, la nivelul unei ramuri a economiei
nationale, pentru unitdtile care nu au semnat, sub rezerva anumitor conditii, si, in plus, pentru toti
salariatii (inclusiv nesindicalisti) din respectiva ramura.

Conform articolului 38 alineatul (4) din CM al RM, in situatiile in care salariatii se afla sub
incidenta mai multor conventii colective simultan, se vor aplica dispozitiile cele mai favorabile
acestora. Astfel, de exemplu, un angajat dintr-o intreprindere agricola poate fi supus, in acelasi timp,
reglementdrilor unei conventii colective generale, unei conventii colective incheiate la nivel ramural
si unui CCM adoptat la nivelul unitatii.

In asemenea cazuri, considerdm ca este necesar ca doctrina dreptului muncii si adopte si sa
adapteze conceptul de grup de contracte, preluat din doctrina civild franceza, astfel incat sa reflecte
specificul relatiilor colective de munca. In dreptul francez, acest concept descrie diverse situatii in
care cel putin doud contracte sunt interdependente [126, p. 460].

Pentru relatiile colective de munca, propunem definirea conceptului de grup de conventii
colective ca un ansamblu contractual. Acest ansamblu ar avea ca scop reglementarea si organizarea
relatiilor de muncd si socio-economice, utilizand prevederi din conventii colective de la niveluri
diferite, care, impreund, contribuie la indeplinirea aceluiasi obiectiv comun: gestionarea eficienta a
relatiilor de munca.

Astfel, interpretarea conventiilor colective care se suprapun trebuie sa fie realizata intr-0
maniera ,,globalizanta” [126, pp. 460-461]. Fiecare conventie colectiva trebuie analizata in contextul
ansamblului din care face parte, iar conform principiului fundamental al legislatiei muncii — aplicarea

celor mai favorabile clauze pentru salariati — prioritatea va fi acordata acestor dispozitii benefice.
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Un aspect central al realizarii parteneriatului social consta in facilitarea negocierilor colective
pentru elaborarea si adoptarea conventiilor colective generale, incheiate la nivel national. Aceste
conventii au reglementat diverse aspecte esentiale ale relatiilor de munca, precum:

« Conventia colectiva generala nr. 1, ,,Cu privire la salarizarea angajatilor aflati in relatii de
munca in baza contractelor individuale de munca”, semnata la 03.02.2004 si modificatd prin
Conventiile colective nr. 5 din 25.07.05, nr. 6 din 11.07.06, nr. 7 din 18.05.07 s.a.;

e Conventia colectiva generald nr. 2, ,,Cu privire la timpul de munca si timpul de odihna”,
revizuita prin Conventiile colective nr. 3 din 25.07.05, nr. 10 din 10.08.10 s.a.;

e Conventia colectiva generalda nr. 4, ,,Cu privire la modelul contractului individual de
munca”’, modificata prin Conventia colectiva nr. 13 din 09.07.2012;

« Conventia colectiva generala nr. 8, ,,Cu privire la eliminarea celor mai grave forme ale
muncii copiilor”, incheiata la 12.07.2007;

« Conventia colectiva generala nr. 9, ,,Cu privire la cuantumul minim garantat al salariului in
sectorul real”, adoptata la 28.01.2010;

» Conventia colectiva generald nr. 11, ,,Cu privire la criteriile de reducere in masa a locurilor
de munca”, semnata la 28.03.2012;

e Conventia colectiva generala nr. 12, ,,Formularul statelor de personal si permisul nominal
de acces la locul de munca” s.a.

Aspectele legate de salarizarea angajatilor care desfasoara activitati in baza contractelor indi-
viduale de munca sunt stabilite prin Conventia colectivd generala nr. 1 din 03.02.2004 [45], com-
pletata ulterior de Conventia colectiva generala nr. 6 din 11.07.2006, Conventia colectiva generalad
nr. 7 din 18.05.2007 s.a.

In conformitate cu articolul 3 din Conventia colectiva generala nr. 1 din 03.02.2004, in cadrul
unitdtilor cu autonomie financiard, sporurile pentru vechime In munca pot varia intre un minim de
5% din salariul de baza pentru o vechime de 3 ani si un maxim de 40% pentru o vechime de peste 20
de ani in aceeasi ramura [45]. Totusi, determinarea exactd a cuantumului si a modalitatii de aplicare
a acestor sporuri depinde de prevederile conventiilor sau contractelor colective incheiate la nivel de
ramurd sau unitate.

De asemenea, angajatorii au posibilitatea sa ofere plati suplimentare de stimulare anuala sala-
riatilor care au contribuit semnificativ la cresterea beneficiilor financiare ale intreprinderii. Aceste
plati sunt finantate din beneficiul net al companiei, iar cuantumul exact, procentele si categoriile de
angajati eligibili sunt stabilite prin CCM la nivelul intreprinderii.

Reglementarile privind timpul de munca si odihna sunt detaliate in Conventia colectiva gene-
rald nr. 2 din 09.07.2004, modificatd ulterior prin Conventia colectivd nr. 3 din 25.07.2005 si
Conventia colectiva nr. 10 din 10.08.2010 [49]. Articolul 1 al acestei conventii prevede cd durata

normald a saptamanii de lucru este de 40 de ore, distribuitd pe 5 zile lucratoare, cu un program zilnic
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de munca de 8 ore si 2 zile de repaus, dintre care una este obligatoriu duminica, indiferent de forma
de proprietate sau organizare juridica a angajatorului.

Conventia colectiva generala nr. 2 include reglementari detaliate cu privire la utilizarea altor
tipuri de saptamani de lucru si distributia timpului de munca, astfel [49]:

a) o saptamana de lucru de 6 zile, cu o singura zi de repaus, in care durata muncii este de 7
ore pentru primele 5 zile si de 5 ore pentru a sasea zi;

b) o sdptamana de lucru de 4 zile, cu o duratd a muncii de 10 ore pe zi si 3 zile de repaus;

¢) o saptamana de lucru de 4 zile si jumatate, In care primele 4 zile au un program de munca
de 9 ore, ziua a cincea dureaza 4 ore, urmate de 2 zile si jumatate de repaus.

Prin regulamentul intern al unitatii, precum si prin prevederile din contractele colective sau
individuale de munca, se pot stabili aspecte suplimentare privind organizarea timpului de lucru. Aces-
tea includ tipul s@ptamanii de munca, ora de incepere si de terminare a programului, durata schimbu-
rilor, pauzele, precum si modul de alternare a zilelor lucratoare cu cele de repaus.

Conform articolului 2 din Conventia colectiva generala nr. 2, durata normala a timpului de
munca cuprinde si urmatoarele [49]:

e pregatirea locului de munca inainte de Inceperea activitatii,

« realizarea sarcinilor de munca prevazute;

o refacerea capacitatii de muncd in timpul programului, in functie de factori precum condi-
tiile climatice speciale, eforturile fizice depuse si alti parametri stabiliti prin: acte normative interne
ale unitatii; contracte colective sau individuale de munca;

o timpul de stationare in asteptarea ordinului pentru inceperea activitatii;

o timpul de stationare in unitate in cazul deplasarii organizate catre locul de munca.

In baza conventiilor colective teritoriale sau ramurale, precum si a contractelor colective de
muncd, pot fi reglementate si alte intervale de timp care sa fie incluse in durata normald a timpului de
munca.

Conform prevederilor Conventiei colective generale nr. 2, dacd transportul zilnic al salariatilor
intre domiciliu si un loc de munca situat in afara localitdtii nu poate fi asigurat, se poate opta, cu
acordul acestora, pentru organizarea muncii in tura continud, utilizdnd evidenta globala a timpului de
munca. In acest context, programul de lucru si perioadele de odihni vor fi stabilite in conformitate cu
planificarea muncii in turd continud, aprobata In comun de angajator si reprezentantii salariatilor.

Aceasta planificare trebuie comunicata salariatilor cu cel putin o luna nainte de implementare.

Conform prevederilor din Conventia colectiva generala nr. 2, sunt reglementate si detalii
legate de programarea concediilor anuale platite de odihnd. Este esential de mentionat ca fiecare sala-
riat are dreptul la un concediu anual platit, cu o duratd minima de 28 de zile calendaristice, excluzand
zilele de sarbatoare legald nelucratoare specificate in articolul 111 din Codul Muncii al Republicii

Moldova.
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Planificarea concediilor anuale de odihna se face prin acordul comun dintre angajator si repre-
zentantii salariatilor, respectand urmatoarele cerinte obligatorii:

o fiecare salariat trebuie sa beneficieze de concediu in sezonul estival cel putin o data la
fiecare trei ani;

 In cazul in care ambii soti sunt angajati ai aceleiasi unitati, acestia au dreptul sa isi progra-
meze concediile astfel incat sa coincida.

In baza reglementirilor aplicabile, calculul concediului de bazi va respecta marimea ante-
rioard, dar recalculat in zile calendaristice. Mai mult decat atat, salariatii vor beneficia de o zi supli-
mentara pentru fiecare 6 zile de concediu cuvenit. Aceasta reguld se aplica exclusiv angajatilor care,
pana la data de 1 octombrie 2003, aveau concediul de baza exprimat in zile lucratoare, cu o durata ce
depasea 4 saptamani.

Conform prevederilor Conventiei colective generale nr. 2, toate unitatile, indiferent de forma
juridica sau tipul de proprietate, intrd sub incidenta acestui document [49]. Cu toate acestea, dispo-
zitiile articolului 38 alineatul (6) din CM al RM ridica o obiectie, specificand ca doar angajatorii
membri ai patronatului semnatar al conventiei sunt obligati si o respecte. In urma acestor prevederi,
este clar ca Conventia colectiva generala nr. 2 devine obligatorie doar pentru angajatorii afiliati Con-
federatiei Nationale a Patronatului, in calitate de parte semnatara.

Luand in considerare limitarile impuse de articolul 38 alineatul (6) din CM al RM, care
restrang semnificativ aplicarea conventiilor colective, se recomanda ca legislativul moldovean sa
adopte mecanisme similare celor implementate in Polonia, Germania si Ungaria. Aceste solutii ar
putea extinde in mod eficient aplicabilitatea conventiilor colective, asigurand o acoperire mai larga si
un impact pozitiv asupra relatiilor de munca.

In cazul Germaniei, conditiile contractelor colective de munca (CCM) nu se aplica angajato-
rilor care nu sunt afiliati unei asociatii patronale, cu o exceptie semnificativa: daca autoritatea ministe-
riala responsabild de munca decide extinderea aplicabilitatii CCM. Intr-o astfel de situatie, efectele
acestuia devin obligatorii si pentru angajatorii neafiliati organizatiei patronale din regiunea respec-
tiva.

Pentru ca aceasta extindere sa fie aplicabila, este esential ca anumite criterii sa fie respectate:

a) n primul réand, CCM trebuie sa fie deja in vigoare pentru cel putin 50% dintre salariatii
inclusi 1n aria sa de aplicare initiala;

b) in continuare, comitetul special de negociere colectiva, denumit tarifausschuss, trebuie sa
isi dea acordul explicit privind extinderea;

c) in final, ministrul responsabil in domeniul muncii are obligatia de a evalua si decide daca
extinderea CCM este justificata prin prisma interesului public [40, p. 166].

Intrucat legiuitorul moldovean a decis sa elimine caracterul erga omnes al CCM si al conven-

tiilor colective, reiteram propunerea de lege ferenda privind introducerea unei posibilitati legale de
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extindere universald a acestor conventii, astfel incat sa se aplice tuturor salariatilor, indiferent de
statutul lor sindical.

Pe de alta parte, merita mentionat faptul ca, in anumite state, precum cele scandinave, Marea
Britanie sau Italia, extinderea efectelor CCM este considerata inadmisibild, avand in vedere caracte-
risticile specifice ale sistemelor juridice locale.

In acelasi context, doctrina autohtona observa ci dispozitiile existente in Moldova permit
extinderea limitata a domeniului de aplicare a conventiilor colective, Insa doar in strictd conformitate
cu articolul 38 alineatul (6) din CM al RM. Potrivit acestor prevederi, efectele conventiei se aplica
exclusiv angajatorilor si salariatilor care au delegat reprezentanti pentru negociere, redactare si
semnare, precum si celor care au aderat ulterior la conventia incheiata [138, p. 84].

Totodatd, aceeasi doctrind subliniaza ca aceastd abordare din partea partenerilor sociali este
n armonie cu prevederile articolului 11 alineatul (2) din CM al RM. Acest articol confirma ca prin
intermediul contractelor individuale, CCM sau conventiilor colective, salariatii pot beneficia de
drepturi si garantii care depasesc prevederile stipulate in CM al RM si in alte acte normative [138, p.
84].

Privitor la reglementarile anterioare, se remarca faptul ca Legea Republicii Moldova din 25
februarie 1993 privind contractul colectiv de munca (in prezent, abrogatd) prevedea clar ca efectele
CCM incheiate la nivel national (republican) aveau aplicabilitate obligatorie pentru toate unitatile din
RM, indiferent de forma lor organizatorico-juridica sau tipul de proprietate. Prin aceste efecte juri-
dice, se urmarea stabilirea unor drepturi si obligatii reciproce intre parti, care sa asigure relatii de
munca echitabile, sd protejeze drepturile salariatilor si sa prevind conflictele colective sau eventualele
greve.

Un alt aspect important il reprezintd adoptarea Conventiilor colective generale nr. 3 si nr. 5
din 25.06.2005, urmate de Conventia colectiva generala nr. 6 din 11.07.2006, care au fost concepute
pentru a aduce completari si clarificari primelor doud conventii generale. Aceste acte juridice au
inclus, printre altele, descrierea detaliatd a modelului contractului individual de munca, o initiativa
reglementatd prin Conventia colectiva generala nr. 4 din 25.07.2005 [50].

De asemenea, trebuie mentionata reglementarea prevenirii i elimindrii celor mai grave forme
ale muncii copiilor, realizata prin intermediul Conventiei colective generale nr. 8, adoptata la
12.07.2007 sub titlul ,,Cu privire la eliminarea celor mai grave forme ale muncii copiilor” [51].

Cele mai grave forme ale muncii copiilor includ urmatoarele categorii principale:

a) toate formele de sclavie sau practici asemanatoare, precum vanzarea ori comertul cu copii,
servitutea pentru datorii, munca de servitor, munca fortata sau obligatorie, precum si recrutarea fortata
ori obligata a copiilor pentru utilizare in conflicte armate;

b) utilizarea, recrutarea sau oferirea unui copil pentru activitati precum prostitutia, producerea

de materiale pornografice ori participarea in spectacole pornografice;
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c¢) implicarea copiilor in activitati ilegale, inclusiv productia si traficul de stupefiante, asa cum
sunt definite prin conventiile internationale relevante;

d) lucrari care, prin natura lor sau conditiile de desfasurare, pot afecta grav sanatatea, siguranta
sau moralitatea copilului, cunoscute drept ,,munci primejdioase.”

Pornind de la prevederile articolului 3 din Conventia colectiva generala nr. 8 din 12 iulie 2007,
angajatorii trebuie sa respecte urmatoarele obligatii esentiale:

a) sd nu permitd angajarea copiilor in activitati mentionate in Nomenclatorul de industrii,
profesii si lucrdri cu conditii grele si nocive, interzise persoanelor sub 18 ani, conform Hotararii
Guvernului nr. 562 din 7 septembrie 1993 si anexei la Conventie;

b) s indeparteze imediat copiii din formele cele mai grave ale muncii si sa le asigure relocarea
in activitdti neprejudicioase sau permise, conform legislatiei muncii in vigoare;

c) sa organizeze controale medicale regulate, cel putin semestrial, pentru toti copiii angajati,
acoperind integral costurile acestor evaludri prin bugetul unitétii;

d) sa stabileasca o durata redusa a saptamanii de munca pentru copii, conform art. 96 din
Codul Muncii, fara a afecta salariile sau alte drepturi legale;

e) sa colaboreze cu reprezentantii salariatilor pentru negocierea si includerea in CCM a unor
dispozitii suplimentare privind protectia copiilor la locul de munca;

f) sa intocmeasca registre sau alte documente pentru evidenta copiilor angajati in unitate;

g) sa trimitd periodic, cel putin anual, listele copiilor angajati catre Inspectia Muncii;

h) sa implementeze toate masurile necesare pentru aplicarea corecta si respectarea completa a
prevederilor acestei Conventii colective.

Partenerii sociali au convenit ca se pot aloca copiilor activitati care nu le afecteaza sanatatea,
dezvoltarea, educatia sau formarea profesionald. Aceste activitati sunt destinate in special elevilor din
institutii de Tnvatamant secundar general, precum gimnazii, licee sau scoli medii de cultura generala,
dar si celor din institutii de invatdmant secundar profesional, cum ar fi scolile profesionale si cele de

meserii.

2.4. Executarea, modificarea, suspendarea si incetarea contractului colectiv de munca si

a conventiei colective

Dupa cum am evidentiat anterior, contractul colectiv de munca (CCM) este caracterizat prin
natura sa solemna, iar forma scrisa este o cerintd esentiald. Aceastd obligatie rezulta nu doar din
acordul partilor implicate, ci si din reglementarile legale si normative existente. Totodata, legislatia
muncii impune obligativitatea transmiterii CCM catre autoritatile competente.

Astfel, una dintre partile contractante are responsabilitatea de a depune CCM la inspectia teri-

toriald de munca in termen de cel mult 7 zile calendaristice de la data semnarii. Se poate concluziona
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ca procesul de remitere a CCM este mai degraba formal, deoarece inspectorii de munca nu analizeaza
din punct de vedere juridic continutul acestui tip de contract.

Conform reglementdrilor in vigoare din Romania, articolul 143 alineatul (1) din Legea dialo-
gului social stabileste ca CCM si actele aditionale asociate trebuie redactate si semnate in mod obliga-
toriu In forma scrisa. Ulterior, acestea vor fi supuse procesului de inregistrare, in functie de nivelul la
care sunt incheiate:

a) pentru CCM la nivel de unitate, inregistrarea se va efectua la inspectoratul teritorial de
munca;

b) in cazul CCM semnate la nivelul grupurilor de unitati sau al sectoarelor de activitate,
acestea vor f1 Inregistrate la Ministerul Muncii, Familiei s1 Protectiei Sociale.

Conform dispozitiilor legale, inregistrarea CCM si efectuarea depozitului legal constituie
conditii fundamentale pentru ca acesta sa intre in vigoare. Dupa ce CCM este inregistrat, clauzele sale
devin obligatorii atat pentru partile semnatare, cat si pentru terti [186 p. 135].

Importanta inregistrarii CCM rezida in faptul ca acesta isi produce efectele de la data Tnre-
gistrarii la autoritatea competentd sau de la o data ulterioara, stabilitd prin acordul partilor. Aceste
prevederi se regasesc in articolul 111 alineatul (1) din noua Lege romana nr. 367/2022 privind dialo-
gul social. Acest articol reflecta in totalitate reglementarile anterioare, cum ar fi cele din articolul 144
alineatul (1) al vechii Legi nr. 62/2011 privind dialogul social, precum si cele din articolul 25 alineatul
(3) al Legii nr. 130/1996 referitoare la contractul colectiv de munca.

Potrivit doctrinelor romanesti, aceastd reglementare include doud norme juridice distincte
[151, pp. 55-56]:

- prima normda are un caracter ,,supletiv”, indicand ca, daca partenerii sociali nu specifica o
data de aplicare a CCM, aceasta va coincide cu data inregistrarii;

- a doua norma este ,,permisiva”’, oferind partenerilor sociali posibilitatea de a stabili o data.

Potrivit teoriei juridice romanesti, s-a propus introducerea unei noi fraze in continutul artico-
lului 144 alineatul (1) din vechea Lege a dialogului social nr. 62/2011: ,,Dupa indeplinirea obligatiei
stipulate la articolul 17 alineatul (3) litera m din Codul muncii, angajatorul trebuie sa informeze
fiecare salariat despre contractul colectiv de munca aplicabil, modalitatea exacta de informare fiind
reglementata fie prin contractul colectiv de munca, fie prin regulamentul intern” [164, p. 27]. Aceasta
propunere continud sa fie relevanta chiar si dupa adoptarea noii Legi a dialogului social nr. 367/2022.

Tn baza articolului 110 alineatul (2) din NLRDS, dosarul necesar pentru inregistrarea contrac-
tului colectiv de munca la autoritatea competenta trebuie sd includa obligatoriu urmatoarele docu-
mente:

a) contractul colectiv de munca in original, redactat in numarul de exemplare egal cu numarul
de parti semnatare, plus un exemplar pentru depozitar, semnat de toate partile;

b) dovada convocarii partilor care au dreptul sa participe la negociere;
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C) Tmputerniciri scrise pentru reprezentantii desemnati sd negocieze si sa semneze contractul
colectiv de munca;

d) dovezile privind reprezentativitatea partilor implicate sau lista semnaturilor membrilor de
sindicat, ori dovada colectarii cotizatiilor sindicale, dupa caz, cu mentionarea numarului total de
membri; alternativ, procesele-verbale ale alegerii reprezentantilor angajatilor/lucratorilor. In cazul
unui grup de unitati format exclusiv pentru negocierea unui CCM la acest nivel, partea patronala
trebuie sd demonstreze constituirea grupului, conform articolului 96 alineatul (3) sau prevederilor
referitoare la companiile nationale, regiile autonome, institutiile si autoritatile publice;

e) procesele-verbale ale negocierii, intocmite in numarul de exemplare egal cu numarul
partilor semnatare, plus un exemplar pentru depozitar, incluzand pozitiile exprimate de fiecare parte;

f) mandatele prevazute la articolul 104.

In situatia negocierii contractelor colective de munci (CCM) la nivel de sector de activitate,
inregistrarea acestora este conditionatd de proportia angajatilor din unitatile membre ale organizatiilor
patronale semnatare. Mai exact, CCM trebuie sa fie Inregistrat la nivel sectorial doar daca numarul
angajatilor din unitatile membre ale organizatiilor patronale semnatare depdseste jumatate din totalul
angajatilor sectorului. In schimb, daca aceasti proportie nu este atinsa, CCM va fi inregistrat ca un
contract colectiv la nivel de grup de unitati.

Conform articolului 110 alineatul (9) din NLRDS, in cazul unui CCM negociat la nivel de
sector de activitate sau grup de unitdti, documentatia necesara Inregistrarii trebuie sa includa, iIn mod
suplimentar, si lista unitatilor asupra carora se aplica contractul. Aceasta lista se elaboreaza in confor-
mitate cu mandatele stipulate la articolul 104 din NLRDS si va include inclusiv unitétile care au aderat
voluntar la CCM.

In situatia in care cerinta privind numarul minim de angajati din unititile semnatare este indep-
linita, utilizarea CCM la nivel sectorial poate fi extinsd la toate unitatile sectorului. Aceasta extindere
este realizata printr-un ordin emis de ministrul muncii, familiei si protectiei sociale, avizat de Consi-
liul National Tripartit. Cererea de extindere trebuie sd fie formulata de catre semnatarit CCM sectorial
si transmisd ministrului de resort pentru aprobare.

In doctrina juridica roméaneasca, au fost analizate multiple aspecte legate de natura juridica a
actului de inregistrare a CCM, precum si daca procesul de inregistrare presupune verificari detaliate,
urmate de o decizie privind aprobarea sau respingerea contractului [182, p. 279; 94, pp. 771-772].
Adoptarea Legii nr. 367/2022 a dialogului social a clarificat aceste controverse, stabilind explicit ce
conditii vor fi verificate de inspectoratele teritoriale de munca si care sunt motivele posibile pentru
refuzul inregistrarii CCM.

Astfel, potrivit articolului 112 alineatul (1) din NLRDS, autoritatea responsabila cu dialogul
social sau, dacd este cazul, inspectoratele teritoriale de munca, vor proceda la inregistrarea CCM

numai dupa ce verifica respectarea conditiilor procedurale impuse de lege. In situatia in care aceste
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conditii nu sunt indeplinite, contractele vor fi returnate semnatarilor pentru remedierea deficientelor
si respectarea normelor legale.

Din prevederile articolului 113 alineatul (1) al Legii nr. 367/2022 reiese clar ca nregistrarea
CCM va fi refuzatd in urmatoarele cazuri:

e dacd dosarul nu a fost intocmit conform cerintelor articolului 110 alineatul (2) din NLRDS;

» 1n lipsa dovezii cd toate partile indreptatite sa participe la negocieri au fost invitate, con-
form articolului 107 din NLRDS;

e daca CCM nu a fost semnat de toti reprezentantii mandatati ai partilor participante la
negocieri, conform articolelor 102 si 104 din NLRDS;

e in cazul neindeplinirii cerintelor prevazute la articolul 100 alineatul (5*1) din NLRDS.

Un contract colectiv de munca (CCM) la nivel de unitate poate fi inregistrat chiar daca nu
toate partile semnatare si-au exprimat acordul prin semnatura, cu conditia ca reprezentantii angajatilor
care semneaza sa reprezinte cel putin jumdtate din numarul total al salariatilor din unitate.

In cazul in care existd un refuz de inregistrare a unui CCM, partile interesate pot, in baza Legii
contenciosului administrativ nr. 554/2004, cu modificarile ulterioare, sd inainteze o cerere catre
instantele de judecatd pentru solutionarea disputei [120].

Articolul 112 alineatul (2) din NLRDS prevede ca CCM incheiate la nivel national, la nivelul
sectoarelor de negociere colectiva si grupurilor de unitéti, precum si actele aditionale ale acestora,
vor fi publicate Tn Monitorul Oficial al Roméniei, Partea a V-a, responsabilitatea acestei actiuni reve-
nind partilor semnatare.

Mai mult decat atat, conform aceluiasi articol din NLRDS, Ministerul cu atributii in domeniul
dialogului social este obligat sa publice pe site-ul sau oficial toate CCM-urile incheiate la nivel natio-
nal, sectorial si de grup de unitdti, Impreund cu actele aditionale aferente, in termen de 15 zile de la
momentul depunerii acestora, cu conditia respectarii prevederilor legale aplicabile.

Tn contextul ansamblului legislativ actual, interpretirile doctrinei juridice roméne referitoare
la semnificatia publicitatii CCM sunt diverse. Potrivit unei prime opinii [5, p. 17], care este sustinuta
si in aceastd analiza, publicitatea evidentiaza importanta reglementarii CCM, avand scopul de a le
asigura o opozabilitate extinsa. Totusi, se considera ca aceasta publicitate nu creeaza, in sine, efecte
juridice.

Spre deosebire de actele normative adoptate de autoritati (cum ar fi legile sau hotérarile
guvernamentale), CCM produc efecte juridice incepand cu data inregistrarii lor. Aceasta pozitie, sus-
tinuta pe larg de doctrina romaneasca, subliniazd ca CCM, fie ca sunt incheiate la nivel de ramura de
activitate sau la nivel national, se prezintd atat ca un acord de vointa al partilor implicate, cat si ca
norme conventionale negociate. Cu toate acestea, ele nu detin caracteristicile actelor normative cu
putere de lege, nefiind acte emise unilateral de autoritdti publice, ci aplicandu-se strict intre partile

semnatare, fara efect retroactiv [182, p. 281].

90



Publicarea CCM este perceputd, conform doctrinei romane, drept un mijloc de extindere a
opozabilititii acestora, fird a genera insa efecte juridice propriu-zise [182, p. 281]. Tn plus, unii autori
criticd faptul ca aplicarea CCM de la data inregistrarii poate sa nu fie intotdeauna justificata. Acestia
considerd cd CCM ar trebui sd intre in vigoare de la data publicarii, avand in vedere natura lor juridica
dubla - atat contractuala, cat si normativa. In aceastd viziune, aplicarea retroactivd a CCM 1nainte de
publicarea lor oficialad este considerata inadmisibila [20, p. 60].

CCM, realizate in conformitate cu prevederile legale, sunt privite ca legea partilor semnatare,
iar implementarea lor este obligatorie atat pentru parti, cat si pentru tertii afectati de efectele acestor
contracte. Punerea 1n aplicare a CCM reprezintd procesul prin care dispozitiile acestora devin opera-
tionale, fiind aplicate in mod concret dupa incheiere si inregistrare.

Odata cu intrarea in vigoare, la 22 decembrie 2022, a noii legi a dialogului social, nr.
367/2022, legislatia romaneasca a facut un pas Inainte in ceea ce priveste claritatea si eficienta regle-
mentarii CCM, aceasta Inlocuind vechea lege nr. 62/2011. Noua reglementare introduce imbunatatiri
substantiale in privinta procesului de incheiere si aplicare a contractelor colective de munca.

Sub incidenta vechii Legi nr. 62/2011, implementarea CCM era abordata intr-un mod general,
cu un numar limitat de specificatii legale privind monitorizarea procesului sau gestionarea eventua-
lelor neconformitati. In esentd, responsabilitatea punerii in aplicare a CCM revenea in principal
partilor semnatare, iar statul intervenea doar in cazul unor litigii semnificative sau daca erau sesizate
incdlcdri ale prevederilor legale. Totusi, legea nu includea dispozitii clare ori structurate pentru verifi-
carea periodicd a conformitatii sau pentru adaptarea contractelor colective pe durata aplicabilitatii
acestora.

Chiar si Legea nr. 367/2022 nu introduce masuri suplimentare pentru consolidarea procesului
de executare a CCM. Conform articolului 115 alineatul (2), raspunderea pentru neindeplinirea obliga-
tiilor asumate prin CCM revine exclusiv partilor vinovate, fara a se specifica mecanisme detaliate de
control.

Din perspectiva doctrinei juridice romane, expresia ,,contractului colectiv de munca aplicabil”
apare In mai multe articole ale Codului muncii (cum ar fi art. 39 alin. (2) lit. ¢) si g), art. 40 alin. (2)
lit. d), art. 51 alin. (2), art. 63 alin. (2), art. 64 alin. (5), art. 67 s.a.). Sensul exact al acestei expresii se
refera la CCM aplicabil contractelor individuale de munca dintr-o anumita unitate. in baza interpre-
tarii dispozitiilor legale din Legea nr. 367/2022, articolul 101 stabileste ca CCM aplicabil trebuie
inteles astfel, in functie de context [189, pp. 314-315]:

e CCM de la nivelul unitatii, daca un astfel de contract exista;

e CCM de la nivel de grup de unitati, pentru unitétile incluse 1n grup si care au adoptat acest
contract;

o CCM de la nivel de sector de negociere colectiva, aplicabil unitatilor ce au semnat con-

tractul sau au aderat ulterior;
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 in absenta tuturor celor de mai sus, se va aplica CCM la nivel national pentru unitatile din
economia nationala care au semnat ori au aderat ulterior la respectivul contract.

Pentru a concluziona, CCM aplicabil intr-o unitate este determinat de nivelul cel mai mic la
care a fost semnat (fie acesta unitate, grup de unitati, sector de negociere colectiva sau nivel national),
in functie de circumstantele specifice.

Tn cazul unei schimbari de actionariat pentru o persoani juridica ce detine calitatea de anga-
jator, noii actionari vor fi obligati sa respecte CCM aflat in vigoare, asumandu-si drepturile si obliga-
tiile contractuale ale angajatorului precedent.

Nerespectarea angajamentelor asumate prin CCM implicd raspunderea directa a partilor impli-
cate. Oricare parte afectatd are dreptul sd initieze o actiune judiciard, intemeiatd pe raspunderea con-
tractuald a partii vinovate, cu conditia de a identifica clar beneficiarii hotdrarii instantei, in special
dacd acestia reprezintd doar o fractiune din colectivul salariatilor.

Pentru a accelera solutionarea divergentelor privind punerea in aplicare a CCM, doctrina
propune adaugarea unei clauze ce prevede formarea unei comisii paritare. Aceastd comisie ar avea
rolul principal de a gestiona disputele aparute in procesul de aplicare a contractului colectiv, consti-
tuind astfel un instrument eficient pentru rezolvarea litigiilor intre parti.

In esent, aplicarea CCM este obligatorie pentru toti semnatarii acestuia. Conform articolului
31 alineatul (1) din CM al RM, CCM este un act cu caracter conventional, reflectand vointa mutuala
a partilor implicate, iar principiul juridic pacta sunt servanda ramane integral aplicabil.

Incheierea unui CCM, care capiti valoare de lege pentru parti, implicd restrangerea libertatii
contractuale in limitele impuse de ordinea juridica si de clauzele minime stabilite in conventiile colec-
tive de rang superior. Aceste limitari sunt justificate de necesitatea garantarii drepturilor salariatilor
si a mentinerii unui echilibru echitabil in relatiile de munca.

Din perspectiva doctrinei romane, se afirma ca, in situatia In care un angajator ofera o prestatie
superioara celei stipulate prin CCM, salariatii si reprezentantii acestora nu au dreptul de a se opune
unui astfel de demers. O eventuald opozitie ar putea fi interpretata ca situandu-se la limita unui abuz
de drept.

Astfel de cazuri sunt intdlnite in practica atunci cand angajatorul decide sa acorde drepturi
salariale individuale fird o negociere prealabild cu sindicatul. In asemenea situatii, sindicatele au
calificat adesea aceste actiuni ca fiind nelegale, invocand subminarea miscarii sindicale.

Tn sprijinul opiniei doctrinare, se sustine ca orice comportament discriminatoriu al angajatoru-
lui In negocierile individuale, precum acordarea de beneficii suplimentare exclusiv angajatilor care
nu sunt membri de sindicat fara justificare, trebuie sanctionat in mod corespunzator.

O perspectiva simplistd asupra negocierii individuale, considerand-o ilegala atunci cand depa-
seste cadrul CCM sau nu are consimtamantul prealabil al partilor, risca sa submineze dreptul funda-

mental al salariatilor de a-si apdra si promova interesele proprii in relatiile de munca. O astfel de
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interpretare poate restrange flexibilitatea si capacitatea angajatilor de a negocia 1n situatii particulare,
ingreunand solutionarea unor probleme individuale.

De aceea, este crucial sa fie recunoscut faptul ca negocierile individuale, Tn anumite contexte,
pot aduce beneficii reciproce ambelor parti, fard a prejudicia CCM sau principiile fundamentale ale
relatiilor de munci. In realitate, orice negociere colectiva eficientd trebuie si fie sustinutd de
posibilitatea unor negocieri individuale adecvate.

Problema inadmisibilitatii invocarii exceptiei de neexecutare a contractului in cazul CCM a
fost dezbatuta pe larg in doctrina roméana. in cadrul dreptului civil, care este aplicabil si in dreptul
muncii, contractele sinalagmatice si comutative presupun, de reguld, executarea simultand a
prestatiilor reciproce ale partilor.

Astfel, datorita interdependentei obligatiilor si egalitdtii juridice dintre parti, fiecare are drep-
tul sd refuze executarea propriilor obligatii pand cand cealalta parte isi indeplineste obligatiile asu-
mate. In acest context, exceptia de neexecutare a contractului (exceptio non adimpleti contractus)
reprezintd un instrument juridic prin care o parte refuza indeplinirea obligatiei sale in situatia n care
cealalta parte cere executarea contractului fara a-si fi indeplinit propriile obligatii.

In doctrind, s-a accentuat ci invocarea exceptiei de neexecutare a contractului este conditio-
natd de Indeplinirea urmatoarelor cerinte esentiale:

o obligatiile reciproce ale ambelor parti trebuie sd derive din acelasi contract sinalagmatic;

e neexecutarea, chiar si partiald, trebuie sa fie suficient de semnificativa din partea partii care
solicitd executarea;

e partea care invocd exceptia de neexecutare nu trebuie sa fie responsabild pentru neexecu-
tarea obligatiilor celuilalt, inclusiv printr-o fapta proprie care a impiedicat cealalta parte sd-si onoreze
angajamentele;

o raportul contractual trebuie sd implice, prin natura sa, executarea simultana a obligatiilor
reciproce.

Un alt aspect relevat de doctrina romana este lipsa unei reglementari explicite si independente
a conceptului de exceptie de neexecutare in cazul contractelor individuale de munca sau al CCM.
Totodata, s-a remarcat ca, in cazul contractelor individuale de munca, obligatiile reciproce (prestarea
muncii de cdtre salariat si plata salariului de catre angajator) nu sunt indeplinite simultan — de regula,
salariatul isi indeplineste obligatia inainte de a primi salariul.

Prin urmare, concluzia doctrinara este ca specificul contractului individual de munca exclude
aplicabilitatea exceptiei de neexecutare a obligatiilor contractuale.

In final, aceeasi doctrind a exclus posibilitatea invocarii exceptiei de neexecutare a CCM,
invocand normele legale in vigoare si caracterul de protectie al dreptului muncii. S-a argumentat ca,
datoritd acestui caracter, chiar dacd una dintre parti isi indeplineste necorespunzator sau nu isi indep-

lineste deloc obligatiile, beneficiile stipulate in CCM nu pot fi temporar suspendate pentru salariati.
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Aceste prevederi, fiind de reguld mai favorabile decét cele incluse in alte CCM sau in legislatia gene-
rald, trebuie sa ramand aplicabile pentru a proteja drepturile salariatilor.

Astfel, consideram justificatd sustinerea punctului de vedere conform caruia exceptia de
neexecutare a contractului nu poate fi invocata in cadrul CCM.

In conformitate cu dispozitiile art. 34 si 39 din CM al RM, modificarea si completarea
contractului colectiv de munca are loc in modul stabilit de CM al RM pentru incheierea acestuia.

CM al RM prevede posibilitatea modificarii clauzelor contractului colectiv de munca, pe
parcursul executarii acestuia, in conditiile legii, daca toate partile indreptitite sd negocieze con-
tractul colectiv de munca convin acest lucru. Astfel, spre deosebire de contractul individual de
muncd, contractul colectiv de munca poate fi modificat doar prin acordul partilor si prin lege.
Este firesc si logic sd fie asa de vreme ce incheierea contractului colectiv de munca se face prin
acordul partilor — mutuus consensus; deci, si modificarea clauzelor lui trebuie sa se faca tot astfel.

Din interpretarea dispozitiilor legale, rezultd ca modificarea nu este posibila prin vointa
unilaterald a unei parti. Modificarile aduse contractului colectiv de munca pot opera numai in forma
scrisa, consemnate intr-un act aditional, semnat de toate partile care au incheiat initial contractul.
Actul aditional se va remite in scris inspectiei teritoriale de munca, careia anterior i-a fost remis
contractul colectiv de munca, precum si tuturor partilor semnatare.

Dupa cum am mentionat anterior, art. 34 alin. (2) din CM al RM prevede ca orice modifi-
care sau completare a contractului colectiv de muncd urmeaza a fi adusa la cunostinta salariatilor
unitdtii de catre angajator in termen de 5 zile lucrdtoare de la data operarii, printr-un:

a) anunt transmis prin posta electronica sau prin alt mijloc de comunicare, ce poate fi accesat
de catre fiecare salariat; si/sau

b) anunt public plasat pe pagina web a unitatii, dupa caz; si/sau

c¢) anunt public plasat pe un panou informativ cu acces general la sediul unitatii, inclusiv la
fiecare dintre filialele sau reprezentantele acesteia.

In ceea ce priveste reglementirile anterioare, legislatia romaneasca, inclusiv Legea nr.
168/1999 privind solutionarea conflictelor de munca, prevedea interdictia salariatilor de a declansa
conflicte de munca de interese pe durata valabilitatii CCM. Aceastd reglementare urmarea sa asigure
stabilitatea relatiilor de munca si sa prevind denuntarea unilaterald a CCM, considerata inadmisibila
[14, p. 64].

In cazul transferului de intreprindere, clarificarea situatiei contractului colectiv de munca
necesitd aplicarea reglementarilor specifice referitoare la transferul de intreprindere, consacrate in
art. 197" alin. (1) din CM al RM: ,,in caz de reorganizare a unitatii, schimbare a tipului de proprietate
sau a proprietarului acesteia, cesionarul preia toate drepturile si obligatiile existente la data produ-
cerii evenimentului ce decurg din contractele individuale de munca si din contractele colective de
muncd in vigoare”. Asadar, dacd intervine o absorbtie sau o divizare, atunci conform dispozitiilor

citate supra, contractele individuale de munca ale salariatilor transferati ca urmare a fuziunii
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sau divizarii sunt preluate intocmai de cesionar. Totodata, drepturile colective rezultate din con-
tractele colective de munca ale acelor salariati ce se regaseau la nivelul cedentului sunt dobandite
de catre salariatii transferati care beneficiaza de aceste drepturi pe toatd durata de existenta a con-
tractului colectiv de muncd ce ar fi functionat la unitatea cedenta, aceste drepturi colective fiind
»castigate temporar” 1n individualitatea fiecarui salariat cedat.

Avand in vedere faptul cd mecanismul transferului de intreprindere nu presupune de prin-
cipiu acordul salariatului, chiar daca salariatul cedat ar avea intr-o astfel de situatie un statut mai
avantajos fatd de ceilalti salariati de la cesionar, nu s-ar putea pune problema sanctiondrii unei
discriminari fiind avuta in vedere eventual doar o situatie de discriminare pozitiva.

Potrivit analizei doctrinare romane [182, p. 286], modificarile CCM pot aborda diverse
aspecte, cum ar fi:

¢ climinarea unei clauze care nu mai reflecta realitatea;

o completarea unei clauze cu privire la aspecte precum salarizarea, timpul de lucru, conce-
diile de odihnd sau alte drepturi acordate salariatilor;

 rescrierea anumitor clauze din articole, alineate sau puncte;

« introducerea de noi clauze sau incheierea unor acte aditionale.

Procedurile pentru modificarea si incheierea CCM urmeaza etape similare, iar partile impli-
cate trebuie sd se conformeze prevederilor legale care reglementeaza:

- organizarea negocierilor colective, cu scopul de a modifica CCM sau conventia colectiva,

- Inregistrarea modificarilor aduse CCM sau conventiei colective, conform articolului 40 din
CM RM.

Comparativ, legislatia romana include dispozitii mai detaliate referitoare la acest proces.
Potrivit articolului 116, alineatul (1) din NLRDS, CCM poate fi modificat in timpul executarii sale,
cu respectarea legislatiei, ori de céte ori toate partile implicate in negocierea initiald ajung la un acord
in acest sens. In plus, articolul 116 (1) prevede ci orice modificare a CCM trebuie consemnata intr-
un act aditional semnat de toate partile semnatare si comunicata in scris depozitarului contractului.
Efectele modificarilor devin aplicabile de la data inregistrarii actului aditional sau de la o alta data
ulterioara, stabilitd de parti. Aceleasi prevederiau fost reglementate anterior in articolele 149-150 din
Legea romana nr. 62/2011.

Mai mult, din perspectiva tehnico-juridica, este esential ca orice modificare adusa CCM sa
fie formalizata printr-un act aditional redactat si semnat de cdtre toate partile implicate in incheie-
rea contractului initial. Acest act trebuie transmis in scris cdatre organul care a inregistrat CCM,
precum $i cdtre toate partile semnatare. Conform prevederilor Legii dialogului social, efectele
Jjuridice ale actului aditional se vor produce exclusiv de la data inregistrarii acestuia sau de la o
datd ulterioard, convenitd intre parti.

Este relevant de observat ca legislatia romand nu aloca o atentie deosebita procesului de

modificare a CCM. Aceastd abordare, in opinia noastrd, poate fi explicata prin dorinta de a asigura
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stabilitatea relatiilor colective de munca, subliniind importanta efectelor depline ale CCM pe intreaga
lor perioada de valabilitate.

Un alt argument care sprijind aceastd viziune rezultd din caracterul temporar al CCM si al
conventiilor colective, care sunt semnate pentru perioade relativ scurte. Articolul 108 (2) din NLRDS
stipuleazd ca durata unui CCM este determinata, fiind cuprinsa intre minimum 12 luni si maximum
24 de luni, cu exceptia cazurilor in care contractul este incheiat pentru realizarea unei lucrari determi-
nate. In plus, partile au optiunea de a prelungi aplicabilitatea CCM o singura dati, pentru o perioada
de cel mult 12 luni, conform prevederilor legale.

Doctrinarii roméani [169, pp. 156-157] au subliniat ca adoptarea unui nou CCM sau modifica-
rea unuia existent atrage automat necesitatea actualizarii contractelor individuale de munca, astfel
incat acestea sa reflecte dispozitiile CCM.

De asemenea, doctrina juridica romana a clarificat aspectele legate de aplicarea CCM in cazul
transferului unei intreprinderi, unitéti sau a unei parti din acestea. Conform articolului 4 litera d) din
Legea nr. 67/2006 privind protectia drepturilor angajatilor, transferul se refera la schimbarea proprie-
tatii unei Intreprinderi, unitdti sau a unor parti ale acestora de la cedent la cesionar, cu scopul conti-
nuarii activitatii principale sau secundare, indiferent daca aceasta urmareste obtinerea unui profit sau
nu.

Pornind de la definitia legala a transferului prevazuta de Legea nr. 67/2006, doctrina juridica
romana a concluzionat, pe buna dreptate, ca transferul are loc in situatiile in care o Intreprindere sau
unitate fuzioneaza cu alta ori se divizeaza. Aceasta constatare este valabila doar daca entitatea absor-
banta sau nou creatd isi continua activitatea principala sau secundard desfasurata anterior de entitatea
absorbita sau divizata [98, p. 41].

O problematica specificd apare in contextul transferului unei intreprinderi, unitdti sau a unei
parti din acestea, atunci cand un departament sau o subdiviziune este transmis unei alte entitati, ori
cand activele unei intreprinderi sau unitati sunt vandute. In asemenea situatii, este esential ca departa-
mentul, subdiviziunea sau activele transferate sa fie indispensabile pentru desfasurarea unei activitati
principale ori secundare a cedentului, iar aceasta activitate sa fie continuata de catre cesionar sau sub
noua proprietate.

Articolul 5 din Legea nr. 67/2006 prevede ca toate drepturile si obligatiile cedentului, definit
ca persoana care pierde calitatea de angajator pentru salariatii Intreprinderii, unitatii sau unei parti
transferate conform legii, sunt transferate in totalitate catre cesionar. Cesionarul, noul angajator, preia
aceste drepturi si obligatii in baza CCM in vigoare la momentul transferului. Este important de men-
tionat ca aceste dispozitii nu se aplica in situatiile in care cedentul se afld in procedura legala de
reorganizare judiciara sau de faliment.

Cesionarul este obligat sa respecte toate prevederile CCM aflate in vigoare la momentul
transferului si s le aplice pana la rezilierea sau expirarea acestora. Potrivit art. 9 alin. (2) din Legea

nr. 67/2006, se permite renegocierea prevederilor CCM in vigoare doar cu acordul reprezentantilor
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salariatilor, insa acest lucru nu poate avea loc mai devreme de un an de la data transferului efectiv.
Prin urmare, in primul an post-transfer, cesionarul este lipsit de dreptul de a renegocia CCM existent
la cedent Tmpreuna cu reprezentantii angajatilor.

Conform opiniilor doctrinare exprimate de expertii romani [98, p. 42], in situatia in care
intreprinderea sau unitatea transferata isi pierde autonomia (cum ar fi in cazul unei fuziuni sau divizari
totale), iar CCM aplicabil cesionarului ofera conditii mai avantajoase, salariatii transferati vor bene-
ficia de prevederile CCM mai favorabil. Totusi, este de subliniat ca Legea nr. 67/2006 nu specifica
exact criteriile pentru determinarea avantajelor unui CCM in raport cu cel aplicabil cedentului.

Chiar daca reglementarile CM al RM nu abordeaza explicit suspendarea CCM, doctrina natio-
nald subliniaza ca suspendarea intervine doar in cazul declansarii grevei, cu conditia ca activitatea
angajatilor care nu participa la greva sa devind imposibila [159, p. 126].

Suspendarea CCM implica o intrerupere temporard a aplicarii dispozitiilor acestuia, iar execu-
tarea obligatiilor stabilite prin CCM se reia odata cu incheierea perioadei de suspendare.

Aspectul suspendarii CCM nu este abordat explicit in CM al RM, insa, spre deosebire de
reglementarile dreptului civil, efectele fortei majore asupra raporturilor de munca variaza in functie
de contextul in care se aplica. Aceste efecte pot include:

a) suspendarea contractului individual de munca (conform art. 76 lit. f) din CM al RM) sau
suspendarea CCM;

b) incetarea contractului individual de munca in baza art. 82 lit. j) din CM al RM;

¢) schimbarea temporara a locului si naturii muncii (reglementata de art. 73 din CM al RM);

d) impunerea de munca suplimentard fara consimtamantul salariatului (conform art. 104 alin.
(2) din CM al RM);

e) exonerarea salariatului de raspundere materiala pentru prejudiciul cauzat angajatorului
(prevazuta de art. 334 alin. (1) din CM al RM).

Suspendarea CCM poate deveni aplicabilad ca rezultat al unor principii de drept sau al unor
circumstante care temporar Impiedicad executarea acestuia. Astfel de circumstante pot include:

a) acordul partilor. Suspendarea CCM, asemenea modificarii sau incetarii acestuia, poate fi
realizata prin conventia intre partile implicate;

b) efectul legii, in situatiile in care normele legale impun suspendarea;

c) greva. In cazul unei greve generale, unde toti salariatii participa, CCM se suspendai integral.
Totusi, CCM ramane in vigoare pentru salariatii care nu iau parte la greva.

Doctrina evidentiaza ca, pe durata grevei, aplicarea clauzelor CCM referitoare la drepturile
salariale este suspendata, insa alte drepturi stipulate in CCM, cum ar fi mésurile de protectie sociald
negociate, continud sa fie aplicate.

Suspendarea CCM poate interveni, de asemenea:

a) prin decizia organelor jurisdictionale, in lipsa unui acord intre parti;

b) in cazul unei situatii de forta majora.
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Forta majora este parte a cadrului raspunderii contractuale, fiind definita ca o situatie de fapt,
imprevizibila si inevitabild, care impiedica obiectiv si fard culpa din partea debitorului indeplinirea
obligatiilor contractuale. Pe durata unei asemenea situatii, efectele CCM sunt suspendate, reludndu-
si valabilitatea imediat dupa incetarea evenimentului de forta majora.

Regulamentul privind eliberarea certificatului de fortd majora, adoptat de Camera de Comert
si Industrie a Republicii Moldova, defineste forta majora ca fiind evenimente neprevazute cauzate de
fenomene naturale (precum cutremur, alunecare de teren, incendiu, secetd, inundatie, vant puternic,
ploi torentiale, ger, Inzapezire etc.) sau de circumstante sociale (cum ar fi revolutie, conflict armat,
blocada, greva, interdictii la nivel statal privind importul/exportul, epidemie etc.). Este esential de
subliniat ca lista acestor fenomene si circumstante nu este exhaustiva.

Trasaturile caracteristice ale fortei majore includ:

a) obiectivitatea, ceea ce presupune ca nu poate fi generatda, modificatd sau suprimata prin
interventia unei persoane;

b) insurmontabilitatea, caracterizata prin imposibilitatea de a fi invinsa sau depasita;

c) imprevizibilitatea, indicand faptul ca evenimentul nu putea fi anticipat la momentul incheie-
rii.

Regulamentul privind eliberarea certificatului ce atesta evenimentul de fortd majora, prin
punctul 6, stipuleaza cd un eveniment poate fi considerat fortd majora doar dacd acesta a determinat,
n mod obiectiv, imposibilitatea de a indeplini obligatiile contractuale sau realizarea lor intr-un mod
neconform.

Conform aceluiasi regulament, evenimentele care cauzeaza doar nerentabilitatea sau dificul-
tatea In executarea obligatiilor din CCM nu sunt recunoscute drept fortd majora. Certificarea surveni-
rii unor astfel de evenimente exceptionale, care duc la suspendarea CCM, este realizatd de Camera
de Comert si Industrie.

Literatura de specialitate autohtond sugereaza ca circumstantele asociate fortei majore pot fi
validate si prin alte mijloace, cum ar fi intocmirea unui document adecvat de catre o comisie desem-
nata de angajator, cu scopul specific de a confirma existenta acestor circumstante.

In cadrul doctrinei juridice, a fost ridicat si intrebarea daca anumite prevederi din CCM pot
fi suspendate printr-o reglementare legala.

In acord cu opinia exprimata in doctrina romana, considerdm ci o astfel de suspendare poate
avea loc, cu conditia ca drepturile si obligatiile stabilite prin CCM sd fie prevazute in limitele si
conditiile legii. Aceasta interpretare este sustinutd de articolul 100 alin. (2) din Legea nr. 367/2022 a
dialogului social.

De asemenea, s-a exprimat opinia conform céreia, in conditiile in care la momentul stabilirii
unor clauze a existat o armonie intre lege si contractul colectiv — care reprezinta, la randul sau, legea
partilor — o suspendare a acestora nu ar fi posibila. O astfel de mdsurd ar avea un caracter evident

neconstitutional, avand 1n vedere ca articolul 41 alin. (5) din Constitutia Romaniei garanteaza ,,dreptul
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la negocieri colective In materie de munca si caracterul obligatoriu al conventiilor colective” [182,
pp. 288-289].

Totusi, o altd perspectiva doctrinard sugereaza ca legea sau o ordonanta ar putea impune, de
drept, suspendarea, modificarea sau incetarea anumitor clauze ale CCM [169, p. 160]. Aceasta
abordare se bazeaza pe interpretarea articolului 41 alin. (5) din Constitutia Romaniei [31], care garan-
teaza caracterul obligatoriu al conventiilor colective doar intre partile implicate, fard a include statul
in aceasta obligatie. Conventiile colective, fiind in concordanta cu normele de drept international al
muncii, sunt opozabile partenerilor sociali.

Mai mult, se subliniaza necesitatea ca orice act normativ care dicteaza astfel de masuri sa fie
motivat de un interes general si sa respecte normele constitutionale, precum si legislatia europeana si
internationald In domeniul muncii. Actele de putere discretionara, care ar afecta grav interesele
partilor si ar incilca normele superioare, sunt considerate inacceptabile [169, p. 160].

Chiar si asa, interpretarea suspendarii unor clauze din CCM, conform dispozitiilor legale,
continua sa genereze critici.

Spre deosebire de cazul contractului individual de muncad, in cazul contractului colectiv,
reglementdarile referitoare la incetarea acestuia sunt mai putin ample si mai putin stricte. Articolul
33 alin. (3)-(5") din CM al RM enumeri care sunt situatiile ce duc la incetarea contractului colectiv
de munca.

Insa, noi dorim mai intéi sa elucidim o situatie nespecificata expres in art. 33 din CM al RM,
care duce la Incetarea contractului colectiv de munca. Astfel, contractul colectiv de munca, fiind un
contract incheiat pe durata determinata, inceteaza la implinirea termenului sau in cazul executarii
lucrarii pentru care a fost incheiat. Intr-o asemenea situatie, incetarea intervine auto-mat, de plin
drept. In masura in care, la momentul expirarii termenului partile convin prelungirea aplicarii aces-
tuia, contractul poate continua sd functioneze. Problema care ar putea fi pusa ar avea in vedere 1n ce
masurd este de admis prelungirea aplicabilitétii contractului in mod tacit, fard o manifestare expresa
din partea partenerilor sociali. Credem ca o astfel de solutie nu este admisibila, ea fiind de naturd a
infrange regula conform careia contractul colectiv de munca se incheie pe duratd determinata.
Prelungirea tacita ar putea conduce la un contract perpetuu.

Art. 33 din CM al RM dispune — la capitolul ce tine de incetarea contractului colectiv de
muncd — urmatoarele:

- contractul colectiv de munca produce efecte si in cazul schimbarii denumirii unitétii sau al
desfacerii contractului individual de munca cu conducatorul unitatii (art. 33 alin. (2) din CM al RM);

- In cazul reorganizarii unitatii prin fuziune (contopire si absorbtie), dezmembrare (divi-zare
sl separare) sau transformare ori in cazul lichidarii unitatii, contractul colectiv de munca continua sa-
si produca efectele pe toata durata procesului de reorganizare sau lichidare (art. 33 alin. (3) din CM

al RM);
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- In cazul schimbarii tipului de proprietate al unitatii sau a proprietarului acesteia, contractul
colectiv de munca continud sa-si produca efectele pana la data expirarii sale sau a intrarii in vigoare
a unui alt contract colectiv de munca (art. 33 alin. (4) din CM al RM);

- In cazul reorganizarii, schimbarii tipului de proprietate al unitatii sau a proprietarului acesteia,
oricare dintre parti poate propune celeilalte parti sa incheie un nou contract colectiv de munca sau sa
prelungeasca contractul precedent (art. 33 alin. (5) din CM al RM);

- in cazul intentarii procedurii de insolvabilitate a unitatii, contractul colectiv de munca,
incheiat anterior intentarii acestei proceduri, continud a produce efecte pe intreaga perioada de valabi-
litate a acestuia. Modificarea, completarea contractului in vigoare sau incheierea unui nou contract
colectiv de munca la unitatea aflata in proces de insolvabilitate se face numai prin acordul comun al
partilor (art. 33 alin. (5%) din CM al RM).

Incetarea CCM poate avea loc si prin acordul expres al tuturor partilor semnatare. Daci
acestea convin sa puna capat aplicariit CCM 1nainte de termenul stabilit, Incetarea are loc prin
consimtamant comun. Aceasta poate surveni din diverse motive, cum ar fi modificari ale contextului
economic sau social, reorganizarea intreprinderii sau alte considerente relevante pentru ambele parti.

Astfel, se respecta principiul fundamental al acordului mutual, cunoscut si sub denumirea de
,,mutuus consensus, mutuus dissensus”. Tn asemenea cazuri, consimtamantul trebuie exprimat in mod
clar si formalizat in scris, dat fiind ca CCM 1in sine are un caracter solemn.

Pe plan formal, consideram ca incetarea CCM ar trebui documentatd in mod obligatoriu intr-
un act scris. Acest act, semnat de toate partile semnatare, are rolul de a confirma incetarea oficiald a
contractului si de a asigura consensul tuturor actorilor sociali implicati. De asemenea, subliniem ca
acest document necesita transmiterea catre autoritatea de inspectie teritoriald in domeniul muncii,
conform prevederilor articolului 33 alineatul (1) din CM RM, pentru a garanta publicitatea legala a
actului.

Procedurile aplicabile incetariit CCM pe cale conventionala trebuie sd respecte criteriile si
formalitatile similare celor utilizate pentru incheierea acestuia.

In comparatie cu RM, in Franta exista posibilitatea legald de a incheia CCM pe perioade
nedeterminate. Totodata, se acorda delegatilor sindicali un ,,drept de denuntare” al acordurilor colec-
tive pe durata nedeterminata, cu respectarea anumitor conditii si a procedurilor legale specifice.

In situatia in care partenerii sociali nu pot ajunge la un acord cu privire la adaptarea conventiei
colective la noile conditii economice sau sociale, legislatia franceza permite exercitarea dreptului de
denuntare. Aceastd optiune oferd cadrul pentru reevaluarea si actualizarea conventiei colective, asigu-
rand adaptarea acesteia la realitdtile socio-economice in continud schimbare.

Un aspect esential este respectarea strictd a procedurii de denuntare, incluzdnd termenul
minim de preaviz de trei luni. De asemenea, initiatorul denuntarii trebuie sd notifice intentia sa celor-

lalti semnatari ai conventiei colective, asigurand transparenta si conformitatea cu regulile stabilite.
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Este de retinut ca denuntarea unilaterala a CCM de céatre una dintre partile implicate nu este
permisa. Aceasta interdictie are ca fundament caracterul determinat al perioadei pentru care a fost
incheiat CCM, ceea ce face ca incetarea unilaterala sa fie nejustificata din punct de vedere legal.

Potrivit prevederilor art. 361 alin. (1) din CM al RM, solicitarile referitoare la solutionarea
conflictelor colective de munca care privesc constatarea nulitatiit CCM, a conventiei colective sau a
unor clauze specifice din acestea pot fi inregistrate in scris de catre parti la instantele de judecata,
odata cu momentul semnarii CCM sau a conventiei colective.

Astfel, se ridica urmatoarea intrebare [10, pp. 82-85]: Este legitim ca un angajat sa ceard, in
mod individual, constatarea nulitatii clauzelor din CCM?

Opinia generald indica faptul cd, in mod individual, un salariat nu are aceasta posibilitate,
deoarece nu dispune de calitatea procesuald activa in astfel de cazuri. Aceasta calitate apartine exclu-
siv partilor semnatare ale CCM, respectiv angajatorului si organizatiei sindicale primare.

In situatia in care un salariat intdmpina dificultati legate de drepturile si interesele sale, acesta
are dreptul sa notifice organizatia sindicala despre orice problema legata de relatiile sale juridice de
munca.

Prin urmare, organizatia sindicald, in calitate de parte semnatard a CCM, poate interveni
pentru a remedia deficientele sau neconcordantele existente.

De asemenea, este esential de subliniat ca dreptul la negocieri colective face parte din cate-
goria drepturilor colective, care pot fi exercitate doar prin reprezentare. Ca urmare, orice actiune

complementara acestui drept va fi realizata exclusiv prin intermediul reprezentarii.

2.5. Modul in care Inteligenta Artificiala poate influenta negocierea, incheierea,

executarea, suspendarea si incetarea contractului colectiv de munca

Luand 1n considerare momentul actual, marcat de revolutia digitala, este evident cd prezenta
cercetare doctorald nu ar fi fost completa fara analiza modului in care Inteligenta Artificiala (IA)
poate influenta negocierea, Incheierea, executarea, suspendarea si incetarea CCM. Date fiind evolu-
tiile tehnologice si sociale ale prezentului, IA este un domeniu al informaticii ce creeaza sisteme capa-
bile sa execute sarcini ce necesita inteligentd umand, cum ar fi procesarea limbajului natural, invatarea
automata (machine learning), recunoasterea pattern-urilor si luarea deciziilor.

Sistemele de IA au capacitatea de a Invata din date si experiente anterioare, realizand ajustari
care contribuie la imbunatatirea performantelor lor in timp, inclusiv in contextul CCM [148, pp.1-19;
149, pp.150-166].

In ceea ce priveste gestionarea resurselor umane, scopul implementirii IA este acela de a
eficientiza procesele, de a spori precizia deciziilor si de a personaliza experienta angajatilor. In cadrul

CCM, IA poate asuma mai multe roluri semnificative:
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- automatizarea proceselor: Prin preluarea sarcinilor repetitive si consumatoare de timp, [A
poate organiza eficient datele despre angajati, programa schimburile de muncad si monitoriza
conformitatea contractuald. Acest lucru permite echipelor de HR s se concentreze asupra aspectelor
strategice, cum ar fi cresterea angajamentului angajatilor si dezvoltarea profesionald;

- analiza si generare de perspective: Analizdnd volume mari de date (big data), A poate
furniza perspective valoroase asupra tendintelor de munca, nivelului de satisfactie al angajatilor si
eficientei politicilor de HR. Aceste informatii pot fi utilizate pentru negocierea unor termeni mai
avantajosi In CCM, avand in vedere alinierea la nevoile angajatilor si capacitatea angajatorilor;

- prevenirea conflictelor: Prin identificarea modelelor si indicatorilor de nemultumire sau
stres in randul angajatilor, IA poate facilita interventii timpurii, contribuind astfel la prevenirea con-
flictelor si la imbunatatirea relatiilor de munca;

- Personalizarea conditiilor de munca: Folosind algoritmi avansati, IA poate sprijini perso-
nalizarea conditiilor de munca atat pentru grupuri, cat si pentru indivizi, crescand flexibilitatea si
satisfactia la locul de munca.

Pe masura ce tehnologia avanseaza si devine tot mai accesibila, relevanta IA in gestionarea
CCM se amplifica considerabil. Utilizatd intr-un mod corect si etic in cadrul HR si al administrarii
CCM, IA poate contribui semnificativ la crearea unui mediu de lucru caracterizat prin eficienta
sporita, adaptabilitate crescuta si armonie, generand beneficii deopotriva pentru angajati si angajatori.

Implementarea IA poate exercita un impact major pozitiv asupra CCM, transformdnd esential
procesul de negociere prin eficientizare si introducerea obiectivitatii prin tehnologie avansata. Prin-
tre utilizarile sale se numara:

- automatizarea procesarii datelor: 1A automatizeaza colectarea si analiza unui volum
semnificativ de informatii privind performanta muncii, conditiile de lucru si comparatiile salariale
din industrie. Astfel, deciziile sunt fundamentate pe informatii actuale si relevante, reducand
considerabil timpul necesar pregatirii negocierilor;

- analiza avansata: Utilizand tehnici de invatare automata si procesare a limbajului natural,
IA identifica tendintele din industrie si comportamentul angajatilor, anticipand posibile probleme si
propunand solutii proactive;

- Qenerarea automata de propuneri: Modelele |A creeaza scenarii de negociere si genereaza
propuneri de CCM in conformitate cu obiectivele si prioritatile partilor, facilitind un punct de plecare
echilibrat in discutii.

Totusi, utilizarea IA in negocierea CCM implica si provocari ce necesita o gestionare atenta:

- depersonalizarea procesului de negociere. Dependenta excesiva de IA poate diminua inter-
actiunea umanad, fiind perceputa ca o lipsa de empatie sau de intelegere a contextului uman al relatiilor

de munca. Acest aspect poate afecta negativ relatiile profesionale, care sunt profund personale;
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- vulnerabilitatile algoritmilor. Algoritmii IA pot perpetua prejudecati din seturile de date
utilizate pentru antrenare. Daca aceste date nu sunt reprezentative sau actualizate, rezultatele A pot
duce la propuneri inechitabile, avantajand una dintre parti;

- rigiditatea in adaptare: Tn fata situatiilor atipice sau a cerintelor unice, IA poate manifesta
limite, reducand capacitatea partilor de a negocia termeni care sd raspunda nevoilor specifice ale
angajatilor sau conditiilor de munca.

In concluzie, in timp ce IA ofera solutii eficiente si obiective pentru negocierea CCM, este
crucial sd se pastreze un echilibru intre utilizarea tehnologiei si interactiunea umand, insotit de o
monitorizare constantd pentru prevenirea erorilor si garantarea echitatii.

1A influenteaza executia CCM intr-un mod ambivalent, cu impacturi atat pozitive, cdt si nega-
tive. Acestea pot fi detaliate astfel:

Impacturi pozitive ale 14 in executia CCM:

1. Monitorizare continua a conformitatii contractuale: Sistemele [A permit urmarirea conti-
nud a respectarii termenilor din CCM, verificand orele de munca, salarizarea, conditiile de lucru si
alte elemente pentru a asigura alinierea la acordurile stabilite.

2. ldentificare timpurie a problemelor: Analiza in timp real a datelor permite IA sa detecteze
prompt orice deviatii de la termenii contractuali, oferind posibilitatea unor interventii rapide inainte
ca acestea sa se transforme in conflicte majore.

3. Raportare obiectiva: Generarea de rapoarte detaliate si impartiale oferd o imagine clara a
conformitétii cu CCM, beneficiind de o analiza lipsita de subiectivismul uman.

Impacturi negative ale 14 in executia CCM:

1. Perceptia de supraveghere excesiva: Monitorizarea constanta prin IA poate crea sentimen-
tul de invazie a intimitatii si lipsa de libertate, ceea ce ar putea conduce la cresterea stresului in randul
angajatilor.

2. Impact negativ asupra climatului organizational: Un mediu de lucru perceput ca fiind
hiper-monitorizat poate reduce satisfactia angajatilor, inhiband spontaneitatea si creativitatea, aspecte
esentiale Intr-un climat organizational sdnatos.

3. Rezistenta la schimbare: Angajatii pot percepe tehnologiile bazate pe IA drept o incercare
de control excesiv sau o substituire a interactiunii umane cu algoritmi, ceea ce poate genera rezistenta
si opozitie la implementare.

De aceea, pentru a maximiza beneficiile si a minimiza riscurile utilizarii IA in executarea
CCM, companiile trebuie sd adopte o abordare echilibratd si transparentd. Este crucial sd se comunice
deschis despre utilizarea tehnologiei, sa se asigure ca exista limite clare privind ce date sunt colectate
si cum sunt folosite, si sd se mentina un nivel adecvat de interactiune umana pentru a pastra un mediu
de lucru pozitiv si productiv. Prin integrarea responsabila a IA, executarea CCM poate deveni mai

eficientd fara a sacrifica confortul si increderea angajatilor.
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Cercetarea noastra a evidentiat si influenta 1A asupra suspendarii CCM, atat pozitiv, cat si
negativ:

a) impacturi pozitive:

- detectarea automata a conditiilor de suspendare. 1A poate monitoriza continuu indicatorii
economici, juridici si organizationali pentru a identifica rapid situatiile ce necesita suspendarea CCM,
cum ar fi crizele economice, modificdrile legislative sau situatiile de urgenta. Acest lucru asigura o
interventie prompta si eficienta;

- aplicare prompta a procedurilor. Odata detectate conditiile de suspendare, IA poate auto-
matiza procesul de aplicare, respectand toate cerintele legale si procedurale. Aceasta minimizeaza
intarzierile si reduce impactul negativ asupra organizatiei si angajatilor;

- documentare si raportare. Sistemele de IA pot arhiva automat toate procedurile, deciziile si
comunicdrile asociate suspendarii CCM. Aceastd functionalitate oferd un istoric detaliat si accesibil
pentru audituri, revizuiri sau clarificari legale ulterioare;

b) Impacturi negative:

- decizii bazate pe date incorecte. Daca IA este antrenata cu date incomplete sau partinitoare,
rezultatele pot fi eronate. Suspendarile CCM ar putea fi aplicate nejustificat sau conditiile reale care
necesitd suspendare ar putea fi omise;

- Impact asupra angajatilor. Deciziile gresite de suspendare pot afecta negativ veniturile, sta-
bilitatea locului de munca si increderea angajatilor in organizatie. Acest lucru poate deteriora relatiile
de munca si reduce moralul angajatilor;

- cheltuieli legale si de conformitate. Erorile in suspendarea CCM pot genera litigii si sanc-
tiuni, ceea ce duce la pierderi financiare pentru organizatie si la afectarea reputatiei.

[ar pentru a minimiza riscurile asociate cu utilizarea A 1n suspendarea CCM, organizatiile ar
trebui sd implementeze sisteme robuste de verificare a datelor si sd asigure supravegherea umana
asupra deciziilor critice. De asemenea, este esentiald transparenta cu angajatii despre rolul IA in
procesele HR si asigurarea cd orice decizie poate fi contestatd si revizuitd uman, pentru a pastra
increderea si a asigura tratamentul corect al tuturor partilor implicate.

Recomandari pentru implementarea responsabila a IA:

1. Asigurarea calitatii datelor: Este esential ca IA sa fie antrenata cu date precise, actualizate
si reprezentative pentru a evita erorile in deciziile automate.

2. Supravegherea umana: Deciziile importante, cum ar fi suspendarea CCM, ar trebui sa fie
validate de factori umani Tnainte de aplicare pentru a asigura o perspectiva etica si contextuala.

3. Comunicare transparenta: Este necesara informarea deschisa a angajatilor cu privire la
utilizarea IA si impactul acesteia, pentru a mentine increderea si transparenta in relatiile de munca.

4. Monitorizare continua si ajustari: Sistemele de 1A ar trebui sa fie revizuite si ajustate

periodic pentru a raspunde evolutiilor legislative, economice si sociale.
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Nu am putut incheia aceasta cercetare, fard a analiza modul cum IA influenteaza, negativ sau
porzitiv, incetarea CCM:

a) impacturi pozitive:

1. Eficienta sporita in procesare §i acuratete:

- Automatizarea colectarii si procesarii datelor: 1A poate colecta si analiza rapid datele nece-
sare pentru determinarea incetarii CCM, utilizand algoritmi sofisticati care verificd conformitatea cu
conditiile legale si contractuale.

- Reducerea erorilor umane: Automatizarea calculelor si verificarilor minimizeaza riscurile
de eroare umana in gestionarea datelor si documentelor asociate incetarii CCM.

- Documentare completa: 1A poate organiza si arhiva sistematic toate documentele si comuni-
catiile relevante, oferind un istoric clar al procesului contractual, util in audituri si litigii.

2. Reducerea timpilor de raspuns: Prin eliminarea proceselor manuale laborioase, 1A accele-
reazd procesul de luare a deciziilor, asigurand respectarea termenelor legale si contractuale.

b) impacturi negative:

1. Riscul erorilor de sistem:

- Defectiuni tehnice: Algoritmii pot functiona incorect din cauza erorilor software, a datelor
incomplete sau a unor defectiuni hardware.

- Analize gresite: Deciziile eronate bazate pe interpretari incorecte ale datelor pot duce la
incetari nejustificate ale CCM.

2. Impact negativ asupra angajatilor:

- Cresterea insecuritdtii: Incetarile gresit fundamentate pot genera nemultumiri, sciderea
moralului si lipsa de loialitate fatd de organizatie.

- Perceptia unei abordari impersonale: Utilizarea IA poate fi perceputa ca o lipsa de empatie,
ceea ce afecteaza relatiile dintre angajati si angajator.

3. Lipsa flexibilitatii in situatii exceptionale: 1A se bazeaza pe modele predeterminate, care
pot esua in gestionarea cazurilor atipice sau care necesitd o analiza contextuald profunda. Deciziile
automatizate pot ignora circumstantele specifice ale fiecarui caz.

Recomandari pentru utilizarea responsabila a 14 in procesul de incetare a CCM:

1. Validare umana a deciziilor: Deciziile critice, precum Tncetarea CCM, ar trebui validate
de factori umani pentru a adduga o perspectiva etica si contextuala.

2. Asigurarea calitatii datelor: Este esential ca IA sa fie antrenata cu seturi de date complete,
actualizate si reprezentative, pentru a minimiza riscul deciziilor eronate.

3. Comunicare transparenta: Este important sa se informeze angajatii despre utilizarea IA,
scopurile sale si limitele implementarii.

4. Flexibilitate si adaptabilitate: Sistemele de 1A trebuie sd fie configurate astfel incat sa

permitd ajustari manuale sau interventii umane in cazurile exceptionale.
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Pe cale de consecinta, implementarea IA 1n procesul de incetare a CCM trebuie gestionata cu
prudenta. Este crucial ca organizatiile sa asigure supravegherea umand asupra deciziilor critice si sa
implementeze proceduri de verificare pentru a combate posibilele erori de sistem. Comunicarea
transparentd si deschisa cu angajatii despre rolul si limitele IA, precum si asigurarea ca exista cai de
atac si revizuire disponibile, sunt esentiale pentru mentinerea unui mediu de lucru stabil si echitabil.
Implicarea inteligentei artificiale (IA) in institutia CCM poate aduce atat beneficii semnificative, cat
si provocari unice. Decizia de a integra IA 1n procesele legate de CCM depinde de mai multi factori
specifici fiecdrei organizatii, inclusiv de natura industriei, de cultura organizationala si de capacitatea

tehnologica.

2.6. Concluzii la Capitolul 2

Investigatiile efectuate in cadrul acestui capitol permit formularea unor concluzii semnifica-
tive referitoare la rezultatele analizelor stiintifice privind natura juridica, continutul si caracteristicile
legale ale CCM, dar si ale conventiei colective, impreuna cu efectele lor.

Demersurile pentru clarificarea naturii juridice a CCM au condus la cateva concluzii esentiale.
Tn urma acestor analize, s-a stabilit ci CCM apartine categoriei contractelor normative, fiind o com-
binatie intre trasdturile unui contract si ale unui act normativ.

Am validat pozitia doctrinei locale, care afirma existenta unor contracte normative interne ce
stabilesc norme juridice nationale similare celor prevazute de CCM si conventiile colective. Totodata,
am realizat o distinctie clara intre conceptul de ,,contract colectiv de munca” si notiunea juridica a
actelor normative locale.

In cadrul acestui studiu, am propus o perspectiva inovatoare asupra CCM, tratandu-1 drept un
contract unilateral. Aceasta opinie deriva din faptul ca obligatiile asumate prin CCM revin exclusiv
angajatorului.

Am argumentat ca salariatii nu sunt responsabili pentru indeplinirea unor obligatii aditionale
care derivd din CCM, acestia fiind limitati la respectarea cerintelor impuse de legislatia in vigoare,
fisa postului sau contractul individual de munca.

Referitor la conventia colectiva, concluzionam ca aceasta categorie juridica, recent inclusa in
legislatia muncii din RM, indeplineste toate trasaturile unui act normativ:

a) are caracter general — stabileste principiile fundamentale care guverneaza relatiile de
munca si interactiunile social-economice asociate acestora, fard a detalia cazuri particulare;

b) este abstracta — nu se refera la situatia unui salariat specific, ci la ansamblul angajatilor
dintr-o anumita zona geografica sau dintr-un sector economic national. De asemenea, conventia
generald semnata la nivel national isi extinde aplicabilitatea asupra tuturor unitatilor din Republica
Moldova;

C) Se aplica permanent — fiind valabila pentru un numar nelimitat de cazuri si situatii, fara

restrictii legate de repetitivitatea aplicarii sale.
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Pe parcursul analizei, am examinat influentele exercitate de teoria ordinii publice in dreptul
muncii si de teoria drepturilor dobandite asupra CCM si conventiilor colective.

Am evidentiat faptul ca aplicarea teoriei drepturilor dobandite in CCM este limitatd atunci
cand apar schimbari economice sau financiare majore care afecteaza negativ contextul initial al
contractului. Cu toate acestea, este imperativ s fie respectate drepturile minime garantate angajatilor
prin legislatie, inclusiv in situatiile in care are loc modificarea sau inlocuirea CCM.

Este relevant de subliniat ca nivelul minim al drepturilor stabilit de un agent economic, in
acord cu minimul legal, poate varia semnificativ in functie de specificul fiecarei situatii. Astfel, apli-
carea teoriei drepturilor dobandite are potentialul de a genera conflicte colective de munca.

In cadrul analizei detaliate a continutului CCM, am abordat problematica includerii normelor
tehnice si morale (etice) in acest tip de contract, punand accent pe legalitatea si temeinicia acestei
practici. Conform teoriei normelor tehnologice din dreptul muncii, este necesara o separare clara intre
normele tehnice, care nu au un caracter juridic propriu-zis, si normele tehnologice, care pot influenta
reglementarea raporturilor de munca. Cercetarile noastre indica faptul ca includerea normelor tehno-
logice iIn CCM este nu doar justificata, ci si esentiald, cu conditia sd vizeze aspecte organizationale si
juridice care tin de protectia muncii. Un alt aspect important este reprezentat de normele morale sau
etice, care au un impact distinct asupra reglementarii relatiilor de muncd. Aceasta influenta rezulta
din particularitatile raporturilor juridice de munca, caracterizate de:

 personalizarea muncii, ce reflecta contributia unica a angajatului,

e executarea sub conducerea angajatorului, care defineste dinamica de subordonare speci-
fica;

e Continuitatea raporturilor de muncd, ce implica o stabilitate pe termen lung a relatiei
contractuale.

In acelasi timp, trebuie s remarcam riscul ca includerea normelor etice in CCM si in con-
ventiile colective sa conduca, indirect, la reducerea drepturilor si garantiilor stabilite de legislatia
muncii. Aceasta posibilitate necesitd o atentie sporita din partea partilor implicate in negociere, pentru
a preveni orice diminuare a protectiei acordate salariatilor.

In concluzie, utilizarea Inteligentei Artificiale in gestionarea Contractelor Colective de
Munca (CCM) ofera o serie de avantaje semnificative, printre care:

1. Eficienta si acuratete sporita: Automatizarea proceselor, inclusiv colectarea datelor si ana-
liza rapida a acestora, reduce erorile umane si accelereaza etapele esentiale ale gestionarii CCM, de
la negociere la implementare si finalizare.

2. Supravegherea conformitatii: 1A permite monitorizarea constanta a respectarii termenilor
CCM, oferind posibilitatea identificarii rapide a eventualelor abateri. Astfel, se asigura interventii
prompte, evitdndu-se escaladarea problemelor in conflicte legale.

3. Capacitate analitica avansata: Prin procesarea datelor complexe si identificarea tendin-

telor, IA sprijind adaptarea strategiilor de munca pentru a raspunde in mod optim atat cerintelor
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angajatilor, cat si nevoilor de afaceri, contribuind la 0o mai buna aliniere intre obiectivele organiza-
tionale si asteptarile angajatilor.

Prin integrarea A, procesele legate de CCM pot deveni mai eficiente, mai precise si mai bine
adaptate la cerintele contemporane, ceea ce conduce la un mediu de lucru mai transparent $i mai
echitabil pentru toate partile implicate.

Tn ciuda beneficiilor evidente, utilizarea Inteligentei Artificiale in gestionarea Contractelor
Colective de Munca (CCM) vine cu o serie de provocari si riscuri semnificative:

- depersonalizarea proceselor: Automatizarea excesiva poate diminua interactiunea umana,
care este cruciald in gestionarea aspectelor sensibile si subtile ale relatiilor de munca. Acest lucru
poate afecta calitatea negocierilor si increderea intre parti.

- erori §i prejudecati algoritmice: Algoritmii 1A depind de datele utilizate pentru antrenare.
Date incomplete, incorecte sau partinitoare pot perpetua erori sau inechitdti in luarea deciziilor,
punand in pericol obiectivitatea si echitatea in gestionarea CCM.

- Trezistenta la schimbare: Implementarea IA poate genera scepticism si rezistentd din partea
angajatilor, care o pot percepe ca pe o amenintare la adresa securitatii locului de munca, confidentiali-
tatii sau chiar a valorii contributiei lor in organizatie.

Pentru a gestiona aceste riscuri, este esential sd se adopte o strategie transparenta de imple-
mentare, s se asigure supravegherea umana a proceselor automatizate si s se creeze un cadru de
comunicare deschisa, care sd permita angajatilor sa inteleaga si sd accepte beneficiile utilizarii [A.

Concluzia finala: integrarea Inteligentei Artificiale in gestionarea Contractelor Colective de
Munca (CCM) poate aduce beneficii semnificative in ceea ce priveste eficienta si obiectivitatea proce-
selor. Cu toate acestea, succesul utilizarii IA depinde de o abordare prudenta si bine pregatita. Este
esential ca IA sa fie utilizata ca un instrument de suport, care sd completeze deciziile umane, mai ales
in domenii ce necesitd empatie, intelegerea profunda a contextului si flexibilitate In negocieri. Pentru
a asigura o implementare eficienta si etica, organizatiile trebuie sa adopte masuri clare de transpa-
rentd, sd ofere programe de educatie si informare pentru angajati si s dezvolte mecanisme de suprave-
ghere si contestare a deciziilor luate cu ajutorul 1A. Doar astfel, beneficiile tehnologiei pot fi maximi-
zate, In timp ce riscurile asociate pot fi gestionate eficient, mentindnd un echilibru intre eficienta

tehnologica si relatii de munca armonioase.
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3. MODUL DE DESFASURARE A NEGOCIERILOR COLECTIVE
PRIN PRISMA INSTRUMENTELOR INTERNATIONALE SI A DREPTULUI INTERN

3.1. Notiuni generale privind standardele internationale si europene in materia

negocierii colective

Tntr-un sens general, negocierea poate fi definita ca un proces de discutii menit sa duci la o
intelegere reciproc acceptabild. Esenta acestui proces consta in satisfacerea nevoilor fiecarei parti
implicate, prin identificarea solutiilor care sa raspunda intereselor comune.

In domeniul raporturilor juridice de munci, negocierea colectivi este o realitate specifica
tarilor democratice, fiind un mecanism esential pentru dialogul social intre angajatori si reprezentantii
salariatilor. Prin negocierea colectiva, se stabilesc reguli care definesc raporturile de munca, in special
aspectele legate de incheierea, executarea si incetarea contractelor individuale de munca.

Acest proces de luare a deciziilor reuneste angajatorii si reprezentantii lucratorilor pentru a
dezvolta si implementa un cadru juridic echitabil, care si asigure drepturile ambelor parti. Intr-un
context de libertate sindicald consolidata, negocierea colectiva promoveaza echilibrul de putere intre
parti, prevenind conflictele de munca si contribuind la stabilitatea relatiilor profesionale.

Practica demonstreaza ca in tarile cu un sistem eficient de negociere colectiva, exista beneficii
evidente, precum reducerea inegalitatilor salariale, diminuarea ratei somajului si limitarea numarului
si duratei conflictelor de muncd. De asemenea, Organizatia Internationald a Muncii (OIM) joacd un
rol activ in promovarea negocierii colective, considerand-o un pilon fundamental al justitiei sociale
si un mijloc eficient de a asigura conditii de munca decente la nivel global.

Aceastd responsabilitate a fost consacratd in 1944 prin Declaratia de la Philadelphia, care a
stabilit obligatia fundamentald a Organizatiei Internationale a Muncii (OIM) de a asigura ,,recunoaste-
rea efectiva a dreptului la negocierea colectiva”. Principiul a fost ulterior consolidat prin adoptarea
Conventiei nr. 98/1949 a OIM, referitoare la aplicarea principiilor dreptului la organizare si desfa-
surarea negocierilor colective.

Potrivit standardelor stabilite de OIM, negocierea colectiva este definitd ca un proces ce are ca
scop incheierea unui acord sau a unei conventii colective intre partile implicate. Conventia nr.
98/1949 pune accent pe rolul central al negocierilor colective in reglementarea conditiilor de munca
si subliniazd importanta acestora In contextul economiei globalizate, in pofida tendintelor care
privilegiaza negocierea contractelor individuale de munca.

Interpretarea constanta a acestei conventii evidentiaza obligatia pozitiva a statelor care o ratifica
de a adopta masuri pentru promovarea si extinderea negocierii colective. Acest proces nu se limiteaza
doar la stabilirea conditiilor de munca, ci vizeaza si reglementarea relatiilor dintre angajatori si

lucratori, precum si dintre organizatiile reprezentative ale acestora.
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in implementarea prevederilor Conventiei nr. 98/1949, unele state, precum SUA, Japonia,
Suedia si, intr-o masura mai redusa, Franta, au introdus obligatia de a negocia. Expertii subliniaza ca,
pe langd respectarea autonomiei partenerilor sociali, statele au si responsabilitatea de a promova
dialogul social activ si constructiv.

Articolul 4 al Conventiei nr. 98/1949 specificd adoptarea unor masuri adaptate la contextul
national pentru sustinerea si extinderea procedurilor de negociere voluntara a conventiilor colective.
Acestea trebuie sa fie realizate intre angajatori si organizatiile lor, pe de o parte, si organizatiile
lucratorilor, pe de alta parte, cu scopul principal de a stabili, prin acord mutual, conditiile de munca
s1 angajare.

Conventia OIM nr. 98/1949 defineste clar caracteristicile esentiale ale Contractelor Colective
de Munca (CCM) si promoveaza extinderea utilizarii procedurilor de negociere voluntara in toate
domeniile economice. Aceasta garanteazd dreptul fiecarui salariat de a participa liber la negocierile
colective, afirmand principiul egalititii de sanse pentru toti lucratorii.

Totusi, Conventia solicitd statelor membre sd stabileascd in mod explicit mdsura in care
garantiile sale sunt aplicabile fortelor armate si politiei. Desi nu include explicit functionarii publici
in dreptul la organizare si negociere colectiva, doctrina subliniaza ca acest aspect nu trebuie
interpretat ca o limitare a drepturilor acestora. Ulterior, adoptarea Conventiei OIM nr. 151/1978 a
reglementat in mod specific conditiile de munca in sectorul public, completand lacunele anterioare.

Pe langd aceasta, alte doud instrumente internationale importante, Conventia OIM nr.
154/1981 si Recomandarea OIM nr. 163/1981, au avut un impact semnificativ, dar insuficient recu-
noscut. Acestea promoveaza negocierile colective voluntare, consolidand astfel prevederile Conven-
tiei OIM nr. 98/1949. Conventia OIM nr. 154/1981 extinde aplicabilitatea sa asupra tuturor sectoa-
relor economice si mentioneaza cd reglementarea negocierilor colective pentru categorii speciale de
lucratori, precum fortele armate, politia si functionarii publici, rdmane in principal la discretia
legislatiilor si practicilor nationale.

Conform articolului 2 al Conventiei OIM nr. 98/1949, ,negocierea colectiva” se refera la
procesele de negociere desfasurate intre angajatori, grupuri de angajatori sau organizatii de angajatori
si organizatii ale lucratorilor, cu scopul de a:

a) stabili conditiile de munca si angajare;

b) reglementa relatiile dintre angajatori si lucratori;

C) reglementa relatiile dintre organizatiile angajatorilor si cele ale lucratorilor.

Conform articolului 5 din Conventia OIM nr. 98/1949, statele semnatare au obligatia de a
adopta masuri corespunzatoare, adaptate la circumstantele nationale, pentru a promova negocierea
colectiva. Obiectivele acestei promovari includ:

1. Cuprinderea universala a negocierii colective: Extinderea procesului de negociere colec-
tiva la toti angajatorii si lucratorii, din toate ramurile economiei, inclusiv, in masura aplicabilitétii, la

fortele armate, politie si functii publice.
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2. Extinderea treptata a domeniului de aplicare: Largirea treptatd a negocierilor colective
pentru a acoperi toate aspectele reglementate de articolul 2 din Conventie, precum conditiile de munca
si relatiile dintre angajatori si angajati.

3. Dezvoltarea regulilor procedurale: Incurajarea organizatiilor angajatorilor si lucratorilor
sa stabileasca si sd aplice reguli de procedura prin consens.

4. Inldturarea obstacolelor: Asigurarea faptului ca lipsa, insuficienta sau neadecvarea
regulilor procedurale nu constituie un obstacol in calea negocierii colective.

5. Reglementarea conflictelor de munca: Crearea de organe si proceduri care sa faciliteze
solutionarea conflictelor de munca, contribuind la consolidarea procesului de negociere colectiva.

Recomandarea OIM nr. 91/1951 completeaza prevederile Conventiei prin stabilirea procedu-
rilor detaliate pentru negocierea colectiva. Aceasta defineste Contractele Colective de Munca (CCM),
precizeazi efectele lor juridice si stabileste normele pentru extinderea si interpretarea lor. Tn plus,
recomandarea introduce mecanisme de control pentru asigurarea aplicarii corecte a CCM, promovand
respectarea drepturilor colective si individuale ale lucrétorilor.

Astfel, Conventia OIM nr. 98/1949 si Recomandarea OIM nr. 91/1951 creeaza un cadru juri-
dic solid pentru dezvoltarea si implementarea negocierii colective, cu scopul de a imbunatati relatiile
de munca si de a asigura echitatea sociala.

Conventia OIM nr. 144/1976 referitoare la consultarile tripartite destinate implementarii
normelor internationale ale muncii, impreuna cu Recomandarea OIM nr. 152/1976 privind consulta-
rile tripartite, reprezinta instrumente-cheie ale Organizatiei Internationale a Muncii (OIM). Acestea
incurajeaza aplicarea standardelor internationale in domeniul muncii si adaptarea masurilor nationale
la cerintele activitatii OIM. Documentele impun statelor membre sa organizeze consultari tripartite —
implicand guvernul, angajatorii si angajatii — ca mijloc de dialog social si pentru a sprijini negocierea
colectiva (articolul 2). Recomandarea include si o listd detaliatd de proceduri de consultare, subliniind
necesitatea reprezentarii echitabile si egale a angajatorilor si lucratorilor in toate organismele consul-
tative.

In cadrul dezbaterilor legate de Conventia OIM nr. 151/1978 privind protectia dreptului la
organizare si procedurile pentru stabilirea conditiilor de munca in sectorul public, s-a ajuns la consens
in privinta utilizarii termenului ,,negociere”. Acesta a fost considerat mai adecvat decat ,,discutie”,
deoarece sugereaza efortul activ de a ajunge la un consens si de a formaliza un acord.

Conventia OIM nr. 151/1978 stipuleaza utilizarea negocierii colective pentru lucratorii din
sectorul public sau, alternativ, orice metoda care le permite reprezentantilor acestora sd ia parte la
determinarea conditiilor de munca. Totodatd, conventia prevede ca diferendele sa fie solutionate prin
negocieri directe intre parti sau prin mecanisme care garanteaza impartialitatea, cum ar fi medierea,
concilierea sau arbitrajul.

Luand in considerare aceste aspecte, se poate concluziona ca principalele instrumente ale

Organizatiei Internationale a Muncii (OIM) — Constitutia OIM, Conventia OIM nr. 98/1949 si Con-
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ventia OIM nr. 154/1981 — stabilesc si consolideaza urmatoarele principii fundamentale referitoare
la negocierea colectiva:

e negocierea Colectiva este un drept esential. Acest drept este recunoscut ca fundamental
pentru toate statele membre ale OIM, care, prin simpla lor apartenenta la organizatie, se angajeaza
sa-1 respecte, promoveze si implementeze cu bund-credinta;

« obiectivul negocierii colective. Este stabilirea conditiilor de munca si reglarea relatiilor
dintre partenerii sociali;

« caracterul voluntar al negocierilor. Acest proces nu poate fi impus partilor implicate, nici
de legislatie, nici de autoritati;

« autonomia partenerilor sociali. Partenerii sunt liberi sa negocieze fara interferente nejusti-
ficate din partea guvernului sau altor institutii. Totusi, guvernul poate oferi un cadru legislativ pentru
desfasurarea negocierii colective, care poate fi completat cu reguli si practici convenite de partenerii
sociali;

« egalitatea partenerilor. Toate partile participante la procesul de negociere colectiva dispun
de un statut egal si de drepturi echivalente.

Atunci cand analizdm negocierea colectivad in cadrul instrumentelor regionale, consideram ca
Carta Sociala Europeand revizuita, adoptata la Strasbourg pe 3 mai 1996 de catre statele membre ale
Consiliului Europei, constituie unul dintre cele mai relevante documente internationale in domeniul
social.

Aceastd Cartd include un set extins si detaliat de reglementari privind drepturile sociale si
relatiile colective de munca. Avand in vedere importanta sa, vom sublinia prevederile esentiale referi-
toare la aceste relatii.

In Partea | a Cartei, sunt enuntate drepturile si principiile fundamentale pe care statele semna-
tare se angajeaza sa le respecte. Printre acestea se numara dreptul cetatenilor de a Infiinta organizatii
nationale si internationale pentru promovarea intereselor economice si sociale, precum si dreptul de
a negocia colectiv, recunoscut atat angajatorilor, cat si salariatilor.

Partea a ll-a a Cartei detaliaza principalele categorii de drepturi aplicabile in sfera relatiilor
de munca.

Articolul 5 al Cartei reglementeaza dreptul la asociere sindicald. Statele semnatare se obliga
sa creeze un cadru legislativ favorabil desfasurarii activitdtilor sindicale, garantand lucratorilor drep-
tul de a se afilia sau de a Infiinta sindicate la nivel national sau international. Libertatea de a exercita
activitati sindicale este consideratd un drept fundamental al cetétenilor, ce poate fi restrictionat doar
in circumstante exceptionale. Aceasta abordare reflectd angajamentul ferm al Cartei de a proteja si
promova drepturile sociale si colective, consolidand principiile de echitate si solidaritate in relatiile
de munca.

Articolul 6 al Cartei Sociale Europene defineste cadrul pentru negocierea colectiva, stabilind

o serie de obligatii esentiale pentru statele semnatare, astfel:
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1. Consultari paritare: Este prevazuta promovarea dialogului egalitar intre angajati si anga-
jatori, pentru a asigura o colaborare eficienta in reglementarea relatiilor de munca.

2. Negocierea voluntara: Statele semnatare au responsabilitatea de a sprijini instituirea proce-
durilor de negociere voluntara intre angajatori sau organizatiile acestora si organizatiile lucratorilor,
cu scopul de a reglementa conditiile de munca prin conventii colective, atunci cand aceste masuri
sunt considerate necesare si adecvate.

3. Mecanisme de conciliere si arbitraj: Se subliniaza importanta instituirii si utilizarii proce-
durilor de conciliere si arbitraj voluntar pentru rezolvarea pasnica a conflictelor de munca, oferind un
cadru stabil pentru solutionarea disputelor.

4. Dreptul la actiuni colective: Carta recunoaste dreptul lucratorilor si angajatorilor de a
recurge la actiuni colective, inclusiv greva, in situatii de conflicte de interese. Acest drept trebuie insa
exercitat cu respectarea prevederilor din conventiile colective existente.

Partile semnatare ale Cartei Sociale Europene au adoptat o viziune ampla asupra negocierii
colective, abordand in articolul 6 principalele elemente definitorii ale acestei institutii juridice.

Reglementarile Cartei in materie de negociere colectivd urmaresc un parcurs clar: incep cu
masuri pentru promovarea consultarilor paritare, continua cu instituirea procedurilor pentru negocieri
intre reprezentantii angajatilor si angajatori, si se finalizeaza cu dispozitii pentru gestionarea conflic-
telor de interese, incluzand dreptul la greva.

Desi Carta nu specifica detalii privind regimul juridic al conventiilor colective de munca, care
constituie rezultatul principal al negocierilor colective, se deduce implicit sprijinul acordat de semna-
tari pentru Incheierea acestor conventii.

In cadrul Uniunii Europene, negocierea colectivi este protejata si recunoscuta de Carta Drep-
turilor Fundamentale a Uniunii Europene, un document esential elaborat in urma deciziei Consiliului
European de la Koln din 3-4 iunie 1999. Carta isi propune sa unifice si sa evidentieze drepturile
fundamentale existente, reafirmand importanta acestora.

Proclamata de liderii Comisiei Europene, Parlamentului European si Consiliului European in
urma Consiliului de la Nisa, pe 7 decembrie 2000, Carta consacra, prin Articolul 28, dreptul la nego-
ciere si actiune colectiva. Conform acestui articol, lucratorii, angajatorii si organizatiile lor au dreptul
de a negocia si incheia conventii colective, in conformitate cu normele UE, legislatiile si practicile
nationale. Totodata, ei pot recurge la actiuni colective, inclusiv greva, pentru a-si apara interesele n
situatii de conflicte.

In literatura academica din Romania s-a conturat un discurs semnificativ cu privire la impor-
tanta negocierilor colective transfrontaliere, inspirat de preambulul Rezolutiei Parlamentului Euro-
pean din 22 octombrie 2008, care analizeaza provocarile legate de acordurile colective in contextul
Uniunii Europene. Acest preambul evidentiazd efectele mobilitatii fortei de munca asupra ocuparii,
prosperitatii economice si integrarii europene, subliniind beneficiile pentru cetateni in ceea ce priveste

dezvoltarea abilitatilor, acumularea de experienta si imbunatatirea standardelor de viata.
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In acest sens, sunt scoase in evidentd urmatoarele directii principale:

e Consolidarea comunicarii sociale interne, prin includerea unor prevederi dedicate lucra-
torilor migranti.

e Colaborarea intre sindicatele si organizatiile profesionale din tarile de origine si cele din
tarile gazda, in vederea asigurarii unei protectii mai eficiente a drepturilor lucratorilor.

e Adaptarea activitatii sindicale in contextul crizei globale, pentru a garanta reprezentarea
autentica a salariatilor, tinand cont de libertatea de stabilire a serviciilor si libertatea de circulatie.

Un prim pas in aceasta directic a fost realizat prin afilierea confederatiilor sindicale nationale
la organizatiile sindicale europene, marcand un progres semnificativ in alinierea intereselor la nivel

transnational.

3.2. Notiunea de negociere colectiva si rolul acesteia prin prisma dreptului intern

Negocierea colectiva reprezintd un proces social dinamic ce presupune o interactiune si o
comunicare constantd intre partenerii sociali. Acest proces, derulat continuu, include etape precum
negocieri, schimburi de informatii si consultari reciproce. Prin intermediul acestuia, partile implicate
pot rezolva divergentele de interese si pot alinia prioritatile intr-un mod avantajos pentru ambele
tabere, transforméand astfel negocierea intr-o sursa juridica de drepturi pentru angajati si angajatori.

Aceastd metoda de negociere contribuie la echilibrarea initiala a inegalitatilor economice
dintre angajati si angajatori, stabilind fundamentul unei relatii de munca echitabile si juste. De
asemenea, prin negocierea colectiva se diminueaza discretia absoluta a puterii manageriale in cadrul
intreprinderilor.

Prin negocierea colectivd, angajatii si angajatorii pot ajunge la acorduri comune asupra
conditiilor de munca sau de serviciu, consolidand stabilitatea relatiilor de munca. Acest proces este
structurat, avand la baza reguli si standarde bine definite, iar organizatiile patronale sunt obligate,
conform legii, sd initieze aceste negocieri.

Un aspect crucial al negocierii colective 1l constituie disponibilitatea partenerilor sociali de a
face concesii reciproce. Trebuie subliniat ca, de cele mai multe ori, angajatorii se confrunta cu provo-
cari mai mari in acest proces, deoarece negocierile implica, In general, costuri financiare conside-
rabile.

O analizd detaliata releva ca rezultatele negocierilor colective genereaza beneficii nu doar
pentru salariati, ci si pentru angajatori. Printre avantajele semnificative se numara cresterea implicarii
personalului in activitatile desfasurate, ceea ce duce, de obiceli, la sporirea productivititii muncii. De
asemenea, negocierile favorizeaza stabilitatea colectivului prin consolidarea relatiilor dintre angaja-
tori si angajati, promoveazd un climat de cooperare continua cu personalul si reduc riscul aparitiei
conflictelor colective, contribuind la mentinerea pacii sociale atat la nivelul unitétii, cat si in plan

general.
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Tn contextul reconfigurarii relatiilor de munca, doctrina occidentald subliniaza necesitatea ca
dialogul colectiv sa se bazeze pe urmatoarele principii [179, p. 175]:

e din perspectiva economicd, conditiile stabilite trebuie sa sprijine cresterea productivitatii
si eficientei muncii;

e din perspectiva socio-culturald, acestea trebuie sa asigure angajatilor si familiilor lor pro-
tectia si conditiile necesare pentru o dezvoltare corespunzatoare.

o din perspectiva sociala, conditiile agreate nu trebuie sa genereze un impact negativ asupra
intereselor colective.

Dintr-o perspectiva specificad doctrinei romane, negocierea colectiva se diferentiaza de alte
tipuri de negocieri prin cateva caracteristici distinctive:

« flexibilitatea mecanismelor de decizie, care permite adaptarea la diverse situatii econo-
mice si sociale;

e Principiul echitatii §i justitiei sociale, care se manifesta prin reducerea inegalitatilor econo-
mice initiale dintre salariati si angajatori, garantand stabilirea unor relatii de munca echitabile.
Totodatd, negocierea colectiva contribuie la limitarea arbitrariului managerial in actele juridice rezul-
tate din procesul de negociere, reprezentand un instrument legal pentru stabilirea drepturilor si res-
ponsabilitatilor salariale in societatile comerciale cu capital privat;

e Stabilitatea raporturilor de munca, rezultata din acordul mutual al partenerilor sociali.

In cadrul legislatiei muncii, negocierile colective joaca un rol esential, oferind posibilitatea
extinderii si imbundtatirii drepturilor salariatilor peste nivelul minim garantat de lege. Prin conventii
si contracte colective de munca (CCM), aceste negocieri contribuie semnificativ la dezvoltarea regi-
mului juridic al relatiilor de munca, prin crearea unor drepturi suplimentare si ridicarea standardelor
minime prevazute in legislatie.

Principalele functii ale negocierii colective includ:

e instrument de democratizare a relatiilor profesionale — prin transferul deciziei normative
catre partenerii sociali, asigurandu-se o implicare directa a acestora in reglementarea conditiilor de
munca;

e mijloc juridic fundamental — in stabilirea statutului juridic al salariatului, avand in vedere
cd majoritatea drepturilor si obligatiilor acestuia sunt definite si concretizate in cadrul clauzelor CCM;

o forma de adaptare la realitatile economice — oferind flexibilitate in ajustarea relatiilor de
munca la tendintele si dinamica pietei muncii, atat la nivel microeconomic, cét si macroeconomic;

« promotor al progresului social — prin actualizarea si extinderea drepturilor salariale in con-
cordantd cu dezvoltarea economica si prosperitatea sociald,

e (Qarantie impotriva abuzurilor patronale — prin stabilirea unor mecanisme care protejeaza
salariatii si asigurd echilibrul in relatiile de munca.

Prin prisma functiilor pe care le indeplineste, negocierea colectiva reprezintd componenta

dinamica si flexibild a relatiei de munca, un ,,barometru” sensibil al echilibrului fortelor pe piata
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muncii si, totodatd, o garantie pentru mentinerea standardului economic al salariatului. Tn doctrina
juridicd din Republica Moldova, a fost analizatd problema obligativitatii negocierii colective. Conclu-
zia unanima a autorilor este ca incheierea contractelor colective de munca (CCM) nu este obligatorie,
fiind lasata la latitudinea partenerilor sociali. Se considera ca impunerea obligativitatii Incheierii
acestor acte juridice ar contraveni principiilor libertatii contractuale si autonomiei partenerilor sociali,
concluzie derivata implicit din prevederile articolului 30 alin. (2) din CM al RM.

De asemenea, se sustine ca abordarea legislativd moldoveneasca, care conferd caracter
facultativ negocierii colective, este in acord cu instrumentele internationale, precum Conventia OIM
nr. 98/1949 si Conventia OIM nr. 154/1981. Cu toate acestea, unele voci din doctrina au propus intro-
ducerea negocierilor colective periodice ale CCM ca o obligatie.

Desi normele internationale, inclusiv cele ale OIM si Uniunii Europene, consacra dreptul la
negociere colectiva fard a impune obligativitatea acestuia, in legislatiile vest-europene se pune accent
pe necesitatea negocierilor periodice. Acestea sunt considerate o indatorire a angajatorului pentru a
asigura actualizarea conditiilor de munca in raport cu evolutiile economice si sociale.

Tn dreptul romanesc, spre exemplu, negocierea colectivi este obligatorie la nivel de unitate
dacd aceasta are cel putin 10 angajati sau lucratori, conform articolului 97 alin. (1) din noua Lege a
dialogului social (NLRDS). Aceasta reprezintd o modificare fata de vechea reglementare din Legea
nr. 62/2011, care impunea obligativitatea negocierii colective doar pentru unitatile cu minimum 21
de salariati.

Legat de reglementarea negocierii colective, in doctrina romaneasca au fost identificate doua
directii principale de interpretare:

1. Prima opinie sustine ca reglementarea actuala este inadecvata, deoarece incheierea unui
contract colectiv de munca (CCM) nu este obligatorie. Totusi, aceasta reglementare impune, indirect,
incheierea unui astfel de contract, ceea ce poate contraveni principiului libertatii contractuale.

2. A doua opinie argumenteaza in favoarea necesitatii negocierii CCM la nivelul unitatii,
considerand-o un instrument esential pentru stabilirea drepturilor si obligatiilor salariale in sectorul
privat. Se subliniaza faptul ca obligatia de a negocia creeaza un cadru propice pentru incheierea CCM,
iar lipsa acestei obligatii ar putea conduce la evitarea negocierilor de catre majoritatea angajatorilor,
din considerente economice si strategice. In aceasti interpretare, obligatia de negociere este definita
ca o obligatie de diligentd, nu de rezultat. Aceasta inseamna ca parcurgerea procesului de negociere
este obligatorie, Insa rezultatul (incheierea unui CCM) nu este impus.

Tntr-o opinie singulara exprimata in literatura juridica romaneasca, se critica actuala reglemen-
tare care impune doar obligatia de negociere, fara a garanta incheierea CCM. Conform acestui punct
de vedere, 1n lipsa unei obligatii de a finaliza procesul cu semnarea unui contract, partile implicate
pot rimane in impas, fird a face concesii reciproce. In schimb, o reglementare care ar obliga angaja-

torii cu cel putin 10 angajati sa incheie CCM ar stimula identificarea solutiilor pentru un consens.

116



Argumente suplimentare. Obligativitatea negocierii colective este perceputa ca o premisa
necesara pentru dialogul social si pentru prevenirea conflictelor de munca. Chiar daca negocierile pot
esua In anumite cazuri, ele ofera un cadru formal pentru identificarea solutiilor comune. Totusi, refu-
zul angajatorilor de a ajunge la compromisuri poate genera riscul declansarii grevei de catre angajati,

cu consecinte negative asupra stabilitatii organizationale si economice.

3.3. Obiectul si nivelurile negocierii colective

Prin prisma art. 31 alin. (2) din CM al RM, este evidentiat clar continutul contractului colec-
tiv de munca (CCM), ceea ce permite identificarea obiectului negocierii. Aspectele esentiale cuprinse
includ:

- formele, sistemele si cuantumul retribuirii muncii — modalitatile de remunerare si politica
salariala;

- indemnizatii si compensatii — stabilirea tipurilor de beneficii aditionale;

- timpul de munca si odihna — reglementarea duratei muncii si a concediilor;

- Tmbunatatirea conditiilor de munca si protectia lucratorilor — prevederi care sa sprijine
sanatatea si siguranta la locul de munca;

- egalitatea de sanse §i tratament — masuri care sd elimine discriminarea pe criterii de sex si
sa promoveze egalitatea de sanse intre femei si barbati;

- promovarea securitatii si sanatatii angajatilor — includerea in CCM a unor masuri concrete
pentru Tmbunatatirea sigurantei la locul de munca.

Categorii de drepturi negociabile-Negocierea colectivd poate cuprinde drepturi definite
prin:

- limite minime legale — precum salariul minim garantat sau durata concediilor de odihna;

- drepturi nespecificate in legislatie — dar care sunt conforme cu legea, morala si principiile
de buna credinta;

- drepturi superioare celor din conventiile colective superioare — respectand ierarhia izvoa-
relor de drept.

Clauze sugerate pentru CCM la nivel sectorial. Tn mediul academic romanesc s-au formulat
propuneri pentru conditii comune aplicabile CCM sectoriale, incluzand:

1. Comisii paritare — instituirea unor mecanisme amiabile pentru solutionarea conflictelor
aparute In implementarea sau modificarea CCM.

2. Prioritate la angajare — in cazul concursurilor cu performante egale intre candidati, priori-
tatea sa fie acordata salariatilor existenti.

3. Expertiza tehnica pentru divergente — stabilirea de comun acord a unor specialisti indepen-

denti ale cédror concluzii sa fie obligatorii.
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4. Ajutoare sociale suplimentare — sprijin financiar pentru evenimente personale, cum ar fi
nasterea unui copil, concediul de maternitate, accidente de munca sau decese in familie.

5. Clauze specifice pe domenii de activitate:

- industria alimentard — introducerea de sporuri de loialitate, fidelitate, si prezenta sindicate-
lor la concursurile de angajare;

- Constructii-montaj — eliminarea timpilor neproductivi, precum echiparea-dezechiparea la
inceputul programului;

- sectorul sanitar — acordarea mesei gratuite pentru personalul medical si familiile acestora,
asigurarea gratuitd a unor servicii medicale percepute altfel contra cost.

Exista anumite aspecte ale relatiilor de munca care, analizate obiectiv, nu pot face parte din
sfera negocierilor colective. Printre acestea se numara: jurisdictia muncii, asigurarea sociala a salaria-
tilor prin intermediul sistemului public de pensii, dreptul de a obtine informatii despre parcursul
profesional al unei persoane de la fostii sai angajatori, cu acordul acesteia, dreptul de a decide asupra
organizarii si functionarii unei unitdti, precum si dreptul angajatorului de a retine anumite informatii
economice sau financiare, daca divulgarea acestora ar putea afecta desfasurarea activitatii sale.

Conform articolului 31 alineatul (2) din CM al RM, obligatiile partilor implicate in contractele
colective de munca (CCM) sunt prezentate in mod orientativ. In sectorul privat, negocierile colective
includ o paleta larga de drepturi si responsabilitati, reflectate in clauzele CCM. Astfel, orice element
care influenteaza relatiile dintre angajatori si angajati sau dintre organizatiile patronale si salariati
poate fi integrat in cadrul negocierilor [179, p. 160].

Autorii autohtoni subliniaza faptul ca, in sectorul privat, partenerii sociali au o libertate
considerabila in stabilirea continutului unui CCM. Totusi, principiul libertatii contractuale nu permite
derogarile de la normele juridice imperative.

In sectorul bugetar, aria de aplicare a negocierilor colective este mai limitata decat in mediul
privat. CCM-urile din acest sector nu pot include sau negocia drepturi financiare sau materiale care
depdsesc prevederile legislative aplicabile categoriei respective de personal. Salariile din sectorul
bugetar sunt reglementate prin lege, iar acestea nu pot fi modificate sau negociate prin intermediul
contractelor colective de munca.

Cu toate acestea, legislatia moldoveand prevede exceptii care permit partenerilor sociali sa
stabileasca anumite sporuri pentru munca desfasuratd in conditii dificile. Potrivit Legii nr. 270/2018
privind sistemul unitar de salarizare in sectorul bugetar, lista lucrarilor si locurilor de munca eligibile
pentru astfel de sporuri, precum si valoarea lor exacta, sunt stabilite prin CCM ale unitatilor bugetare.

Procesul de negociere colectiva, reglementat de o norma juridica specifica, prezinta o distin-
ctie importanta in sectorul bugetar. Potrivit articolului 37 alineatul (2) din CM al RM, negocierea,
semnarea si modificarea clauzelor conventiei colective la acest nivel, inclusiv cele care implica alo-
cari de fonduri bugetare, se desfasoara in general inainte de intocmirea proiectului de buget pentru

anul financiar in care conventia urmeaza a fi aplicata.
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Spre deosebire de sectorul privat, unde negocierile colective pot avea loc si dupa stabilirea
bugetului de venituri si cheltuieli, in sectorul bugetar (autoritati si institutii publice), aceste negocieri
se desfisoara, de regula, Tnainte de elaborarea si aprobarea bugetului de stat sau al unitatii adminis-
trativ-teritoriale vizate.

Structura negocierii colective, desfasuratd pe diverse niveluri, are implicatii semnificative in
practica. In numeroase state, negocierile la nivel national stabilesc un cadru minim de drepturi si
obligatii pentru angajati, lasand astfel spatiu pentru negocieri la niveluri inferioare care sa completeze
sau sd extinda continutul acestor acorduri.

Raportul dintre nivelurile de negociere reflecta doud tendinte: centralizarea procesului, prin
subordonarea conventiilor st CCM-urilor de la niveluri inferioare celor de nivel superior, si descentra-
lizarea, prin libertatea de negociere la nivel local sau individual.

De-a lungul timpului, structura negocierilor colective a fost profund influentatd de evolutia
miscarii sindicale. Negocierile colective la nivel national sau de ramura au creat un cadru suplimentar
pentru garantarea unor drepturi salariale minime, contribuind astfel la evitarea unei competitii nocive
intre angajati pe piata muncii. Aceste acorduri au actionat, de asemenea, ca o legislatie sociala
minima, promovand aplicarea uniforma a regulilor privind relatiile de munca.

In Republica Moldova, negocierea colectiva poate avea loc la mai multe niveluri — de unitate,
teritorial, ramural si national — in conformitate cu prevederile articolelor 25, 27, 30 si 35 din CM al

RM.

3.4. Procedura negocierii colective

Articolul 26 alineatul (1) din CM al RM confera atat reprezentantilor angajatilor, cat si celor
al angajatorilor posibilitatea de a initia si participa la negocieri colective. Aceste negocieri urmaresc
elaborarea, semnarea, modificarea sau completarea contractelor colective de munca (CCM) ori a
conventiilor colective, ceea ce asigurd un cadru clar pentru colaborare.

Baza legala a acestui drept poate fi identificatd in articolul 43 alineatul (4) din Constitutia
Republicii Moldova. Acesta sustine dreptul la negocieri colective Tn domeniul muncii si garanteaza
caracterul obligatoriu al CCM-urilor si conventiilor colective. Atat reprezentantii angajatilor, prin
organizatiile sindicale, cat si cei ai angajatorilor beneficiaza de acest drept, conform articolelor 23 si
24 din CM al RM, evidentiind echilibrul si egalitatea intre partile implicate in cadrul parteneriatului
social.

Tn conformitate cu prevederile articolului 26 alineatul (2) din CM al RM, orice propunere
scrisd adresata reprezentantilor partilor privind initierea negocierilor colective trebuie solutionata in
termen de 7 zile calendaristice. Lipsa respectarii acestui termen, fie prin refuz, fie prin amanare, poate
atrage sanctiuni contraventionale, in baza articolului 59 din Codul Contraventional al Republicii

Moldova.
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In plus, aceste dispozitii sunt aliniate standardelor internationale, precum cele previzute de
articolul 4 din Conventia OIM nr. 98/1949. Aceastd conventie subliniaza importanta promovarii
negocierilor voluntare intre angajatori si lucratori pentru stabilirea conditiilor de munca prin CCM-
uri.

Articolul 27 din CM al RM detaliaza procesul negocierilor colective, punand accent pe repre-
zentativitatea angajatilor. Reglementarile clarifica diverse situatii ce pot aparea in cadrul unitatilor de
muncd, demonstrand preocuparea pentru un dialog social eficient si echitabil.

Pentru inceput, legislatia acorda libertatea participantilor la negocierile colective sa decida
asupra subiectelor incluse in contractele colective de munca (CCM) si in conventiile colective.

In situatia in care o parte dintre salariatii unei unititi nu sunt afiliati unui sindicat, articolul 21
alineatul (1) din CM al RM specifica faptul ca acestia pot mandata organul sindical sa le reprezinte
interesele in procesul de negociere. In lipsa sindicatelor, articolul 21 alineatul (2) din acelasi cod
prevede ca interesele angajatilor vor fi sustinute de catre reprezentantii lor alesi.

Mai departe, articolul 27 alineatul (6) din CM al RM stipuleaza obligatia partilor implicate in
negocieri sa 1si puna la dispozitie reciproc informatiile necesare, respectand termenul maxim de doua
saptamani. Totodatd, divulgarea informatiilor care sunt clasificate ca secrete de stat sau comerciale
este strict interzisa.

Printre datele considerate secrete comerciale se regasesc documentele care confirma infiinta-
rea entitatii si dreptul de a desfasura activitati antreprenoriale, anumite activititi economice supuse
licentierii, informatii statistice, financiare si economice legate de platile fiscale si alte taxe obligatorii.
Alte informatii confidentiale includ solvabilitatea, detalii despre personal, salarii, conditiile de munca,
locurile de munca vacante, aspectele privind protectia mediului, normele de securitate a muncii si
comercializarea produselor periculoase pentru sanatatea consumatorilor, precum si alte incalcari
legale si daunele provocate.

Furnizarea acestor informatii, incluzind date precum volumul productiei, vanzarile, costurile
materiilor prime si cheltuielile de productie, contribuie la echilibrarea raporturilor dintre sindicate si
angajatori. Prin aceasta, se faciliteaza o intelegere clara a situatiei economice si organizationale, ceea
ce permite extinderea domeniilor in care se pot lua decizii comune.

In final, refuzul unui angajator de a pune la dispozitia sindicatului informatiile necesare pentru
desfasurarea negocierilor colective este considerat o incdlcare a obligatiilor prevazute de lege.

In acelasi timp, anumite informatii nu intra sub incidenta secretului de stat si nu pot fi clasifi-
cate. Printre acestea se numara datele referitoare la: incélcarile drepturilor si libertatilor fundamentale
ale cetatenilor; calitatea mediului inconjurdtor, siguranta alimentelor si a bunurilor de consum; acci-
dente, dezastre naturale sau alte evenimente care pun in pericol siguranta publica; sanatatea popu-
latiei, nivelul de trai, incluzand aspecte precum nutritia, Imbracamintea, protectia sociala si asistenta

medicald, precum si indicatorii socio-demografici; starea de sanatate a oficialilor publici; incdlcarile
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legii comise de autoritatile publice sau de persoanele responsabile din cadrul acestora; situatia reala
in domeniile educatiei, culturii, agriculturii, comertului si aplicarii legii.

In plus, legislatia interzice clasificarea informatiilor daca aceasta limiteaza accesul la infor-
matii de interes public, Iimpiedicd implementarea eficientd a programelor de dezvoltare socio-eco-
nomica si culturala sau genereaza un dezechilibru in concurenta dintre agentii economici.

Analizénd Tn detaliu prevederile articolului 27 alineatele (1) si (8) din CM al RM, se poate
observa ca legislatorul asigura participantilor la negocierile colective o libertate extinsd in privinta
alegerii subiectelor care urmeazi si fie reglementate prin CCM sau conventii colective. In plus, aces-
tia pot decide asupra termenelor, locului si modalitatilor prin care negocierile colective se desfasoara.

Pe de alta parte, articolul 31 alineatul (2) din CM al RM prevede ca CCM poate include angaja-
mente reciproce intre salariati si angajator, acoperind diverse aspecte. Printre acestea se numara:
structura, sistemul si valoarea retribuirii muncii; plata indemnizatiilor si a compensatiilor; mecanis-
mele de ajustare a retribuirii muncii in functie de inflatie sau de indicatorii economici stabiliti in
CCM; timpul de munca si de odihna, inclusiv aspectele legate de concedii; imbunatatirea conditiilor
de munca si protectia angajatilor, cu atentie deosebita pentru femei, tineri si persoane cu dizabilitati;
protectia intereselor salariatilor in cazul privatizarii unitatii sau fondului locativ; masurile de securi-
tate ecologica si protectia sdnatatii salariatilor in procesul de productie; facilitatile pentru angajatii
care combind munca cu studiile; refacerea sanatatii si organizarea timpului liber pentru angajati si
familiile acestora; monitorizarea implementarii CCM, precum si procedurile de modificare si comple-
tare a acestuia; crearea conditiilor normale pentru activitatea reprezentantilor salariatilor; responsa-
bilitatile asumate de parti; angajamentul de a renunta la greva in cazul respectarii clauzelor con-
tractuale; si alte intelegeri stabilite de parti.

Tn continuare, articolul 35 alineatul (2) din CM al RM specifica faptul ci conventiile colective
pot contine clauze privind retribuirea muncii, conditiile de munca, protectia angajatilor, regimul de
munca si de odihna, dezvoltarea parteneriatului social si alte chestiuni agreate de parti.

Totodatd, conform articolului 28 din CM al RM, in situatia in care negocierile colective nu
conduc la un acord complet sau partial, partile implicate intocmesc un proces-verbal care documen-
teaza punctele de divergenta.

Rezolvarea acestor divergente, aparute in cadrul negocierilor colective pentru incheierea,
modificarea sau completarea CCM sau a conventiei colective, urmeaza procedurile stabilite de CM
al RM. Tn acest sens, articolele 357-361 din CM al RM reglementeazi solutionarea conflictelor
colective de munca, prevazand etapele de conciliere si alte formalitati legale care trebuie respectate.

In ceea ce priveste momentul in care se considera declansat un conflict colectiv de munca,
articolul 357 alineatul (2) din CM al RM stabileste ca acesta coincide cu data intocmirii procesului-
verbal care consemneaza divergentele aparute in cadrul negocierilor colective.

Un alt aspect demn de mentionat este utilizarea medierii ca mijloc de solutionare a conflictelor

colective de munca. Potrivit articolului 2 din Legea nr. 137/2015 privind medierea, aceasta reprezinta
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o metoda alternativa, structurata si confidentiala de abordare a litigiilor, incluzand conflictele colec-
tive de munca. Procesul implica participarea unuia sau mai multor mediatori, oferind flexibilitate in
gestionarea divergentelor.

De asemenea, articolul 29 alineatul (1) din CM al RM prevede ca persoanele implicate in
negocierile colective sau in elaborarea proiectului CCM ori al conventiei colective sunt eliberate de
la activitatea de baza, beneficiind de mentinerea salariului mediu pentru o perioadd de pana la trei
luni, conform intelegerii dintre parti.

Cheltuielile aferente participarii la negocieri sunt acoperite conform legislatiei in vigoare,
CCM sau conventiei colective. Remunerarea muncii efectuate de experti, specialisti sau mediatori
este suportata de partea care a solicitat serviciile acestora, cu exceptia cazurilor in care CCM sau
conventia colectiva prevad altfel.

In ceea ce priveste protectia reprezentantilor salariatilor implicati in negocierile colective,
articolul 29 alineatul (3) din CM al RM stipuleaza ca acestia nu pot fi sanctionati disciplinar, transfe-
rati la o alta munca sau concediati, fara consultarea prealabila a organelor sindicale care i-au imputer-
nicit.

Se poate observa cd, potrivit acestor reglementari, reprezentantii salariatilor desemnati con-
form articolului 1 din CM al RM (unde se precizeaza ca organul sindical actioneaza in mod obisnuit
in cadrul unitatii conform legislatiei si statutelor sindicatelor, iar in absenta acestuia, alti reprezentanti
alesi de salariati isi asuma acest rol, conform articolului 21 din CM al RM), beneficiaza de protectie
juridica speciald pe durata negocierilor colective.

Pe parcursul negocierilor colective, care sunt limitate la o durata de cel mult trei luni, conform
intelegerii dintre parti, acesti reprezentanti nu pot fi sanctionati disciplinar (articolele 206-210 din
CM al RM), transferati la alte locuri de munca (articolele 73-74 din CM al RM) sau concediati (artico-
lul 86 din CM al RM), fara consultarea prealabila a organului care i-a desemnat (articolul 25 din CM
al RM). Exceptiile sunt aplicabile doar in cazurile de concediere bazate pe abateri disciplinare grave,
conform articolului 206 alineatul (1) litera d) din CM al RM.

De asemenea, in cazul in care reprezentantul salariatilor este membru al sindicatului sau
functionar sindical, orice decizie de concediere trebuie sa respecte in totalitate prevederile articolelor
87 si 387 din CM al RM, indiferent de motivul concedierii prevazut la articolul 86 alineatul (1) din
acelasi Cod.

In concluzie, momentul declansirii negocierilor colective este influentat de mai multe situatii
specifice:

o necesitatea incheierii unui CCM 1n urma unor reglementari legale, acolo unde acesta nu era
obligatoriu anterior;

o expirarea unui CCM existent sau rezilierea unilaterald a acordului de cétre una dintre parti;

» absenta unui CCM.
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Pentru un CCM cu duratd determinata, negocierile sunt initiate, de reguld, atunci cand con-
tractul aflat in vigoare ajunge la termenul de expirare sau este reziliat conform preavizului. Alternativ,
valabilitatea CCM existent poate fi prelungita, o singura data, cu acordul partenerilor sociali, pentru
o perioadd maxima de 12 luni.

In situatia in care partenerii sociali nu reusesc si ajungi la un consens pentru prelungirea
CCM, negocierile pentru un nou CCM devin necesare. Finalizarea unui CCM in conditii favorabile
implica respectarea unor cerinte specifice si aplicarea unor tehnici de negociere eficiente.

Pentru inceput, este crucial ca sindicatele sa inteleaga profund mecanismele economico-finan-
ciare ale unitatii si sd fie constiente de realitdtile economice si sociale care ii influenteaza activitatea.
O viziune detaliata asupra situatiei generale a unitdtii este esentiald. Negociatorii pot avea abordari
diferite, fiecare fiind influentat nu doar de metodele lor, ci si de factori fiziologici si psihologici.

Conform literaturii juridice, se identifica doua tipuri principale de negociatori:

1. Negociatorul rigid — se distinge prin lipsa initiativei si printr-un numar redus de propuneri
constructive. Stilul sau este defensiv, iar abordarile sale sunt adesea extremiste, fie in atac, fie in
aparare. Acest stil este frecvent utilizat atunci cand pozitia negociatorului este dominanta, iar contex-
tul 7i este favorabil.

2. Negociatorul conciliant — se remarca prin creativitate si capacitatea de a gasi solutii inter-
mediare. Acesta evitd blocajele si promoveaza o atmosfera constructiva, chiar si atunci cand conduce
discutiile.

Procesul de negociere poate fi, de asemenea, interpretat ca o tranzactie in care conditiile nu
sunt predefinite, ci stabilite fn urma unui dialog amplu intre parti. In cadrul acestui proces, partenerii
sunt considerati egali In drepturi si responsabilitati.

Pe langa tipologiile negociatorilor, tehnicile moderne de negociere au castigat o importanta
tot mai mare. Printre acestea, se numara:

- tehnica ,,meselor rotunde” — presupune o discutie deschisa, axata pe o anumita tema, in
care toate opiniile sunt acceptate si evaluate;

- tehnica ,,conferintelor” — aici participantii nu sunt neapdrat experti, insd succesul este
determinat de gandirea strategica si de abilitatea de a gasi solutii eficiente.

Aceste tehnici reflecta evolutia continud a proceselor de negociere, adaptandu-se la cerintele
moderne si la complexitatea relatiilor sociale si economice.

In literatura de specialitate din tara, procesul de negociere colectivi este descris ca avand o
complexitate ridicata si fiind divizat In mai multe etape distincte: initierea negocierilor, pregatirea
acestora, desfasurarea tratativelor si finalizarea negocierilor.

Pe de altd parte, exista o opinie conform careia orice proces de negociere, inclusiv cel colectiv,
urmeaza trei faze generale: etapa de pregatire, etapa negocierii propriu-zise si etapa finala.

Etapa de pregatire a negocierii. O negociere reusita Incepe cu o pregitire minutioasa, care

implicd dezvoltarea unui plan strategic bine definit. Aceasta pregatire presupune atat evaluarea resur-
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selor si strategiilor proprii, cat si intelegerea intentiilor si instrumentelor de negociere de care dispune
cealalta parte. Din punct de vedere organizatoric, in aceasta etapa sunt stabilite si pregatite: echipa de
negociere, planul de actiune, locul negocierilor, regulamentul de desfasurare a negocierilor.

De reguld, echipa de negociere este formatd din membrii organizatiei, selectati sau desemnati
de conducere. Acestia au responsabilitatea de a administra intregul proces de negociere, actionand
independent n limitele mandatului primit si in conformitate cu normele legale.

Pentru o mai buna organizare, echipa ar trebui sa fie alcatuita din 3 pana la 7 persoane, fiecare
avand roluri bine definite, conform strategiei si mandatului oferit de organizatie. Acest lucru permite
0 abordare structurata si eficienta a procesului de negociere.

Negocierea nu poate fi realizatd aleatoriu, ci trebuie sa se bazeze pe un plan de actiune bine
structurat, cunoscut si sub numele de calendarul negocierii. In acest context, echipa de negociere ela-
boreaza un plan detaliat care include etapele necesare pentru atingerea obiectivelor propuse, terme-
nele limitd pentru fiecare actiune, identificarea persoanelor responsabile si resursele necesare pentru
implementarea planului.

Se stie cd eficienta negocierilor poate fi afectata negativ atunci cand acestea au loc pe teritoriul
uneia dintre parti, din cauza dezechilibrului implicit generat de acest context. Din acest motiv, este
recomandat ca partenerii sociali sd aleagd un spatiu neutru pentru desfasurarea discutiilor.

De asemenea, procesul de negociere se desfasoara conform unui Regulament de negociere,
care reprezintd un set de reguli stabilite pentru a organiza si coordona intalnirile. Acest regulament
este pregatit Tnainte de prima Intalnire si negociat in cadrul acesteia. Este important ca regulile sa fie
stabilite corect de la inceput, deoarece o renegociere ulterioara poate fi dificila sau chiar imposibila.

Regulamentul de negociere poate acoperi o serie de aspecte esentiale, cum ar fi:

« alegerea unui loc neutru pentru desfasurarea negocierilor;

e repartizarea cheltuielilor de organizare;

« calendarul detaliat al negocierilor;

e orarul zilnic al sedintelor;

e delegarea competentelor, in special pentru partea patronala;

e recunoasterea oficiald a mandatelor partilor inca de la prima intalnire;

e documentul de baza care va ghida negocierile;

e modul 1n care informatiile despre procesul de negociere vor fi comunicate publicului;

» modalitatea de finalizare si depunere a contractului negociat;

e solutionarea eventualelor stari conflictuale.

Stabilirea unor astfel de reguli este esentiald pentru a preveni confruntdrile inutile, evitarea
reluarii punctelor deja discutate si pierderea timpului si a resurselor. Regulamentul asigura cd intreaga
energie a partilor este canalizatd catre rezolvarea problemelor esentiale ale negocierii colective.

Etapa negocierii propriu-zise. Aceasta debuteaza odata cu prima intalnire oficiala de nego-

ciere, in cadrul céreia se stabilesc informatiile publice si confidentiale ce vor fi furnizate de angajator
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catre delegatii sindicali sau reprezentantii angajatilor, precum si termenul limita pentru transmiterea
acestora. Printre informatiile ce trebuie puse la dispozitie se numara:

a) situatia economico-financiard actualizata;

b) situatia ocuparii fortei de munca.

In aceastd prima sedinti, partile consemneaza intr-un proces-verbal urmatoarele elemente:

e componenta echipelor de negociere, fiecare parte prezentand imputerniciri scrise;

e identificarea persoanelor autorizate sa semneze contractul colectiv de munca;

e durata maxima a negocierilor, stabilita de comun acord;

¢ locul si programul intalnirilor;

o dovada reprezentativitatii partilor participante;

o confirmarea convocdrii tuturor celor indreptatiti sd participe la negocieri;

« alte detalii relevante legate de procesul de negociere.

In ceea ce priveste locatia, aceasta poate fi stabilita fie la sediul unuia dintre partenerii sociali,
fie intr-un alt loc agreat de ambele parti. In mod obisnuit, negocierile au loc la sediul organizatiei
patronale sau in birourile conducerii ntreprinderii.

Pe parcursul fiecarei sedinte de negociere se redacteaza procese-verbale, semnate de reprezen-
tantii mandatati ai ambelor parti. Aceste documente reflecta continutul discutiilor si deciziile luate in
cadrul intalnirilor. Tn aceasti etapa, dialogul dintre organizatiile patronale si organizatiile sindicale
este esential, provocarea principala fiind atingerea unui compromis care sa permita adoptarea unui
nou CCM.

Rezultatul negocierilor este influentat in mod semnificativ de competentele de negociere ale
partilor implicate si de abilitatea acestora de a se influenta reciproc. De reguld, negocierile au loc pe
parcursul mai multor intalniri planificate conform unui calendar prestabilit, in cadrul carora echipele
de negociere analizeaza cererile si argumentele prezentate, discutand detaliile fiecarui punct de pe
lista de revendicari.

Crearea unei revendicari sau a unui pachet de revendicari multiple reprezinta o decizie esen-
tiald pentru sindicat, avand un impact semnificativ asupra directiei si rezultatului negocierilor. in con-
texte economice dificile, formularea unor revendicari realiste, care sa echilibreze asteptarile mem-

De asemenea, in cadrul negocierilor, organizatiile patronale au dreptul sa-si exprime propriile
revendicari, Intrucat partenerii sociali sunt considerati egali in drepturi. Cu toate acestea, membrii
echipelor de negociere sunt obligati si respecte limitele mandatelor acordate de organizatiile lor. In
mod uzual, sindicatele inainteaza cereri, iar patronatele raspund prin oferte.

Uneori, poate aparea situatia In care patronatul decide sd rezilieze un contract colectiv de
munci, invocand schimbiri economice sau legislative. In astfel de cazuri, pot fi formulate revendicari

pentru adaptarea la noile conditii, dar acestea pot fi intdmpinate cu refuzuri.
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Aceasta dinamica poate fi analizata si prin prisma politicilor sociale adoptate la nivelul Intrep-
rinderii. Spre exemplu, refuzul unei cresteri salariale poate fi justificat prin necesitatea redistribuirii
resurselor pentru a finanta alte beneficii sociale, cum ar fi sporurile de performanta, locuintele de
serviciu sau pensiile ocupationale. In asemenea situatii, o revendicare salarial ar putea primi un ras-
puns sub forma de oferta diferentiata. in plus, anumite revendiciri pot fi satisficute doar prin intro-
ducerea unor elemente de flexibilitate.

Toate revendicarile si ofertele trebuie sa urmareasca atingerea unui rezultat acceptabil pentru
toti membrii organizatiilor implicate. Uneori, pentru a aborda aspectele tehnice, este necesara impli-
carea unui grup de experti care sa analizeze si sd ofere perspective detaliate. Continutul negocierilor
este influentat de informatiile adunate si interpretate de fiecare parte ca fiind relevante.

Desi procesul de negociere presupune adesea o ,,lupta pentru compromisuri”, succesul pe
termen lung depinde de abilitatea fiecarui negociator de a-si perfectiona competentele si de a invata
noi strategii si tehnici care sd maximizeze eficienta procesului.

Etapa finala a negocierii. Atingerea unui acord comun reprezinta obiectivul principal al pro-
cesului de negociere, fiind orientatd spre satisfacerea ambelor parti implicate, fara a urmari castigul
exclusiv al uneia dintre ele. Tn cadrul negocierii colective, prioritatea este de a asigura un consens
care sd ofere fiecarei parti sentimentul ca si-a realizat obiectivele propuse initial.

Negocierea este considerata incheiata in momentul in care toate partile implicate sunt satis-
facute de rezultat sau percep procesul ca pe o reusitd. Daca in urma negocierilor este redactat un con-
tract colectiv de munca (CCM), acesta trebuie sa fie transmis catre inspectia teritoriala de munca si
publicat in conformitate cu cerintele legale aplicabile.

Dupa finalizarea negocierilor, fiecare echipa implicatd are obligatia de a-si informa membrii
organizatiilor cu privire la rezultatele obtinute, consolidand astfel transparenta si sprijinul in procesul

de negociere.

3.5. Aspecte comparative din legislatia altor state privind negocierea colectiva

Legislatia din numeroase state europene include proceduri si norme detaliate privind organi-
zarea si desfasurarea negocierilor colective. Spre exemplu, in Franta, cadrul legal specifica in mod
clar procesul prin care delegatia sindicala este formata pentru a reprezenta interesele angajatilor in
cadrul negocierilor.

Persoanele desemnate in delegatia sindicald au ca principald responsabilitate negocierea
contractului colectiv de munca si abordarea subiectelor stabilite pentru discutie. Chiar daca partenerul
social de pe partea angajatorului nu poate evalua direct competentele echipei de negociere sindicala,
ambele parti sunt obligate sa justifice orice absentd a unui membru al echipei, daca aceasta intervine.

Din punct de vedere practic, atunci cand un sindicat decide suspendarea mandatului unui

membru din echipa sa de negociere, acesta trebuie sa informeze partenerul social inainte de semnarea
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unei conventii colective. In lipsa unei astfel de notificari si in cazul in care membrul suspendat este
inlocuit, conventia semnata raimane opozabila sindicatului, dar nu angajatorului.

In ceea ce priveste desfisurarea negocierilor, Codul Muncii din Franta reglementeazi cateva
aspecte importante. Mai intdi, initierea negocierii este realizata la solicitarea angajatorului. De ase-
menea, acesta este obligat sa transmitd organizatiilor sindicale un raport cu cel putin 15 zile inainte
de inceperea tratativelor. Raportul trebuie sd includd informatii despre situatia economica si sociald
a Intreprinderii sau ramurii, evolutia locurilor de munca si a salariilor, precum si propuneri legate de
locatia si calendarul intalnirilor (articolele L132-27 si 132-28).

In Germania, echipele reprezentative ale angajatilor dispun de puteri extinse in negocieri, insa
existd cazuri in care acestea organizeaza referendumuri salariale pentru a fundamenta proiectele si
strategiile ce urmeaza sa fie prezentate in cadrul tratativelor.

Aceastd metoda consolideaza pozitia organizatiei reprezentate fata de partenerul social, anga-
jatorul, prin sustinerea extinsa a membrilor echipei de negociere. Inainte ca referendumul si aiba loc,
este constituit un comitet de negociere care pregateste o serie de propuneri ce vor fi analizate in cadrul
viitoarelor discutii din procesul de negocieri.

Propunerile supuse votului nu sunt orientate catre respingerea proiectului sau a aspectelor
esentiale discutate in negocierile colective. Dinamica negocierilor depinde de factori precum nivelul
acestora, tematica dezbatuta, experienta participantilor, structura echipelor de negociere si sprijinul
oferit de servicii specializate.

Tn contextul Romaniei, prima reglementare privind obligativitatea incheierii acordurilor colec-
tive la nivel de entitate, grupuri de entitdti, sectoare de activitate si la nivel national a fost introdusa
prin Legea nr. 13/1991, adoptata dupa evenimentele din decembrie 1989. Aceasta lege a oferit un
cadru juridic pentru negocierile dintre angajatori si salariati.

Conform articolului 229 alineatul (2) din Codul muncii din Romania, negocierile colective
sunt obligatorii la nivel de unitate, cu exceptia cazurilor in care angajatorul are sub 21 de angajati.
Articolul 96 alineatul (2) din NLRDS permite negocierea contractelor colective de munca (CCM) la
nivelul unitatilor, grupurilor de unitati, sectoarelor de activitate si chiar la nivel national.

Caracterul dispozitiv al acestui articol de lege sugereaza ca incheierea unui CCM nu este obli-
gatorie, indiferent de nivelul de negociere. Prin urmare, partile implicate sunt libere sa decida daca
doresc sa incheie sau nu un astfel de contract. Negocierea colectiva este impusa doar la nivel de uni-
tate, cu exceptia unitatilor care au sub 10 angajati, unde CCM nu este obligatoriu.

Pana in luna decembrie 2022, regulile aplicabile CCM erau stabilite prin Codul muncii si
Legea nr. 62/2011. Ulterior, incepand cu data de 25 decembrie 2022, vechea Lege a dialogului social
a fost inlocuita de Legea nr. 367/2022 privind dialogul social. Noua lege subliniaza obligativitatea
negocierilor colective in cazul angajatorilor cu cel putin 21 de salariati, sub forma unei obligatii de

mijloace, nu de rezultat [179, p. 329].
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Cand partile nu reusesc sa ajunga la un consens pentru incheierea unui CCM, inspectorii de
muncd au dreptul, in cadrul unui control, sd ceard angajatorului dovezi care sa ateste respectarea
obligatiei de negociere. In acest sens, angajatorul trebuie si furnizeze:

e documente care confirmd convocarea tuturor partilor indreptatite sd participe la negocieri;

 Tmputerniciri scrise pentru reprezentantii desemnati sa negocieze si sa semneze CCM,;

o dovezi ale reprezentativitatii partilor participante;

o procese-verbale care reflecta pozitiile adoptate de parti in timpul negocierilor.

Articolul 229 alineatul (3) din Codul muncii prevede ca, in timpul negocierii clauzelor si al
incheierii CCM, partile sunt considerate egale si beneficiaza de libertate deplind. Aceastad prevedere
se bazeaza pe principiul libertatii contractuale, consacrat atat de Legea nr. 62/2011, cat si de Legea
nr. 367/2022 privind dialogul social. Aceste reglementari sunt complementare articolului 14 din
Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati, care stabileste ca ,,pentru a pre-
veni discriminarea bazata pe sex in domeniul muncii, clauzele care interzic astfel de fapte sireglemen-
teaza solutionarea sesizarilor formulate de persoanele prejudiciate trebuie incluse in CCM la toate
nivelurile: unitdti, grupuri de unitéti si sectoare de activitate”.

Legea nr. 367/2022 privind dialogul social prevede clar regulile referitoare la partile implicate,
reprezentarea acestora si procedurile de negociere si incheiere a CCM. Interventia autoritatilor pub-
lice in procesul de negociere, semnare, executare, modificare sau incetare a CCM este strict interzisa,
indiferent de forma sau metoda.

Conform articolului 97 alineatul (2) litera b) din NLRDS, oricare dintre partenerii sociali are
dreptul sa initieze negocierile colective.

Un aspect important este ca obligativitatea de a initia negocierile nu implica automat si fina-
lizarea unui CCM. Contractul este incheiat numai atunci cand partile implicate ajung la un consens
in cadrul negocierilor. In situatia in care angajatorul sau organizatia patronald nu demareaza procesul
de negociere, acesta poate fi initiat printr-0 solicitare scrisa din partea organizatiei sindicale repre-
zentative sau a reprezentantilor angajatilor, termenul limita fiind de 10 zile calendaristice de la pri-
mirea cererii.

In unitatile unde exista deja un CCM, angajatorul are obligatia de a initia negocierile cu cel
putin 45 de zile calendaristice inainte de expirarea acestuia. In schimb, in unititile fara un contract
colectiv de munca, partile au libertatea de a conveni inceperea negocierilor oricdnd considera potrivit.

Analiza acestor reglementari a condus la urmatoarele concluzii doctrinare [179, p. 331]:

a) in lipsa unui CCM la nivelul unitatii, angajatorul nu este obligat sa initieze negocierile;

b) daca existd un CCM, angajatorului ii revine responsabilitatea de a demara negocierile in
termenul prevazut de lege;

¢) in situatia in care initiativa negocierii provine de la organizatia sindicala reprezentativa sau
de la reprezentantii angajatilor, angajatorul trebuie sa Inceapa procesul de negociere in maximum 10

zile calendaristice de la notificare;
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d) refuzul angajatorului de a initia negocierea, indiferent de sursa initiativei, atrage o amenda
cuprinsa intre 15.000 si 20.000 de lei, conform articolului 175 alineatul (1) litera d) din NLRDS.

Conform legislatiei romanesti, perioada alocatd negocierilor colective nu poate depasi 60 de
zile calendaristice, cu exceptia cazului in care partile convin si prelungeasci aceasta durata. In plus,
contractele colective de munca pot prevedea revizuiri periodice ale clauzelor stabilite de comun
acord.

Tn termen de 15 zile calendaristice de la initierea procedurilor de negociere, conform artico-
lului 97 alineatul (3) din NLRDS, angajatorul este obligat sd convoace toate partile autorizate pentru
negocierea contractului colectiv de munca si sd organizeze prima intalnire oficiala de negociere.

Pe parcursul acestei prime sedinte, se determina informatiile publice si confidentiale pe care
angajatorul trebuie sa le puna la dispozitia delegatilor sindicali sau a reprezentantilor angajatilor, in
conformitate cu legislatia aplicabila si cu termenele-limita stabilite pentru indeplinirea acestei obliga-
tii.

Printre datele obligatorii pe care angajatorul sau organizatia patronald trebuie sa le furnizeze
delegatilor sindicali ori reprezentantilor angajatilor se numara cel putin urmatoarele: situatia econo-
mico-financiara actualizatd; datele referitoare la ocuparea fortei de munca.

Conform articolului 98 alineatul (5) din NLRDS, in cadrul primei sedinte de negociere, partile
vor consemna in procesul-verbal urmatoarele aspecte:

a) lista nominald a membrilor echipelor de negociere pentru fiecare parte, pe baza imputerni-
cirilor scrise;

b) identificarea persoanelor desemnate sa semneze contractul colectiv de munca;

¢) durata maxima a negocierilor, stabilitd prin acordul partilor;

d) locatia si programul sedintelor ulterioare;

e) dovezile reprezentativitatii sindicatelor, federatiilor sau confederatiilor in cazul organiza-
tiilor afiliate, iar pentru sindicatele nereprezentative si neafiliate, numarul membrilor sindicali din
unitate;

f) In situatiile unde nu exista organizatii sindicale, dovada alegerii reprezentantilor angajatilor,
conform articolelor 57 si 58 din NLRDS;

g) documente care atestd convocarea tuturor partilor autorizate sa participe la negocieri,

h) pentru negocierile de la nivelul unitatii, dovezi ale personalitatii juridice a organizatiilor
sindicale;

i) alte detalii relevante privind procesul de negociere.

Momentul oficial al inceperii negocierilor este determinat de data organizarii primei sedinte
de negociere.

Pentru fiecare intalnire, se redacteaza procese-verbale care consemneaza discutiile purtate,
acestea fiind semnate de reprezentantii autorizati ai tuturor partilor implicate.

Conform reglementarilor din Codul muncii din Roménia, clauzele CCM produc efecte astfel:
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e sunt aplicabile tuturor angajatilor din unitate, in cazul unui CCM 1incheiat la acest nivel;

o se extind asupra tuturor angajatilor din unitétile care fac parte din grupul de unitati vizate
de CCM;

e devin obligatorii pentru toti angajatii din unitatile incluse in sectorul de activitate pentru
care s-a semnat CCM, cu conditia ca acestea sa fie membre ale organizatiilor patronale semnatare.

La fiecare nivel mentionat, este Incheiat si inregistrat un singur CCM.

Potrivit articolului 102 alineatul (1) din NLRDS, partile contractelor colective de munca sunt
angajatorul sau organizatia patronald si angajatii, acestia fiind reprezentati prin organizatiile sindicale.
Detalierea partilor este urmatoarea:

A. Angajatorul:

a) la nivel de unitate, angajatorul este reprezentat de organul de conducere stabilit prin lege,
statut sau regulament de functionare;

b) pentru grupurile de unitati, persoanele mandatate de conducerea unitatilor din grup sunt
cele care negociaza si semneaza CCM;

c) la nivelul sectoarelor de negociere colectiva, organizatiile sau federatiile patronale repre-
zentative si legal constituite sunt responsabile;

d) in absenta organizatiilor de la lit. ¢), confederatiile patronale reprezentative la nivel national
pot negocia si semna, la solicitarea si pe baza mandatului primit de la acestea;

e) ordonatorii principali de credite ai autoritatilor publice centrale competente sunt implicati
pentru autoritati;

f) la nivelul regiilor autonome, companiilor nationale si societatilor unde statul sau autoritatea
publica locala este unicul actionar/asociat, negocierile sunt gestionate de conducdatorii acestor entitati
sau de cei ai unitatilor subordonate;

g) la nivel national, confederatiile patronale reprezentative si legal constituite negociaza in
numele organizatiilor pe care le reprezinta.

B. Angajatii/Lucratorii:

a) La nivel de unitate:

1. Reprezentarea angajatilor este realizatd de organizatiile sindicale legal constituite si repre-
zentative la acest nivel.

2. In lipsa unor organizatii sindicale reprezentative, federatiile sindicale reprezentative la
nivelul sectorului de negociere colectiva pot prelua responsabilitatea, la solicitarea si pe baza manda-
tului sindicatelor nereprezentative din unitate afiliate acestora.

3. Insituatia in care nu exista organizatii sindicale reprezentative sau federatii sindicale repre-
zentative, aceastd sarcind revine federatiilor sindicale nereprezentative din sectorul de negociere
colectiva, membre ale confederatiilor reprezentative la nivel national, la cererea sindicatelor nerepre-

zentative din unitate afiliate acestora.
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4. Daca niciuna dintre conditiile de mai sus nu este indeplinita, toate sindicatele nereprezen-
tative din unitate participa la negocieri.

5. In absenta sindicatelor la nivel de unitate, reprezentantii angajatilor, alesi cu votul a cel
putin jumatate plus unu din totalul lucratorilor, primesc mandat special pentru negocieri, in conformi-
tate cu articolul 58 alineatul (2).

b) La nivel de grup de unitati: Reprezentarea este asigurata de federatiile sindicale reprezen-
tative, alaturi de sindicatele constituite legal si reprezentative la nivelul unitatilor din grup. In toate
cazurile, sindicatele pot solicita implicarea federatiilor sindicale reprezentative la nivel de sector de
negociere colectiva.

¢) La nivelul sectoarelor de negociere colectiva: Federatiile sindicale legal constituite si
reprezentative sunt responsabile de reprezentarea angajatilor.

d) In lipsa federatiilor sindicale reprezentative: Confederatiile sindicale reprezentative la
nivel national preiau rolul de reprezentare, daca au afiliate federatii sindicale in sectorul de negociere
colectiva respectiv, pe baza unui mandat emis de acestea.

e) La nivelul regiilor autonome, companiilor nationale si altor entitati publice: Organizatiile
sindicale reprezentative la nivel legal reprezinta angajatii. Daca acestea lipsesc, se aplica regulile de
reprezentare prevazute la litera a) din aceasta sectiune.

f) La nivel national: Confederatiile sindicale legal constituite si reprezentative indeplinesc
rolul de reprezentare.

Dispozitii suplimentare:

1. Negocierile CCM la nivel sectorial includ un reprezentant al organizatiilor patronale
reprezentative ale IMM-urilor, conform legii.

2. Refuzul scris de participare sau semnare din partea organizatiilor IMM nu constituie motiv
de neinregistrare a CCM.

3. Tn cazul mai multor sindicate nereprezentative intr-o unitate, acestea desemneazi de comun
acord o echipd de negociere formata din maximum 10 membri.

Situatii specifice in absenta sindicatelor reprezentative la nivel de unitate:

a) Dacd un sindicat este afiliat la o federatie sindicala reprezentativa in sectorul de activitate
al unitatii, negocierea este condusa de reprezentantii federatiei sindicale, pe baza mandatului sindica-
tului, impreund cu reprezentantii alesi ai angajatilor.

b) Tn lipsa afilierii sau a sindicatelor, negocierile sunt realizate exclusiv de reprezentantii alesi
ai angajatilor.

Referindu-ne la reglementarile din legislatia israeliand, este esential de remarcat numeroasele
similaritati si puncte comune cu prevederile din CM al RM privind contractele colective de munca
(CCM).

Printre principalele aspecte similare se numara:
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« nivelurile negocierii colective. Legea din Israel face referire la CCM speciale si generale,
evidentiind posibilitatea incheierii acestora atat intre angajatori si salariati, cat si la niveluri supe-
rioare, intre reprezentantii lor;

 partenerii dialogului social. Acestea sunt organizatiile patronale si sindicale, legea stabi-
lind criterii de reprezentativitate aplicabile pe diverse niveluri;

o forma CCM. Contractul colectiv se redacteaza in scris, este inregistrat la autoritati si devine
accesibil publicului;

« opozabilitatea CCM unui nou angajator. Tn cazul transferului dreptului de proprietate,
prevederile contractului colectiv ramén valabile;

e derogarile prin contracte individuale. Orice abatere de la CCM este permisa exclusiv in
beneficiul salariatilor.

Este importanta analiza aprofundata a diferentelor si asemanarilor dintre legislatiile diverselor
state privind CCM, precum si compararea prevederilor din Legea israeliand a CCM cu cele din CM
al RM. Aceste comparatii contribuie la 0 mai buna intelegere a sistemelor juridice si pot oferi perspec-
tive utile pentru ajustarea legislatiei la nevoile actuale economice si sociale.

Dintre alte aspecte relevante ale legislatiei israeliene:

e CCM regionale: Posibilitatea de a incheia CCM regionale bazate pe criterii teritoriale;

e restrictionarea negocierii colective: Salariatii care nu sunt organizati in asociatii sindicale
nu pot negocia colectiv;

e CCM prin aderare: Existenta posibilitatii incheierii CCM prin aderare ulterioara;

o durata CCM. Contractele colective pot fi incheiate atat pe perioade determinate, cat si
nedeterminate, cu o valabilitate minima de un an, asemanator legislatiei moldovenesti;

e Opozabilitatea limitata a CCM. Aplicarea CCM este limitata la categoriile de angajatori si
salariati care au participat la negocieri sau sunt specificati in contract. Tn mod similar, CM al RM,
prin articolul 33 alineatul (7), aplici CCM exclusiv salariatilor membri de sindicat;

« extinderea prevederilor CCM. Prevederile CCM pot fi extinse la alti salariati sau angajatori
nereprezentati in negocieri, aceasta decizie fiind luata de ministrul de resort, in scopul protejarii
liberei concurente.

Este de subliniat faptul ca prevederile care permit extinderea efectelor unui CCM prin decizia
puterii executive sunt intalnite in mai multe sisteme juridice europene, cum ar fi Franta sau Belgia.

Totusi, legislatia Republicii Moldova nu include o reglementare explicitd pentru aceasta
practica, din urmatoarele motive principale:

e CCM-urile aveau, pana recent, o opozabilitate generala la nivelul unde erau incheiate, ceea
ce elimina necesitatea extinderii printr-o reglementare distincta;

o mMministrul de resort juca un rol activ si determinant in reglementarea relatiilor colective de

munca;

132



 in sectorul public, comparativ cu cel privat, existd reglementari speciale care influenteaza
natura si aplicabilitatea acordurilor colective.

Este demn de remarcat ca, in ciuda diferentelor dintre reglementarile din Israel si Moldova,
determinate de particularitatile istorice si juridice ale fiecarei tari, dreptul la negociere colectiva con-
stituie un element comun. CCM-urile rezultate din aceste negocieri produc efecte juridice compara-
bile in ambele state.

Chiar daca exista variatii 1n detaliile de reglementare, principiile fundamentale si impactul
general al negocierilor colective rdman similare. Acestea contribuie semnificativ la consolidarea

relatiilor de munca bazate pe respect reciproc si armonie.

3.6. Concluzii la Capitolul 3

De aproape un secol, CCM-urile au avut un rol esential in structura relatiilor de munca din
Republica Moldova.

Reglementarile privind negocierile colective sunt stabilite si sustinute la nivel international
prin documente precum Constitutia OIM, Conventia OIM nr. 98/1949 si Conventia OIM nr.
154/1981. Aceste instrumente promoveazad dezvoltarea unui dialog constructiv si a unei cooperari efi-
ciente Intre angajatori si angajati, avand drept obiectiv garantarea unor conditii de munca echitabile
si respectuoase. Principiile fundamentale ale negocierii colective stabilite de aceste conventii includ:

a) dreptul la negociere colectiva. Acesta este considerat un drept fundamental, recunoscut
automat de statele membre ale OIM;

b) obiectivul negocierii colective: Conditiile de munca si reglementarea relatiilor dintre parte-
nerii sociali reprezinta principalele subiecte de negociere;

c) caracterul voluntar. Negocierea colectiva trebuie sa fie un proces voluntar, fara a putea fi
impusa partilor de cétre legislatie sau autoritati;

d) autonomia partenerilor sociali: Guvernul sau alte institutii nu pot interveni in mod nejusti-
ficat in procesul negocierilor;

e) egalitatea partenerilor. Toti cei implicati in negocierea colectiva beneficiaza de drepturi si
statut egal.

Procesul negocierii implica o comunicare continua, care se bazeazd pe schimbul activ de
informatii si puncte de vedere intre participanti. Aceasta reprezintd o metoda esentiald pentru dialogul
deschis, transmiterea informatiilor si colaborarea reciproca. Negocierea colectiva devine un mijloc
indispensabil pentru armonizarea intereselor divergente dintre partile implicate si pentru transforma-
rea acestora intr-un avantaj comun, generand astfel drepturi esentiale pentru ambele parti.

Pe baza acestor observatii, negocierea colectivd se distinge prin urmatoarele trasaturi princi-

pale, care o diferentiaza de alte tipuri de negocieri:
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a) decizii adaptabile: Structuri flexibile care ofera capacitatea de a raspunde diverselor situatii
economice $i sociale;

b) promovarea echitatii: Reprezentarea salariatilor in procesul de negociere ajuta la reducerea
dezechilibrelor economice dintre parti si asigura stabilirea unor raporturi de munca echitabile;

C) Stabilitate contractuala: Crearea unui cadru solid pentru relatiile de munca prin acorduri
ntre partenerii sociali.

Legat de importanta negocierilor colective, legislatia muncii oferd salariatilor un set de drep-
turi minime garantate. Prin intermediul negocierilor si al CCM, acest cadru juridic este extins, conso-
lidand drepturile de baza prevazute de lege si addugand beneficii suplimentare pentru angajati.

Legislatia Republicii Moldova subliniaza caracterul optional al negocierii si incheierii CCM,
oferind libertate partilor implicate. Obligativitatea incheierii acestor acorduri ar incédlca principiul
autonomiei contractuale si independentei partenerilor sociali. Drepturile discutate in timpul negocie-
rilor colective pot fi abordate doar in conformitate cu limitele si regulile stabilite de lege.

Din aceasta perspectiva, se pot distinge mai multe categorii de drepturi care pot face obiectul
negocierilor colective:

a) drepturi reglementate prin norme legale. De exemplu, salariul minim garantat in sectorul
real sau durata concediului de odihna anual;

b) drepturi nereglementate de legislatia muncii. Acestea trebuie sa respecte limitele unui drept
subiectiv, incluzand normele legale, morale si principiul exercitarii cu bund credinta;

C) drepturi care depasesc prevederile stabilite prin conventiile colective de nivel superior.
Aceste conventii functioneaza ca surse de drept pentru cele semnate la niveluri inferioare.

Totodatd, in sectorul privat, negocierea colectivd are un spectru larg, incluzand drepturi si
obligatii care sunt reflectate in continutul CCM.

Cu toate acestea, anumite aspecte nu pot fi supuse negocierii colective din motive obiective,
precum jurisprudenta muncii sau protectia sociald a salariatilor prin sistemul public de pensii.

In sectorul bugetar, spre deosebire de cel privat, sfera negocierilor este mult mai restransa,
deoarece drepturile salariale sunt reglementate strict prin lege si nu pot fi negociate.

O diferentd notabild intre cele doud sectoare constd in momentul desfasurarii negocierilor: in
timp ce in sectorul privat acestea pot avea loc chiar si dupa stabilirea bugetului, n sectorul bugetar
negocierile se desfasoard, In mod obisnuit, nainte de elaborarea si aprobarea bugetului de stat sau al

unitatii administrative.
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4. STATUTUL JURIDIC AL PARTILOR CONTRACTULUI COLECTIV DE MUNCA SI
ALE CONVENTIEI COLECTIVE

4.1. Salariatii si reprezentarea acestora ca parte la negocierea si incheierea contractului

colectiv de munca si a conventiei colective

Reprezentantii si persoanele mandatate ale salariatilor si angajatorilor joaca un rol central in
cadrul relatiilor de parteneriat social. In functie de nivelul parteneriatului social, reprezentantii
salariatilor pot fi identificati astfel:

a) La nivel de unitate: Organizatia sindicala primara, reprezentantii desemnati prin vot ai
salariatilor, sau un organ reprezentativ unic (in situatia in care existd mai multe organizatii sindicale
primare n unitate) — conform articolului 21 alineatul (2) din CM al RM,;

b) La nivel teritorial, ramural si national: Sindicatele si asociatiile acestora, cum ar fi centrele
sindicale ramurale, interramurale teritoriale sau national-ramurale.

Dispozitiile articolului 21 alineatele (1)-(5) din CM al RM indica faptul ca mandatarii desem-
nati de salariati reprezinta o alternativa la reprezentarea sindicald. Este important de mentionat ca
acesti mandatari pot fi alesi exclusiv in absenta unei organizatii sindicale, excluderea coexistentei
fiind prevazuta explicit.

Spre deosebire de Moldova, legislatia din Romania utilizeaza termenul de ,,reprezentantii
angajatilor/lucratorilor”. Acestia sunt persoane alese conform unei proceduri reglementate si manda-
tate sa reprezinte angajatii in conformitate cu prevederile legii, conform articolului 1 pct. 9 din Legea
nr. 367/2022 privind dialogul social.

Conform articolului 221 alineatul (1) din Codul muncii roméan, in cadrul unitatilor unde exista
mai mult de 20 de salariati si nu sunt infiintate sindicate reprezentative conform legii, interesele anga-
jatilor pot fi protejate si promovate de reprezentantii lor, alesi si desemnati cu un mandat special
pentru acest scop.

Din analiza acestor prevederi, reiese ca legea se refera explicit la situatiile in care nu exista
sindicate reprezentative in cadrul angajatorilor [179, p. 140]. Pentru ca muncitorii sa fie reprezentati,
trebuie indeplinite urmatoarele conditii:

e Organizarea reprezentantilor este permisa doar la nivelul angajatorilor care au mai mult de
20 de salariati, deci minimum 21 de angajati,

e in cadrul respectivului angajator nu trebuie sa existe organizatii sindicale reprezentative;

e reprezentantii salariatilor trebuie alesi si mandatati in mod special pentru promovarea si
protejarea intereselor angajatilor [203, p. 198].

Opinia doctrinard romana, pe care o sustinem, arata ca introducerea unei conditii precum aceea

ca niciun angajat s nu fie membru al unui sindicat necesita o justificare logica. Este dificil de sustinut
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ideea cd un singur sindicalist ar putea reprezenta, in mod legal, interesele intregului colectiv de sala-
riati [61, pp. 147; 181, p. 192].

Potrivit articolului 221 alineatul (2) din Codul muncii roman, acesti reprezentanti sunt desem-
nati prin vot in cadrul adunarii generale a salariatilor, iar hotararea trebuie sa fie sustinutd de cel putin
jumatate din numarul total al angajatilor unitatii respective. Alegerea este valabila doar daca se obtine
votul a cel putin jumatate din totalul angajatilor, indiferent de numarul celor prezenti la adunare.

Tntr-o situatie ipotetica, in care doar jumitate din salariati participa la adunare, alegerea repre-
zentantilor necesita acordul unanim al celor prezenti.

Numadrul reprezentantilor este stabilit de comun acord de catre adunarea salariatilor si anga-
jator, tindnd cont de numarul total al angajatilor. Un criteriu fundamental pentru a putea ocupa aceasta
pozitie este detinerea capacitatii depline de exercitiu. Aceasta implica abilitatea de a dobandi si exer-
cita drepturi si obligatii fara limitari sau restrictii, cu conditia respectarii prevederilor legale.

Capacitatea deplind de exercitiu este considerata a fi dobandita de catre o persoana fizica odata
cu atingerea vérstei de 18 ani, aceasta fiind varsta la care legislatorul presupune ca individul are o
vointd constientd si abilitatea de a intelege si evalua efectele actiunilor proprii [206, p. 101]. In
conformitate cu reglementdrile legale, mandatul reprezentantilor salariatilor este limitat la o durata
maxima de doi ani, fara a fi impusa o perioadd minima. Durata efectiva a acestui mandat este stabilita
de adunarea salariatilor in momentul alegerii reprezentantilor [203, p. 199].

Articolul 223 literele a) - €) din Codul muncii roman enumera doar principalele responsabi-
litati ale reprezentantilor angajatilor, iar articolul 224 prevede ca atributiile, modalitatea de indepli-
nire, durata si limitele mandatului lor sunt hotarate in cadrul adunarii generale a salariatilor.

Nici legislatia muncii nationald, nici cea internationala nu oferd o definitie clard a notiunii de
,»activitati rezervate exclusiv sindicatelor”. Prin eforturile doctrinare [178, p. 109], au fost identificate
urmatoarele activitdti specifice sindicatelor:

e introducerea de actiuni in justitiec in numele membrilor pe baza unei imputerniciri scrise,
conform art. 28 alin. (1) din NLRDS;

e reprezentarea membrilor in instantd pentru solutionarea conflictelor individuale de munca,
potrivit art. 219 din Codul muncii;

e asistarea angajatilor in cazuri de discriminare in cadrul procedurilor administrative, in
conformitate cu art. 35 alin. (2) din Legea nr. 202/2002;

o adoptarea hotararii de declarare a grevei de solidaritate, conform art. 150 alin. (3) din
NLRDS;

o oferirea de suport financiar membrilor, publicarea de materiale, administrarea unitatilor
sociale, culturale, educative si de cercetare, precum si organizarea cursurilor de formare profesionala,
in conformitate cu art. 25 din Legea nr. 367/2022;

« incheierea de acorduri, tratate sau alte forme de intelegeri scrise cu angajatorii, potrivit art.

19 alin. (1) din Legea nr. 367/2022.
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Se poate concluziona cd atributiile sindicale exclusive nu pot fi transferate adundrii generale
a salariatilor pentru a fi exercitate de reprezentantii acestora.

Pe baza analizei corelate a prevederilor legale, se poate concluziona ca reprezentantii salaria-
tilor sunt investiti cu urmatoarele responsabilitati esentiale [179, pp. 142, 143; 197, pp. 199, 200]:

e promovarea intereselor angajatilor: referitoare la conditiile de munca, remuneratie, prog-
ramul de lucru, perioadele de odihna, stabilitatea locurilor de munca, si alte aspecte profesionale, eco-
nomice sau sociale relevante, conform art. 223 lit. ¢) din Codul muncii;

e nNegocierea si semnarea CCM, conform prevederilor art. 223 lit. ) din Codul muncii;

e consultarea in absenta sindicatelor. Tn procesul de elaborare a regulamentului intern de
catre angajator (art. 241 Codul muncii) si in legatura cu planul de formare profesionala (art. 195 alin.
(1) din Codul muncii);

e Monitorizarea respectarii drepturilor angajatilor: In conformitate cu legislatia aplicabila,
contractele de munca si regulamentul intern, conform art. 223 lit. a) din Codul muncii;

e reprezentarea in conflictele de muncad: In absenta unui sindicat reprezentativ, in conditiile
prevazute de art. 125 din NLRDS;

e Sesizarea autoritdtilor competente: informarea inspectoratului teritorial de munca despre
eventualele incalcari ale legislatiei, conform art. 223 lit. d) din Codul muncii;

« consultarea in cazuri de concedieri colective: Tn ceea ce priveste masurile sociale necesare,
conform art. 61 alin. (1) din Codul muncii;

e Consultarea pe reglementarile muncii: in baza art. 132 Codul muncii;

e elaborarea normelor de securitate si sanatate: conform prevederilor art. 178 alin. (3) din
Codul muncii;

e acordul pentru cumularea zilelor de repaus saptamdnal, conform art. 137 alin. (4) din
Codul muncii;

e determinarea unitatii emitente a tichetelor de masa: de comun acord cu angajatorul, con-
form art. 10 din Legea nr. 165/2018 privind acordarea biletelor de valoare [122];

e primirea rapoartelor privind conditiile de munca: in cazul salariatelor gravide sau care
aldpteaza, conform art. 6 din Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 96/2003 [141].

Subliniem necesitatea ca legiuitorul din Republica Moldova sa detalieze in mod clar atributiile
pe care reprezentantii alesi ai salariatilor sunt autorizati sd le exercite. Dintr-o perspectiva de lege
ferenda, se propun urmatoarele modificari legislative pentru imbundtatirea cadrului normativ privind
activitatea acestor reprezentanti:

e Unificarea reglementarilor prin CM al RM. Este esentiala o reglementare unitara si clard a
conditiilor si procedurilor de alegere, a atributiilor si a masurilor de protectie oferite reprezentantilor

alesi ai salariatilor;
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e definirea expresa a atributiilor exclusive ale sindicatelor. Este important sa se specifice in
mod explicit acele responsabilitati care sunt rezervate exclusiv sindicatelor si care nu pot fi exercitate
de reprezentantii alesi ai salariatilor.

De mentionat este faptul ca reprezentantii salariatilor pot participa la negocierile colective
doar in absenta sindicatelor la nivelul unitatii sau institutiei angajatoare. In acest sens, sindicatele sunt
definite ca organizatii formate de angajati, avand scopul de a le apara si reprezenta interesele profesio-
nale, economice si sociale in cadrul relatiilor de munca.

Ca instrument fundamental de protectie sociald, dreptul muncii acorda o atentie sporitd conso-
lidarii statutului juridic al sindicatelor si instituirii unui set de garantii esentiale pentru desfasurarea
activitdtii acestora. Aceste garantii, concepute ca instrumente juridice ale statului, protejeaza dreptu-
rile sindicatelor impotriva abuzurilor comise de angajatori sau autoritatile publice, permitand sindica-
telor sd isi indeplineasca mandatul fara obstacole [156, p. 72].

Printre garantiile care sustin activitatea sindicatelor se regasesc:

a) garantii patrimoniale;

b) garantii personale;

C) obligatiile unitatilor privind asigurarea conditiilor necesare pentru functionarea sindica-
telor;

d) raspunderea juridica pentru nerespectarea legislatiei privind sindicatele si a statutelor
acestora.

Libertatea de asociere sindicala este recunoscuta atat ca drept civil si politic, cat si ca drept
economic si social, fiind reglementata in documente internationale fundamentale, precum Declaratia
Universala a Drepturilor Omului (1948) si Pactul International cu privire la Drepturile Civile si
Politice.

Tn articolul 22 din Pactul cu privire la Drepturile Civile si Politice, libertatea de asociere este
definita astfel:

1. Orice persoana are dreptul de a se asocia liber cu altele, inclusiv dreptul de a forma sindicate
si de a adera la acestea pentru protejarea intereselor proprii.

2. Exercitarea acestui drept poate fi supusa unor restrictii justificate de securitatea nationala,
ordinea publicd, sanatatea sau morala publica, ori pentru protectia drepturilor si libertatilor altora.

Ca drept economic si social, libertatea de asociere sindicala include patru componente esen-
tiale [141, art. 8]:

a) dreptul de a forma si de a adera la sindicate: fara alte restrictii decat cele prevazute de lege,
necesare ntr-o societate democratica;

b) dreptul sindicatelor de a constitui federatii si confederatii: si de a se afilia la organizatii
sindicale internationale;

C) libertatea sindicatelor de a desfasura activitati fara interferente externe;

d) dreptul la greva: exercitat in conformitate cu legislatia nationala.
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Potrivit doctrinarilor romani, libertatea sindicala permite fiecarei persoane implicate intr-0
activitate profesionald sa isi creeze sau s adere la un sindicat, dar si sa se retraga ori sa refuze afilierea
[203, p. 159].

In analiza recenta [150, p. 192], libertatea de asociere sindicald este definita prin cinci ele-
mente fundamentale:

e libertatea de a forma si afilia asociatii: fara bariere sau conditii excesive;

o dreptul de a se constitui in federatii si confederatii si de a participa la organizatii interna-
tionale,

e protectia impotriva suspendarii sau dizolvarii abuzive a sindicatelor;

e Qarantarea drepturilor si independentei sindicale: inclusiv protectia liderilor si interzi-
cerea imixtiunii autoritatilor publice;

o dependenta de alte libertati politice: cum ar fi libertatea de exprimare sau inviolabilitatea
sediilor sindicale.

Libertatea sindicald se manifestd atat la nivel individual, cat si colectiv, fiecare dimensiune
avand implicatii distincte.

La nivel individual, aceasta se refera la dreptul fiecarei persoane implicate intr-o activitate
profesionalad de a decide liber sd adere la un sindicat, sa se retragd din acesta sau sa opteze pentru a
nu deveni membru al niciunei organizatii sindicale. In doctrina juridicd romaneasca, dreptul de
asociere sindicald este vazut ca o conditie de baza pentru realizarea deplina a libertatii sindicale [200,
p. 92].

Legislatia actuald permite sindicalizarea pentru diverse categorii de persoane, incluzand
angajatii, functionarii publici si profesionistii care desfasoara activitdti liberale, precum avocatii sau
notarii. Atat CM al RM, din 28 martie 2003, cat si Legea sindicatelor nr. 1129/2000 nu impun restrictii
asupra dreptului cetatenilor de a se organiza in sindicate.

Pe de altd parte, Legea romaneasca nr. 367/2022 privind dialogul social (art. 4) exclude anumite
categorii de persoane de la dreptul de a se aldtura sau de a infiinta organizatii sindicale. Printre acestea
se numara:

o titularii functiilor de demnitate publica sau asimilate;

e magistratii;

o personalul militar din cadrul Ministerului Apararii Nationale, Ministerului Afacerilor
Interne, si serviciile speciale (SRI, SPP, STS, SIE);

 angajatii unitatilor subordonate sau coordonate de institutiile mentionate.

Interpretarea acestor dispozitii legale, prin prisma argumentului per a contrario, sugereaza ca
persoanele care nu sunt angajate in raporturi juridice de muncd sau de serviciu nu beneficiaza de
dreptul la libertatea sindicala.

Asa cum este evidentiat in literatura juridicd roménd [204, p. 137], Comitetul de experti al

Organizatiei Internationale a Muncii privind aplicarea conventiilor si recomandarilor, in raportul sau
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din 2021, a subliniat ca, potrivit Legii dialogului social din Romania, anumite categorii de lucratori,
precum zilierii, lucratorii independenti si cei angajati in forme de munca atipice, reprezentand aproxi-
mativ 25,5% din populatia activa, nu beneficiau de acoperirea legala necesara pentru a-si exercita
drepturile sindicale. In acest context, Comitetul a solicitat Guvernului Romaniei si formuleze obser-
vatii si sa ia masurile necesare, in colaborare cu partenerii sociali, pentru a extinde accesul acestor
lucratori la drepturile sindicale consfintite prin Conventia OIM din 1948.

Ca urmare, prin adoptarea Legii dialogului social nr. 367/2022, acestor categorii de lucratori
li s-a recunoscut explicit dreptul de a constitui sau de a adera la sindicate, conform art. 3 alin. (1) [204,
p. 137].

Restrictiile dreptului de asociere sindicala, permise de normele internationale, sunt prevazute
in cazuri specifice. Atat articolul 8 din Pactul International cu privire la Drepturile Economice,
Sociale si Culturale (ONU, 1966), cét si articolul 5 din Carta Socialda Europeana (revizuitd) permit
statelor sa limiteze acest drept pentru membrii fortelor armate, politiei si functionarilor publici [203,
p. 166].

Pe langa dreptul pozitiv de a adera la un sindicat, dreptul negativ - de a nu adera la o
organizatie sindicald - reprezintd, de asemenea, o expresie importanta a libertatii sindicale. Conform
art. 3 alin. (3) din Legea dialogului social nr. 62/2011, nicio persoana nu poate fi fortata sa devina sau
sa nu devind membru al unei organizatii sindicale, sa se retraga sau sd nu se retraga din aceasta.

In baza reglementirilor legale si a clauzelor din contractele colective sau individuale, este
interzisa orice forma de discriminare, fie aceasta de natura pozitiva sau negativa, in raport cu aparte-
nenta sau neapartenenta unui angajat la un sindicat intr-o unitate specifica [195, p. 55].

Incilcarea dreptului unui angajat de a nu fi parte dintr-un sindicat poate avea repercusiuni
diverse 1n legislatiile comparate [168, p. 131].

In cadrul legal al Frantei si Romaniei, orice acord care limiteazi dreptul unei persoane de a
nu face parte dintr-un sindicat este considerat ilegal. Totusi, in sistemele juridice anglo-saxone, in
Israel sau 1n anumite state din America Latind, aderarea la un sindicat ca o conditie pentru ocuparea
unui loc de munca este permisa si poate fi inclusa in acordurile colective.

Chiar si asa, limitarea directa a dreptului de exercitare a activitatilor sindicale raimane interzisa.
In Germania, diferentierea intre membri de sindicat si angajatii care nu sunt sindicalizati este tolerata
doar daca exista o justificare bazatd pe necesitati sociale, precum securitatea nationald sau sdnatatea
publica [195, p. 55].

In ceea ce priveste libertatea sindicald colectivi, aceasta implica autonomia organizatiilor
sindicale fata de autoritatile publice, partidele politice, asociatiile civice sau angajatori. Independenta
acestor organizatii este consfintita in articolul 5 alineatul (1) din Legea RM nr. 1129/2000.

Potrivit prevederilor Legii RM nr. 1129/2000, sindicatele au dreptul de a-si elabora si aproba
propriile statute si regulamente, de a-si organiza structura internd, de a-si desemna reprezentantii in

mod autonom si de a-si defini programul de actiuni, conform articolului 9 alineatul (1).
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Aceste reglementari au o semnificatie vitald, intrucat previn aparitia si functionarea sindica-
telor numite ,,galbene”. Acestea, influentate de angajatori, urmaresc sa reprezinte mai degraba inte-
resele acestora decat pe cele ale salariatilor, conform surselor citate.

Este relevant de subliniat ca legislatia din Romania recunoaste principiul autonomiei organi-
zatiilor sindicale fatd de institutiile publice, partidele politice si entitatile patronale, conform preve-
derilor incluse in Legea nr. 367/2023 privind dialogul social.

Relatiile dintre sindicate beneficiaza de garantii in ceea ce priveste egalitatea in drepturi, in
conformitate cu dispozitiile articolului 5, alineatul (2) din Legea RM nr. 1129/2000. Aceasta stipu-
leaza ca toate organizatiile sindicale au drepturi egale si pot colabora cu diverse structuri sindicale,
inclusiv internationale sau regionale.

Conform prevederilor articolului 20, alineatul (1) din CM al RM, organizatiile sindicale la
nivel national, teritorial, ramural si de unitate au responsabilitatea de a reprezenta angajatii in cadrul
parteneriatului social. Aceasta reprezentare include participarea la negocierile colective si semnarea
contractelor colective de munca sau a conventiilor colective, in baza mandatelor prevazute de statu-
tele sindicatelor si legislatia in vigoare.

Reprezentarea angajatilor in procesul de incheiere a CCM sau a conventiilor colective se
realizeaza astfel:

- la nivel de unitate: Organizatiile sindicale constituite legal si recunoscute ca reprezentative
au aceastd responsabilitate. In lipsa unui sindicat reprezentativ, reprezentarea poate fi asigurata de
reprezentantii alesi ai angajatilor. Conform articolului 21, alineatul (2) din CM al RM, in unitatile
unde nu exista sindicate, angajatii 151 pot desemna reprezentantii prin adunarea generala (conferinta)
a salariatilor. Acesti reprezentanti sunt alesi cu votul a cel putin jumadtate din totalul angajatilor si isi
exercita atributiile Tn baza unui mandat stabilit printr-un act normativ intern. Reprezentantii alesi
constituie o alternativa la sindicate in aceste cazuri;

- la nivel teritorial, ramural si national: Reprezentarea este asigurata de organizatiile sindicale
si federatiile ramurale, precum si de Confederatia Sindicatelor din Republica Moldova la nivel natio-
nal.

In contextul rolului esential pe care il au organizatiile sindicale in parteneriatul social din
domeniul muncii, se pot evidentia mai multe trasaturi caracteristice ale miscarii sindicale, care
subliniaza importanta contributiei acestor entitati la protejarea drepturilor si intereselor salariatilor.

Sindicatele s-au format in perioada expansiunii industriale, devenind o necesitate stringenta
pentru organizarea si solidarizarea muncitorilor. Acest fenomen a fost declansat de preocuparea fata
de tendintele patronilor de a exploata excesiv munca angajatilor, fara a respecta normele sociale, in
scopul maximizarii profiturilor si extinderii afacerilor proprii [83, p. 139].

Tnsecolul al XV1ll-lea, in tiri precum Anglia si Franta, au aparut primele organizatii profesio-
nale ale lucratorilor, pe fondul dezvoltarii industriale timpurii. Initial, scopul principal era Tmbunata-

tirea conditiilor de munca si viatd, insd aceste organizatii au dobandit treptat o importanta sociala
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majord. Cu toate acestea, autoritatile statale au intervenit pentru a le impiedica activitatea, mergand
pana la interzicerea lor, cum a fost cazul in Franta prin Legea Chappelier din 1791, iar ulterior si in
Germania si Italia. Pe masurad ce aceste organizatii au evoluat, ele s-au transformat in sindicate,
adaptandu-si activitatea in conformitate cu legislatia vremii.

Tn Basarabia, primele sindicate au fost fondate in anii 1880-1890. O particularitate a acestei
perioade era necesitatea aprobirii oficiale din partea administratiei tariste. In 1906, a fost creata
Comisia guberniala pentru activitatea societatilor si asociatiilor din Basarabia, avand rolul de a supra-
veghea si controla aceste organizatii, inclusiv prin inregistrarea statutelor uniunilor profesionale.

Diversitatea formelor de organizare a sindicatelor din Basarabia constituie un alt element
distinctiv, acestea fiind structurate sub diverse denumiri precum ,,comitete de greva”, ,,case de ajutor
reciproc”, ,,asociatii”, si ,,uniuni sindicale” [159, p. 88].

Conform Legii RM nr. 1129/2000, sindicatele sunt definite ca organizatii obstesti, constituite
pe principii voluntare, care reunesc persoane fizice avand interese comune, inclusiv legate de activi-
tatea lor profesionald. Scopul acestora este de a apara drepturile si interesele profesionale, economice,
de munca si sociale, atat colective, cat si individuale, ale membrilor lor. Din aceastad definitie deriva
mai multe caracteristici esentiale ale sindicatelor [159, p. 90]:

o sindicatele sunt infiintate in temeiul dreptului la asociere, consacrat de Constitutia RM,
drept care face parte din categoria drepturilor fundamentale ale omului. Astfel, orice angajat are drep-
tul de a infiinta si adera la sindicate pentru a-si proteja interesele (art. 42 alin. (1) din Constitutia RM);

e activitatea sindicatelor se desfasoara conform statutelor proprii, care trebuie sa fie in con-
cordanta cu prevederile legale;

o scopul sindicatelor este de a proteja drepturile si interesele profesionale, economice, de
munci si sociale ale membrilor lor, subliniind astfel caracterul nepolitic al acestora. In trecutul
sovietic al Republicii Moldova, sindicatele aveau un rol important in organizarea politica a societatii,
insa functia de protectie sociala era limitata;

o din perspectiva naturii juridice, sindicatele sunt subiecte ale dreptului privat, intrucat se
infiinteaza pe baza consimtdmantului liber al membrilor lor. Acestea sunt incadrate in categoria per-
soanelor juridice fara scop lucrativ, conform legislatiei civile.

Conform analizei doctrinare romanesti, sindicatele sunt caracterizate de urmatoarele trasaturi
principale [179, p. 124; 197, p. 158]:

e reprezintd o asociere voluntara de persoane, realizatd pe baza unor criterii precum locul de
munca (unitati), grupuri de unitdti, sector de activitate sau la nivel national;

 au statut juridic de entitati de drept privat, infiintate in conformitate cu procedurile stabilite
de lege si contribuind prin activitatile lor la solutionarea unor probleme de interes public;

» functioneaza pe baza statutelor proprii, aprobate in conformitate cu legislatia si Constitutia;

e asigurd protectia drepturilor membrilor lor si promoveaza interesele acestora in plan profe-

sional, economic si social.
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Tn Republica Moldova, Legea sindicatelor (nr. 1129/2000) identificd mai multe principii fun-
damentale care stau la baza organizarii si functiondrii acestor structuri:

- infiintarea sindicatelor se face pe baza dreptului constitutional de asociere, fara ca cineva sa
fie obligat sa adere, sa renunte sau sa se retraga dintr-un sindicat. Dispozitiile art. 6 alin. (2)-(3) din
legea citata interzic:

o conditionarea angajarii, avansarii sau concedierii de apartenenta la un sindicat ori de
inscrierea sau retragerea dintr-un sindicat;

o influentarea persoanelor prin amenintare, mituire sau promisiuni de imbunatatire a condi-
tiilor de munca pentru a renunta la aderarea la sindicat, a parasi un sindicat sau a se inscrie in altul;

- sindicatele sunt independente fata de autoritatile publice, partidele politice, patroni si alte
asociatii, nefiind supuse controlului sau subordonarii acestora;

- In practicd, pentru a slabi activitatea sindicatelor autentice, unii angajatori pot incerca sa
creeze sindicate paralele cu care sd negocieze. Aceasta practica este insa interzisd de Conventia OIM
nr. 98/1949, care prevede protectie impotriva actelor de imixtiune in formarea, functionarea si admi-
nistrarea organizatiilor de lucratori sau angajatori;

- sindicatele beneficiaza de protectie constitutionald, inclusiv judiciard, impotriva oricaror
actiuni discriminatorii ce limiteaza libertatea de asociere si desfasurarea activitatilor in conformitate
cu statutele lor.

Sindicatele sunt structuri organizate voluntar, care reunesc persoane unite prin interese co-
Mune, cum ar fi activitatea profesionald sau ramura economicd, desfasurandu-si activitatea in cadrul
intreprinderilor, institutiilor sau organizatiilor, indiferent de forma juridica, tipul de proprietate sau
subordonarea departamentala.

Angajatorii nu au dreptul sd impiedice constituirea sindicatelor sau asocierea persoanelor
fizice Tn cadrul acestora.

Legea RM nr. 1129/2000 ofera un cadru legislativ pentru organizarea si afilierea la sindicate
a somerilor, a persoanelor neangajate sau a celor care desfisoara activitati individuale autorizate. In
ceea ce priveste categoriile de persoane care pot Infiinta o organizatie sindicald primara, se sustine ca
doar persoanele implicate in relatii juridice de munca, precum salariatii si functionarii publici, ar
trebui sa poata deveni membri sau sa adere la sindicate. Aceasta opinie este fundamentata pe rolul
sindicatelor de organizatii reprezentative ale salariatilor, conform recunoasterii internationale stabilite
prin Conventia nr. 87/1948 a OIM privind libertatea sindicala si protectia dreptului sindical.

Conventia nr. 87/1948 a OIM distinge clar intre ,lucratori” si ,,angajatori”, precum si intre
,organizatiile lucratorilor” si ,,organizatiile angajatorilor”. Astfel, este evident ca aplicabilitatea aces-
tei conventii este limitata la persoanele angajate in cadrul relatiilor de munca.

Un alt aspect important este lipsa unei reglementari explicite, atat in Legea RM nr. 1129/2000,

cat si in CM al RM, privind posibilitatea afilierii la sindicate a conducatorilor de unitati. Aceasta
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practicd, mostenitd din perioada sovietica, continud sa ridice Intrebari privind compatibilitatea dintre
rolul de lider al angajatorului si cel de membru al sindicatului.

Doctrina juridica din Romania [203, p. 165] argumenteaza ca persoanele neimplicate activ
profesional, precum somerii, pensionarii, studentii sau elevii, nu pot deveni membri ai sindicatelor.
Aceasta pozitie este fundamentata pe faptul ca sindicatele sunt create pentru a proteja drepturile sta-
bilite prin contractele colective de munca si pentru a sprijini interesele economice si profesionale ale
membrilor sdi, iar aceste categorii de persoane nu sunt parti in astfel de contracte si nu au interese
directe legate de exercitarea unei profesii [182, p. 188].

O alta opinie doctrinard afirmd ca modificarea articolului 9 din Constitutia Roméaniei, care
prevede ca ,,Sindicatele, patronatele si asociatiile profesionale se constituie si isi desfasoara activita-
tea potrivit statutelor lor, in conditiile legii. Ele contribuie la apararea drepturilor si la promovarea
intereselor profesionale, economice si sociale ale membrilor lor”, a avut ca efect extinderea sferei
persoanelor care se bucura de libertatea de asociere sindicala [73, p. 99].

Baza esentiala a miscarii sindicale din Republica Moldova este organizatia sindicald primara.
Potrivit articolului 8 alineatul (2) din Legea RM nr. 1129/2000, o astfel de organizatie poate fi formata
de un minimum de trei membri fondatori, care organizeazi o conferinta de constituire. In cadrul aces-
tei conferinte, se iau decizii precum adoptarea hotararii de constituire, aprobarea statutului organi-
zatiei sindicale nou-create, alegerea organelor de conducere ale acesteia, inclusiv comitetul (biroul)
sindical, comisia de cenzori si presedintele (sau vicepresedintele) organizatiei sindicale.

Potrivit legislatii anterioare (art. 10 alin. (5) din Legea RM nr. 1129/2000, in redactia ini-
tiald), organizatia sindicald primara nou-creata trebuia sa se afilieze la o federatie sau confederatie
sindicala deja existentd In vederea dobandirii de catre entitatea sindicald nou-formata a personalitatii
juridice potrivit statutelor centrelor sindicale national-ramurale sau national-interramurale inregis-
trate. Aceste prevederi au fost supuse unor critici in doctrina nationald, ardtandu-se ca: a) legiui-
torul procedeaza intr-un mod inconsecvent, mentionand, pe de o parte, ca, potrivit art. 8 alin. (4) din
Legea RM nr. 1129/2000, ,,sindicatele se pot asocia in centre sindicale ramurale sau interramurale
teritoriale...”, iar, pe de altd parte, conditionand dobandirea personalitatii juridice de afiliere la struc-
turi sindicale ierarhic superioare”; b) prevederile legale citate anterior incalca principiul egalitatii in
drepturi al sindicatelor, intrucat legiuitorul, obligand organizatiile sindicale primare si centrele
sindicale teritoriale sa se afilieze la o federatie sindicala, pune in pericol independenta (autonomia)
acestor structuri sindicale; c) se Incalca regulile simetriei juridice, deoarece — spre deosebire de mis-
carea sindicald — dreptul patronilor la constituirea asociatiilor patronale nu cunoaste conditiondri de
tipul obligativitatii asocierii la o federatie sau confederatie patronala.

In conformitate cu art. 10 alin. (1) din Legea RM nr. 1129/2000 a sindicatelor, organizatia
sindicald primard, centrul sindical ramural-teritorial, centrul sindical interramural-teritorial,
centrul sindical national-ramural si centrul sindical national-interramural obtin statutul de

persoand juridica din momentul inregistrarii acestora la Agentia Servicii Publice in conformitate
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cu Legea RM nr. 1129/2000 a sindicatelor si cu Legea RM nr. 220/2007 ,, Privind inregistrarea de
stat a persoanelor juridice si a intreprinzatorilor individuali”, ultima fiind aplicatd doar in
madsura in care nu contravine Legii RM nr. 1129/2000 a sindicatelor.

Pentru inregistrare la Agentia Servicii Publice, sindicatele, in decurs de o lund de la data
aprobarii statutului, prezinta un set de documente specificate in lege (cererea semnata de conduca-
torul organului sindical, statutul sindicatului in doud exemplare si hotararea adunarii (conferintei,
congresului) privind intemeierea sindicatului).

Dupa analiza dispozitiilor cuprinse in Legea RM nr. 1129/2000 a sindicatelor si in art. 20,
27 alin. (2)-(4) din CM al RM, am concluzionat cd legiuitorul moldovean nu este preocupat de
problematica definirii cadrului de reprezentare a sindicatelor in domeniul parteneriatului social.
Astfel, legiuitorul moldovean nu consacrda nici un criteriu de reprezentativitate ce poate fi aplicat
organizatiilor sindicale. Aceasta omisiune legislativa este, in viziunea noastrd, inexplicabila, mai
ales dacd ne conducem de teza, conform careia reprezentativitatea este un atribut important al
organizatiilor sindicale si al celor patronale, care confera statutul de partener social abilitat sa-si
reprezinte membrii in cadrul parteneriatului social institutionalizat.

In ceea ce priveste inregistrarea sindicatelor, legislatia nu depaseste si nici nu contrazice
prevederile articolului 5 din Carta Sociala Europeand Revizuitd [30]. Conform Reperelor practice
privind aplicarea Cartei Sociale Europene Revizuite si elaborarea Rapoartelor Nationale [29, pp.80-
81], dreptul sindical este protejat, cu conditia indeplinirii unor cerinte precum:

e existenta unei protectii eficiente impotriva abuzului de putere in cazul refuzului de inre-
gistrare a unui sindicat;

o aplicarea unei taxe de Inregistrare rezonabile;

¢ stabilirea unui numar minim de membri necesar, fara caracter abuziv.

Potrivit articolului 3 alineatul (3) din NLRDS, pentru infiintarea unui sindicat este necesar un
minim de 10 angajati/lucratori din aceeasi unitate sau cel putin 20 de angajati/lucratori din unitati
diferite ale aceluiasi sector de negociere colectiva [162, p. 308]. Aceastd reglementare a eliminat
restrictiile impuse anterior de VLRDS si de fostele reglementari, precum Legea nr. 130/1996, care
permitea sindicatelor sa accepte membri din angajatori diferiti.

Modificarile legislative faciliteazd organizarea sindicald pentru angajatii din unitati mici,
predominante in Romania, contribuind astfel la exprimarea colectiva a intereselor acestora [69, p.
252]. Totusi, conform articolului 3, alineatul (5) din Legea nr. 367/2022, o persoana poate fi membru
al unei singure organizatii sindicale la acelasi angajator, ceea ce subliniaza caracterul unic al calitatii
de membru in contextul unei organizatii sindicale Intr-o unitate specifica.

Nominalizarea membrilor in organele de conducere ale unei organizatii sindicale se realizeaza
in momentul infiintarii acesteia. Conditiile legale care stabilesc eligibilitatea unei persoane pentru a

fi aleasa Intr-un astfel de organ sunt reglementate de articolul 8 din aceeasi lege.
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Prima conditie esentiala este ca persoana sa aiba capacitate deplind de exercitiu [ 125]. Aceasta
reprezintd o conditie fundamentald. Conform Codului muncii, capacitatea de muncd deplina este
dobandita la varsta de 16 ani, iar de la aceasta varsta este permisa sindicalizarea, fara a fi necesara
aprobarea prealabild din partea reprezentantilor legali ai persoanelor interesate (conform art. 3, alin.
6 din Legea nr. 367/2022). Totusi, ocuparea unei functii de conducere in sindicat presupune o serie
de responsabilitati ce pot fi gestionate doar de cei care detin capacitatea de exercitiu deplina.

A doua conditie stipuleaza ca persoana sa nu fi fost condamnata la o pedeapsa complementara
care interzice dreptul de a ocupa o functie, de a practica o profesie sau de a desfasura activitatea care
a fost utilizata In comiterea infractiunii. Aceasta prevedere se aplica persoanelor care au fost condam-
nate pentru infractiuni ce implicd o pedeapsa principald, precum inchisoare sau amenda, dar si pentru
pedeapsa complementara ce le interzice dreptul de a ocupa o functie sau profesie legata de activitatea
respectiva. Astfel, persoanele care au savarsit infractiuni in cadrul functiei lor de conducere sindicala,
sau 1n cadrul profesiei lor (de exemplu, medici sau profesori), si care au primit o astfel de pedeapsa
complementara, nu pot fi alese in conducerea sindicald pe perioada executarii pedepsei respective.
De asemenea, aceasta interdictie se aplicd si sindicatelor din profesiile respective [203, p. 173].

Conform articolului 5 din Legea nr. 367/2022 privind dialogul social, procedurile de consti-
tuire, organizare, functionare, reorganizare si incetare a activitatii unei organizatii sindicale sunt reg-
lementate de statutul adoptat de membrii acesteia, cu respectarea legislatiei in vigoare. In lipsa unor
prevederi statutare clare privind reorganizarea si incetarea activitatii, se vor aplica reglementarile
generale referitoare la reorganizarea si incetarea persoanelor juridice.

Conform articolului 6, alin. (1) din Legea nr. 367/2022, statutul organizatiilor sindicale trebuie
sa contind un set de dispozitii minime, incluzand urmatoarele aspecte:

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) modalitatea de stabilire si incasare a cotizatiei;

e) organele de conducere, denumirea acestora, procedurile de alegere sau revocare, durata
mandatelor si atributiile acestora;

f) conditiile si normele de deliberare pentru modificarea statutului si de adoptare a hotararilor;

g) marimea si compunerea patrimoniului initial;

h) procedurile de divizare, comasare, dizolvare sau Incetare a activitatii organizatiei sindicale,
precum si modul de transmitere ori lichidare a patrimoniului, inclusiv restituirea bunurilor date n
folosinta gratuita de catre stat.

In conformitate cu articolul 14, alin. (1) din NLRDS, pentru ca un sindicat si obtina perso-
nalitate juridicd, imputernicitul special al membrilor fondatori, desemnat in procesul-verbal de consti-
tuire, trebuie sd depund cererea de dobandire a personalitatii juridice la judecdtoria in a cérei raza

teritoriald isi are sediul organizatia.
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Impreuna cu cererea (conform art. 14, alin. 2 din NLRDS), trebuie atasate originalul si dous
exemplare semnate de imputernicitul special, pe fiecare pagind, pentru conformitate, ale urmatoarelor
documente:

a) procesul-verbal de constituire a sindicatului, semnat de membrii fondatori;

b) statutul sindicatului;

c) lista membrilor din organul de conducere, cu numele, prenumele, codul numeric personal
si functia sindicala.

Imputernicitul special al membrilor fondatori” poate fi un membru din cadrul organului de
conducere al sindicatului sau, alternativ, reprezentantul legal al acestuia. Este important de subliniat
ca aceasta persoand poate fi desemnatd de membrii fondatori si poate fi o persoana din comunitatea
lor, dar nu este exclusa posibilitatea ca aceasta sd fie o persoand externd, cum ar fi un avocat.

Potrivit articolului 15 din NLRDS, judecatoria are obligatia sa examineze cererea si documen-
tele anexe intr-un termen de cel mult 5 zile de la inregistrare. Aceasta analiza vizeaza verificarea
completitudinii documentatiei si conformitatea procesului-verbal de constituire si a statutului cu pre-
vederile legale. In cazul in care se constati neregularititi, presedintele completului de judecata con-
voacd Imputernicitul special intr-o sedinta de consiliu si i solicita remedierea acestora intr-un termen
de maxim 7 zile.

Dupa ce sunt indeplinite cerintele legale, instanta va solutiona cererea intr-un interval de
maxim 10 zile, emitdnd o hotarare motivata de admitere sau respingere. Hotadrarea va fi comunicata
semnatarului cererii in cel mult 5 zile de la pronuntare. Desi termenele stabilite sunt obligatorii pentru
instantd (5 si 10 zile) si pentru Imputernicitul special al sindicatului (7 zile), nerespectarea acestora
nu afecteaza valabilitatea actelor procedurale sau autoritatea hotararii judecatoresti. Totusi, este posi-
bil ca magistratii sau grefierii sd fie sanctionati disciplinar pentru nerespectarea termenelor. Daca
imputernicitul special nu remediaza neregularitatile in termenul de 7 zile, cererea de acordare a perso-
nalitatii juridice va fi respinsa.

Articolul 16, alin. (1) din Legea nr. 367/2022 stipuleaza ca hotararea judecatoreasca poate fi
contestata exclusiv prin apel. Conform articolului 18 din aceeasi lege, sindicatul dobandeste persona-
litate juridica de la data ramanerii definitive a hotararii judecitoresti. In calitate de persoana juridica,
sindicatul beneficiazd de un patrimoniu propriu si are dreptul de a incheia contracte si de a participa
la procese judiciare, avand responsabilitatea pentru actiunile sale, fie ele licite sau ilicite.

Sindicatul detine un patrimoniu propriu. Conform articolului 25 alineatul (2) din Legea RM
nr. 1129/2000, patrimoniul sindicatelor include o gama largd de bunuri, printre care se regasesc
intreprinderi, terenuri, cladiri destinate atat productiei, cat si non-productiei, instalatii, facilitati bal-
neare, turistice si sportive, institutii culturale, stiintifice si educationale, fond locativ, banci, tipografii,

edituri, active mobiliare, echipamente si alte bunuri.
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Patrimoniul sindical este protejat prin lege, beneficiind de inviolabilitate si indivizibilitate,
ceea ce inseamna ca nu poate fi nationalizat, confiscat, vandut sau administrat de catre terte persoane
sau autoritati publice fard consimtdmantul expres al sindicatului.

In conformitate cu legislatia in vigoare, sindicatele si asociatiile acestora, avand statut de
persoane juridice, sunt considerate titulari ai dreptului de proprietate asupra patrimoniului lor.
Aceasta implica faptul cd membrii individuali ai sindicatelor nu detin drepturi de proprietate asupra
partilor din patrimoniul sindicatului.

Conform articolului 21 din Legea dialogului social nr. 367/2022, bunurile mobile si imobile
din patrimoniul organizatiilor sindicale pot fi utilizate doar in interesul membrilor sindicatului, iar
aceste bunuri nu pot fi impartite intre acestia.

Legislatia permite oricdrei organizatii sindicale sa dobandeascd, fie gratuit, fie contra cost,
bunuri mobile si imobile necesare pentru indeplinirea scopurilor pentru care a fost infiintata.

Prin contractul colectiv de munca la nivel de unitate, sindicatele reprezentative pot negocia si
obtine dreptul de a utiliza spatiile si facilitatile necesare pentru desfasurarea activitdtii lor sindicale.
De asemenea, confederatiile si federatiile sindicale reprezentative au posibilitatea de a primi in
concesiune sau de a inchiria terenuri detinute de stat sau de unitatile administrativ-teritoriale pentru
construirea de sedii proprii, In conformitate cu legislatia si prin intermediul unui act administrativ
emis de autoritatea competenta.

Conform articolului 23 (1) din Legea dialogului social nr. 367/2022, bunurile mobile si imo-
bile dobandite de organizatiile sindicale de la autoritatile publice centrale sau locale, cu titlu gratuit
sau primite in folosintd, pot fi utilizate, direct sau indirect, in scop lucrativ sau nelucrativ, conform
destinatiei stabilite prin actul initial de constituire a dreptului respectiv.

Un alt element semnificativ care decurge din obtinerea personalitatii juridice de catre sindicate
este capacitatea acestora de a incheia diverse tipuri de contracte, acorduri sau conventii cu persoane
juridice si fizice. Printre acestea, contractul colectiv de munca joacd un rol esential, reprezentand
rezultatul negocierii conditiilor de munca, conform dispozitiilor prevazute in articolele 26-41 din CM
al RM.

Tn conformitate cu legislatia relevanta, sindicatul are dreptul de a actiona in instant, fie in
calitate de reclamant, fie de parat. In plus, sindicatul are posibilitatea de a initia actiuni civile pentru
a proteja drepturile si interesele membrilor séi si ale altor persoane, conform prevederilor legale, cum
ar fi articolul 73 din Codul de procedurd civila al Republicii Moldova si articolul 21 din Legea nr.
1129/2000.

Este, insd, esential de subliniat faptul cd sindicatul poate depune o actiune in instanta pentru
a proteja drepturile si interesele legitime ale unui membru doar atunci cand primeste o cerere scrisd
din partea acestuia. Aceasta procedurd presupune o solicitare formald adresatd sindicatului de catre

membrul care doreste sd beneficieze de protectie juridica.
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Tn sistemul juridic romanesc, organizatiile sindicale au dreptul de a actiona in instanti in
numele membrilor lor, insa acest lucru se intampla numai daca au primit o cerere scrisd din partea
acestora, asa cum este reglementat de articolul 28 din Legea nr. 367/2022 privind dialogul social.
Astfel, actiunea nu poate fi demarata sau continuata de sindicat daca membrul sindical se opune, face
obiectii sau renuntd in mod expres la a duce cazul 1n instanta.

Avand personalitate juridica, sindicatul isi desfasoara activitatea prin organele sale de condu-
cere, care actioneaza in numele organizatiei. Responsabilitatile sindicatului pot fi de naturd contrac-
tuald, cum ar fi incalcarea prevederilor contractului colectiv de munca, sau de natura delictuald, exem-
plificata prin organizarea unei greve ilegale.

In contextul legislatiei din Republica Moldova, cercetirile doctrinare au examinat si proble-
matica raspunderii juridice a sindicatelor in cazul lansarii unei greve ilegale. Potrivit articolului 370
alin. (2) din CM al RM, daca o greva este declarata neconforma legii, instanta de judecata poate obliga
organizatorii, respectiv sindicatul, sd repare prejudiciile morale si materiale cauzate, in conformitate
cu normele previazute in CM al RM si alte acte normative incidente.

Cu toate acestea, se poate ridica un semn de intrebare cu privire la optica legiuitorului, care a
instituit raspunderea materiala a celor vinovati de initierea si declansarea unei greve ilegale, desi
natura acestei raspunderi pare mai degraba specifica dreptului muncii. Este necesar de subliniat ca
prejudiciul suferit de o unitate nu provine dintr-o activitate productiva a persoanelor implicate, ci mai
degraba din lipsa lor de activitate (inactivitate).

Mai intai, trebuie remarcat ca sindicatul, de obicei initiatorul grevei, nu are legdturi contrac-
tuale de munca directe cu angajatorul. De asemenea, reprezentantii salariatilor care participa la orga-
nizarea grevei ilegale nu actioneaza in baza propriilor contracte individuale de munca.

In consecinti, organizatorii unei greve, fie ea declarata ori recunoscuta ulterior drept ilegala,
vor raspunde in temeiul dreptului civil delictual. Prin urmare, angajatorul care doreste sa obtina
despagubiri in urma declansarii unei greve ilegale se va sprijini pe prevederile Codului civil al RM
[38]. Exista totusi o exceptie In cazul unei greve spontane, izvorate fara implicarea sindicatului sau
chiar contrar vointei ori pozitiei acestuia. In acest scenariu, rispunderea materiala le va reveni direct
salariatilor participanti, in baza normelor dreptului muncii.

Din interpretarea dispozitiilor CM al RM, se disting cateva conditii necesare pentru angajarea
acestui tip de raspundere [159, pp. 388-389]:

o greva sa fie declarata ilegala sau sa continue incalcand legislatia muncii;

o angajatorul sa introducd o actiune in instanta, cerand solutionarea conflictului colectiv de
munca si stabilirea legalitatii sau ilegalitatii grevei,

 instanta de judecata sa hotdrasca incetarea grevei, declarand-o ilegala.

Doctrinarii romani [83, p. 170] au evidentiat cateva categorii principale de activitati sindicale:

a) participarea la parteneriatul social si la negocieri colective;
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b) implicarea in incheierea si implementarea contractelor colective de munca (CCM) si a altor
conventii colective;

C) contributia la organizarea actiunilor de protest si revendicative;

d) participarea, la nivelul unitatilor de baza, la reglementarea problemelor de munca, inclusiv
aspectele legate de organizare si disciplind;

e) organizarea de initiative si activitati in beneficiul membrilor, aspect care decurge din
personalitatea juridica a sindicatului.

Conform Legii nr. 367/2022, sindicatelor li se atribuie si prerogativa unei participari, chiar
dacd nu directa, la conducerea entitdtilor economice. Aceasta implicare rdimane insa limitata.

Sindicatelor li se recunoaste dreptul de a recurge la diverse forme de actiune sindicald, precum
negocieri, solutionarea conflictelor prin conciliere, mediere sau arbitraj, depunerea de petitii, organi-
zarea de pichete de protest, marsuri, mitinguri, demonstratii sau declansarea unei greve (art. 27 din
NLRDS).

Printre cele mai semnificative sarcini atribuite sindicatului, care reflectd insasi ratiunea exis-
tentei sale, se numara protejarea drepturilor membrilor. Aceste drepturi decurg din legislatia muncii,
statutele functionarilor publici, contractele colective si individuale de munca, precum si acordurile
privind raporturile de serviciu ale functionarilor publici. Sindicatul poate reprezenta membrii in fata
instantelor de judecata, a organelor cu rol jurisdictional, precum si in fata altor autoritati ori institutii
de stat, fie prin propriii reprezentanti, fie prin avocati alesi.

In indeplinirea rolului lor, sindicatele dispun de prerogativa de a initia orice demers permis de
legislatie, inclusiv dreptul de a depune actiuni In fata instantelor de judecatd in numele membrilor, cu
conditia obtinerii unei Imputerniciri scrise din partea acestora (conform art. 28, alin. 1 si 2 NLRDS).

Totodatd, confederatiile sindicale au posibilitatea de a transmite autoritatilor publice compe-
tente propuneri de reglementare in domenii considerate de interes pentru activitatea sindicala. Acest
drept, insd, nu intra in sfera initiativei legislative, in sensul articolului 74 din Constitutie, intrucat pro-
punerile nu sunt adresate direct Parlamentului (conform art. 29 - NLRDS).

Pentru a elimina eventualele confuzii si a asigura o aplicare coerenta, ar fi de dorit ca legiui-
torul, in cadrul unei eventuale reforme legislative, sa ofere o definitie clara a ,,domeniilor de interes
sindical”, in scopul evitarii interpretarilor ambigue.

La nivelul unitatilor, consiliile de administratie au optiunea de a invita sindicatul reprezentativ
la dezbateri pe teme profesionale, economice sau sociale, Insa rolul sindicatelor in astfel de situatii
este limitat la unul strict consultativ, fard a avea posibilitatea de a influenta prin vot deciziile adoptate.

Mai mult, in situatia In care reprezentantii sindicatelor participd la reuniunile consiliilor de
administratie ori ale altor organisme similare, In care se abordeaza subiecte profesionale, economice
si sociale, existd obligatia de a se transmite in format scris cétre sindicat, in termen de douad zile

lucratoare de la data sedintei, informatiile discutate [206, p. 99].

150



Tn plus, conform prevederilor legale, pe durata exercitarii dreptului la informare si consultare
(art. 32, alin.1 NLRDS), precum si in timpul negocierilor colective, organizatiile sindicale sau, dupa
caz, reprezentantii lucratorilor pot beneficia de sustinerea unor terti desemnati, care vor avea acces
(art. 32, alin.2 NLRDS) la ansamblul datelor si informatiilor disponibile in cadrul procesului de
informare, consultare ori negociere colectiva.

Luand 1n considerare prevederile Capitolului III din Legea RM nr. 1129/2000 a sindicatelor,
observam ca sindicatul reprezinta si apdra drepturile si interesele profesionale, economice, de
munca si sociale colective si individuale ale membrilor sdi in autoritatile publice de toate nive-
lurile, in instantele judecatoresti, in asociatiile obstesti, in fata patronilor si asociatiilor acestora.
In vederea realizarii acestor functii — apararea si reprezentarea intereselor membrilor lor, sindicatele
beneficiaza de o gama larga de drepturi expuse in Capitolul I1I din Legea RM nr. 1129/2000 a
sindicatelor, si anume:

- dreptul de a participa la administrarea treburilor publice, la formarea politicii sociale si
economice a statului, politicii In domeniul muncii (art. 13 din lege);

- dreptul de a participa la elaborarea proiectelor de programe social-economice si de acte
juridice (art. 14 din lege);

- dreptul la negocieri colective, la incheierea contractelor colective de munca si a conven-
tiilor colective, precum si exercitarea controlului asupra executarii lor (art. 15 din lege);

- dreptul de a participa la elaborarea politicii de stat in domeniul protectiei muncii si protec-
tiei mediului inconjurator, la elaborarea programelor de Tmbunatatire a conditiilor de munca a
lucratorilor, la efectuarea controlului obstesc asupra indeplinirii la timp a actiunilor programate in
acest domeniu (art. 17 din lege);

- dreptul la efectuarea controlului obstesc asupra respectarii legislatiei muncii si locative (art.
19 din lege);

- dreptul de a participa la solutionarea litigiilor individuale de munca si a conflictelor
colective de munca (art. 21 din lege) s.a.

CM al RM, prin reglementarile sale din Capitolele IV-V ale Titlului II, consacra rolul esential
al sindicatelor la negocierea si incheierea contractelor si conventiilor colective de munca. Totodata,
sindicatele exercitd controlul obstesc asupra indeplinirii contractului colectiv de munca si a con-
ventiei colective.

In ceea ce priveste garantarea drepturilor angajatilor afiliati, sindicatele desfasoara o serie de
activitati in sfera muncii. Acestea contribuie la elaborarea politicilor statale legate de gestionarea
fortei de munca, propun masuri de sprijin social pentru salariatii concediati din cadrul diferitelor uni-
tati si monitorizeaza modul in care este aplicatd legislatia privind utilizarea fortei de munca.

Orice decizie ce poate conduce la micsorarea substantiala a numarului de posturi sau la inrau-
tatirea conditiilor de muncd, precum desfiintarea sau restructurarea unei unitdti, modificarea formei

de proprietate ori oprirea partiald sau integrald a activitdtii productive din initiativa angajatorului,
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trebuie precedata de o informare transmisa sindicatului ramurii In cauza cu cel putin trei luni inainte.
De asemenea, 1n acest interval se impune initierea unor negocieri colective cu

scopul de a asigura protejarea drepturilor si intereselor lucratorilor.

Sindicatul este implicat, de asemenea, in:

« definirea politicilor statale in domeniul protectiei muncii si a mediului inconjurator;

e conceperea programelor menite sa amelioreze conditiile de lucru ale salariatilor;

e exercitarea unui control comunitar asupra indeplinirii la termen a masurilor prevazute in
aceste programe [159, p. 98].

In temeiul articolului 17 alin. (3) din Legea RM nr. 1129/2000, sindicatele exercitd un control
cu caracter colectiv asupra protectiei muncii si a mediului prin intermediul organelor lor alese, al
inspectoratului tehnic pentru protectia muncii, precum si prin intermediul reprezentantilor special
imputerniciti in acest sens, care isi desfasoara activitatea potrivit regulamentelor aprobate de centrele
sindicale corespunzitoare. In consecinti, acestea au dreptul sa:

a) viziteze, fara restrictii, diverse unitati si subunitati, indiferent de forma lor juridica sau tipul
de proprietate, pentru a verifica daca mediul de lucru corespunde normelor de securitate si sdndtate
in munca;

b) adreseze angajatorului propuneri, obligatorii de luat in considerare, ce includ masuri si
sugestii necesare pentru Inlaturarea deficientelor identificate;

¢) participe la activitdtile comisiilor de receptie a obiectivelor productive si la investigatiile
legate de accidentele de munca,;

d) apere interesele membrilor de sindicat in domeniul securitatii si sdnatatii la locul de munca,
precum si in acordarea facilitatilor, compensatiilor si altor garantii sociale legate de influenta facto-
rilor de productie si de mediu cu potential ddunator asupra lucratorilor.

Daca, la nivelul unei unitéti, se constata incalcari ale normelor privind securitatea la locul de
muncd, tentative de musamalizare a accidentelor sau a imbolnavirilor profesionale, ori o abordare
partinitoare in investigarea acestor situatii, sindicatul are dreptul s ceard conducerii unitdtii sau
autoritatilor publice competente sa intervina rapid si sd sanctioneze persoanele responsabile.

Atunci cand viata sau sdndtatea salariatilor este pusa in pericol, sindicatul poate solicita ince-
tarea activitdtilor si suspendarea deciziilor angajatorului care incalca legislatia din domeniul protectiei
muncii. In asemenea situatii, angajatorul este obligat sa analizeze solicitarile formulate de sindicat si
sa comunice 1n scris hotararea luata.

In ceea ce priveste domeniul protectiei sociale, sindicatele:

o contribuie la dezvoltarea unei economii cu orientare sociala;

e se implica in conceperea programelor sociale care au drept scop imbunatatirea protectiei
sanatatii si a asistentei sociale;

e se ocupa de crearea conditiilor care sa asigure un nivel de trai decent si dezvoltarea liberd

a personalitatii, precum si de implementarea masurilor de protectie sociald a salariatilor;
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e participa la stabilirea reperelor fundamentale ale standardului de viata;

e exercitd un control comunitar asupra respectarii legislatiei in domeniile mentionate.

In Republica Moldova, sindicatele joacd un rol activ si in organizarea tratamentului balena-
sanatorial pentru angajati, in oferirea de programe recreative destinate copiilor si adultilor, precum si
in sprijinirea scolilor de educatie fizica si sport pentru copii. Aceste activitdti sunt sustinute financiar
prin utilizarea fondurilor proprii ale sindicatelor, a resurselor din bugetul asigurarilor sociale de stat,
a contributiilor patronilor, a autoritatilor publice, precum si a altor surse de finantare permise de lege.
Toate acestea sunt reglementate de prevederile art. 18 alin. (3) din Legea RM nr. 1129/2000.

Conform legislatiei in vigoare, sindicatele:

o exercitd un control comunitar asupra respectarii legislatiei muncii si a reglementarilor in
domeniul locativ la nivelul unitétilor, precum si asupra modului in care se aplicd actele normative
privind privatizarea;

e se implica in rezolvarea conflictelor colective de munca, cu privire la interese profesionale,
economice, de munca si sociale, contribuind la negocierea, incheierea si executarea contractelor
colective de munca, precum si la stabilirea sau modificarea unor conditii de lucru si de trai.

De asemenea, sindicatele ofera asistenta juridica pentru a proteja drepturile si interesele prop-
ritlor membri in fata autoritatilor publice si a instantelor de judecata, in conformitate cu Legea RM
nr. 1129/2000. Modalitatile specifice de acordare a acestor servicii sunt prevazute in statutele sau
regulamentele aprobate de organele sindicale abilitate, potrivit articolului 21 alin. (3) din aceeasi lege.

Pe langa acestea, articolul 23 din aceeasi lege confera sindicatelor dreptul de a solicita side a
obtine informatii fara costuri. Astfel, acestea pot obtine date relevante de la autoritatile administratiei
publice, de la angajatori si de la alte entitati, referitor la domenii precum munca, salarii, somaj, evo-
lutie social-economica, mediu, procesul de privatizare, asistentd sociala, conditii locative, sanatate si
alte aspecte conexe.

Activitatea sindicatelor este protejatd prin intermediul cadrului legislativ, care ofera garantii
legale menite sa le apere impotriva oricaror abuzuri din partea angajatorilor sau a autoritatilor publice
[159, p. 101].

Potrivit prevederilor articolului 1 din Conventia nr. 98/1949 a OIM privind respectarea princ-
ipiilor legate de dreptul la asociere si negociere colectiva, salariatii trebuie s fie protejati eficient
impotriva oricarui tip de discriminare menita sa le afecteze libertatea sindicala in raport cu angajarea.
Aceasta protectie se aplica in special in urmatoarele situatii:

a) impunerea conditiei ca un lucrdtor sa nu adere la un sindicat sau sd paraseasca un sindicat
pentru a fi angajat;

b) concedierea unui salariat sau vatamarea intereselor acestuia prin orice alte mijloace, ca
urmare a apartenentei sale sindicale ori a implicarii in activitati sindicale desfasurate in afara progra-

mului de lucru sau, cu acordul angajatorului, in timpul orelor de munca.
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Legislatia moldava consacra un sistem de garantii legale ale activitatii sindicatelor, din
care fac parte: a) garantiile patrimoniale (dreptul de proprietate asupra averii si mijloacelor banesti
necesare pentru indeplinirea sarcinilor statutare; dreptul de a se bucura de personalitate juridica si
alte drepturi cu continut economic); b) garantiile personale, consacrate pentru functionarii sindicali
in art. 387-388 din CM al RM; c) obligatiile unitatilor privind asigurarea conditiilor pentru activi-
tatea sindicatelor (art. 390 din CM al RM); d) raspunderea pentru incdlcarea legislatiei cu privire la
sindicate si a statutelor lor (de exemplu, art. 61 din Codul contraventional al RM instituie raspun-
derea contraventionald pentru impiedicarea exercitarii dreptului de intemeiere a sindicatelor si de
afiliere lor).

Cu referire la garantiile personale ale activitatii sindicatelor, trebuie sd mentiondm ca, spre
deosebire de reglementdrile anterioare, actuala legislatie a muncii este mai putin protectiva
pentru salariatii-functionari sindicali si organizatori sindicali, intrucit la operarea concedierii
acestora nu se mai cere — potrivit art. 87 alin. (2) si (3) din CM al RM — obtinerea acordului preli-
minar al organelor sindicale ai caror membri sunt (iar in cazul organizatorilor sindicali — acordul
preliminar al organului sindical ierarhic superior), ci doar a opiniei consultative din partea organului
sindical competent.

Legislatia muncii a devenit mai putin protectiva, la acest capitol, si pentru salariatii mem-
bri de sindicat, care anterior puteau fi disponibilizati pentru anumite temeiuri (reducerea numarului
sau a statelor de personal din unitate; incdlcarea repetatd, pe parcursul unui an, a obligatiilor de
muncd daca anterior salariatul a fost sanctionat s.a.) doar cu acordul preliminar scris al organului
sindical din unitate. Obligativitatea obtinerii acordului organului sindical i restabilirea automata in
functie in cazul lipsei acestui acord echivalau cu un ,,drept de veto” al organului sindical la conce-
dierea salariatilor. In urma exercitarii controlului de constitutionalitate, forul constitutional — prin
Hotararea nr. 34/2017 ,,Privind exceptia de neconstitutionalitate a articolului 87 alin. (1) din Codul
muncii nr. 154-XV din 28 martie 2003 (obligativitatea acordului organului sindical la concediere)”
— a declarat neconstitutionald teza intdi ,,Concedierea salariatilor membri de sindicat in cazurile
stipulate la art. 86 alin. (1) lit. ¢), e) si g) poate avea loc doar cu acordul preliminar scris al organului
(organizatorului) sindical din unitate.” de la art. 87 alin. (1) din CM al RM, expunadnd urmatoarele
considerente: a) in cazul concedierii salariatului sindicalist, pentru asigurarea respectarii drepturilor
acestuia este suficientd punerea in aplicare a mecanismului consultérii organului sindical; b) protec-
tia salariatilor nu poate fi asiguratd prin neglijarea totald a intereselor angajatorului care, in limitele
stabilite de lege, trebuie sa dispuna de o anumitd autonomie in organizarea si functionarea propriei
institutii (in consecintd, conditionarea concedierii salariatului de acordul organului sindical poate
afecta mecanismele economico-financiare ale intreprinderii, cum ar fi structura de productie, buge-
tul de venituri si cheltuieli, natura si volumul contractelor comerciale incheiate de unitate); c) in

cazul refuzului sindicatului de a sustine concedierea salariatului poate fi incalcat dreptul de prop-
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rietate al angajatorului, deoarece acesta este nevoit sa continue contractul individual de munca si sa
plateasca salariatului drepturile salariale.

in februarie 2020, forul constitutional s-a pronuntat asupra constitutionalitatii prevederilor
CM si ale Legii RM nr. 1129/2000 a sindicatelor relative la obligativitatea acordului organelor sindi-
cale la concedierea salariatilor-functionari sindicali. Astfel, in temeiul Hotararii nr. 3/2020 ,,Privind
exceptia de neconstitutionalitate a articolului 87 alin. (2) si alin. (3) din Codul muncii (obligativitatea
acordului organului sindical la concediere [2])”, Curtea Constitutionald a constatat ca ,.textul de lege
criticat, interzicand concedierea salariatilor-functionari sindicali, In cazurile 1n care concedierea nu
are legaturd cu activitatea sindicala desfasurata (reducerea statelor de personal, lichidarea etc.),
instituie un privilegiu al acestora fatd de ceilalti salariati, situatie care contravine articolelor 16 si 43
din Constitutie”. Retinidnd aceste considerente, forul constitutional a declarat drept neconstitutionale
art. 87 alin. (2) si alin. (3) (in redactia initiald a acestora) din CM al RM si art. 33 alin. (3) din Legea
RM nr. 1129/2000 a sindicatelor. Ulterior, In vederea ajustarii cadrului legal la Hotararile Curtii
Constitutionale nr. 34/2017 si nr. 3/2020, Parlamentul RM a supus revizuirii — in luna iulie 2020 —
prevederile art. 87, 387 alin. (1) si1 (2) din CM al RM, precum si cele ale art. 33 din Legea RM nr.
1129/2000 a sindicatelor.

Reglementarile legale privind sunt pe deplin aliniate cu principiile si standardele promovate
de Organizatia Internationala a Muncii (OIM) si, in acelasi timp, nu pot fi interpretate ca fiind discri-
minatorii, aspect confirmat de articolul 16 alineatul (2) din Constitutia Republicii Moldova.

Conform articolului 1 din Conventia OIM nr. 135/1971 ,,Privind protectia reprezentantilor in
intreprinderi si facilitatile acordate acestora” [40], reprezentantii salariatilor din cadrul unei intrep-
rinderi trebuie sa dispund de o protectie solida Impotriva oricaror actiuni care i-ar putea dezavantaja,
inclusiv impotriva incetdrii raporturilor de munca, in virtutea statutului lor de reprezentanti ai
lucratorilor, a legaturii cu organizatiile sindicale sau a implicarii in activitati sindicale, cu conditia
respectarii legislatiei, a conventiilor colective si a altor intelegeri in vigoare.

In baza articolului 390 din CM al RM, angajatorul este tinut si ofere un suport concret pentru
buna functionare a sindicatelor, indeplinind urmatoarele cerinte:

e sd pund la dispozitia organului sindical, fard costuri, spatii de lucru si inventarul necesar,
asigurand conditiile si serviciile indispensabile desfasurarii activitatii sindicale;

o sa furnizeze gratuit organului sindical, In conformitate cu prevederile contractului colectiv
obiectivelor statutare ale sindicatului;

e sd prevada, de comun acord cu sindicatele, In planul de afaceri sau in devizul de cheltuieli,
fonduri 1n cuantum de cel mult 0,15% din fondul de salarii, care vor fi utilizate potrivit prevederilor
contractului colectiv de muncd; aceasta obligatie este mentionatd la art. 35 alin. (5) din Legea

sindicatelor nr. 1129/2000;
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o si efectueze, fard perceperea de taxe, retinerea cotizatiilor de sindicat din salariile mem-
brilor, In modalitatea stabilitd prin contractul colectiv de munca si/sau prin conventiile colective,
transferand aceste sume lunar in contul organului sindical. Angajatorul nu are dreptul sa intarzie
transferul fondurilor respective sau sé le foloseasca in alte scopuri;

 lasolicitarea salariatilor care nu sunt membri de sindicat, sa retind sume banesti din salariul
acestora si sa le transfere lunar in contul organului sindical, in conformitate cu conditiile si procedurile
stipulate in contractul colectiv de munca si/sau in conventiile colective.

Cea mai controversata responsabilitate a angajatorului rimane aceea de a include in planul de
afaceri sau in devizul de cheltuieli fonduri in valoare de pana la 0,15% din totalul fondului de salarii,
in scopurile previzute de contractul colectiv de munca. incd din faza examinarii proiectului Legii
sindicatelor, reprezentantii Guvernului Republicii Moldova au atras atentia asupra faptului ca nu ar fi
justificata includerea si adoptarea acestei prevederi legale, care obligd angajatorul sa aloce resurse
financiare sindicatelor in cuantum de pana la 0,15% din fondul de salarizare.

Cu toate acestea, in pofida pozitiei Guvernului, consideram cd aceastd obligatie a angajato-
rului se sprijind pe un temei solid si este compatibild cu instrumentele internationale relevante. Pot-
rivit articolului 2 din Conventia OIM nr. 135/1971 si1 Recomandarii OIM nr. 143/1971, asigurarea
conditiilor necesare exercitarii activitdtilor sindicale in cadrul intreprinderii presupune, in mod spe-
cial, si anumite contributii financiare din partea angajatorului in beneficiul organizatiei sindicale.

Conform articolului 37 alin. (1) din Legea RM nr. 1129/2000, persoanele cu atributii de ras-
pundere din cadrul autoritatilor publice, al patronatului si al sindicatelor vor putea fi trase la raspun-
dere juridica in cazul incalcarii Legii sindicatelor, a altor acte normative care reglementeaza activi-
tatea sindicald, a statutelor sindicatelor ori in cazul aplicarii legislatiei intr-un mod care obstructio-
neazd acordarea garantiilor stabilite pentru activitatea sindicala. Persoanele care impiedica desfasu-
rarea legald a activitatilor sindicale vor putea fi sanctionate disciplinar, material, administrativ sau
penal, in functie de circumstante.

Reclamatiile privind nerespectarea prevederilor legislatiei legate de sindicate si a statutelor
acestora pot fi formulate de sindicatele in cauzd si de alte organe abilitate cu supravegherea si
controlul aplicarii legislatiei muncii. Aceste reclamatii sunt solutionate de instantele de judecata,
conform articolului 38 alin. (1) din Legea RM nr. 1129/2000.

In mod uzual, activitatea unui sindicat se incheie pe baza deciziei membrilor sai, potrivit
modalitatilor stabilite prin statutul propriu.

Atunci cand activitatea unui sindicat contravine Constitutiei si Legii sindicatelor, aceasta
poate fi suspendatd pe un termen de pand la 6 luni sau interzisa prin hotarare a judecatoriei, la sesiza-
rea ministrului justitiei. Interzicerea activitatii sindicatului in baza hotararilor altor organe nu se ad-

mite, potrivit articolului 11 alin. (2) din Legea RM nr. 1129/2000.
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Toate aceste reglementari interne sunt in deplind concordantd cu articolul 4 din Conventia
OIM nr. 87 ,,Privind libertatea de asociere si protectia dreptului de organizare”, care stabileste ca
organizatiile de lucratori si patroni nu pot fi desfiintate sau suspendate pe cale administrativa.

Desfiintarea unui sindicat atrage dupa sine si problema gestionarii patrimoniului acestuia. In
cazul in care statutul nu contine prevederi clare in aceasta privinta, bunurile si activele vor fi repar-
tizate conform hotararii membrilor (daca desfiintarea este voluntard) sau conform deciziei instantei
(daca desfiintarea este rezultatul unei hotarari judecatoresti).

Din nefericire, Legea RM nr. 1129/2000 nu reglementeaza in mod specific procedurile de
reorganizare a sindicatelor. Intr-o asemenea situatie, se aplica dreptul comun, iar reorganizarea se
poate realiza prin oricare dintre modalitdtile prevazute de legislatie: fuziune (contopire sau absorbtie),
dezmembrare (divizare sau separare) sau transformare.

In doctrina romaneasca, sciziunea este considerata o forma specific de reorganizare a organi-
zatiilor sindicale, prin care un sindicat se divizeaza din cauza unor tensiuni interne. Spre deosebire de
fuziune, sciziunea presupune impartirea patrimoniului, a arhivei si repartizarea sediului, indiferent
dacd neintelegerile provin din partea minoritatii sau a majoritatii membrilor sindicali.

In absenta unor prevederi exprese in Legea nr. 367/2022 privind dialogul social, reorganizarea
organizatiilor sindicale prin sciziune ori prin alte metode va fi efectuata potrivit normelor de drept
comun. Astfel, reorganizarea poate lua diverse forme prevazute de lege, precum fuziunea, absorbtia
sau divizarea.

Conform articolului 39 din NLRDS, in situatia unei reorganizari, deciziile cu privire la patri-
moniu se iau de catre organele de conducere ale sindicatului, in strictd concordantd cu prevederile
statutare.

Potrivit prevederilor legale, o organizatie sindicald poate fi dizolvata exclusiv prin hotararea
organelor sale de conducere, adoptatd in concordanta cu statutele proprii (art. 40 — NLRDS).

In plus, legislatia stabileste ca autorititile administratiei publice sau angajatorul/organizatiile
patronale nu detin competenta de a dizolva sau suspenda activitatea sindicatelor prin acte normative
sau administrative (art. 43, alin.1).

Un efect fundamental al dizolvarii unui sindicat priveste patrimoniul sdu, care se distribuie
potrivit prevederilor din statut, ori, In lipsa unor indicatii clare, in conformitate cu decizia adundrii
care a hotarat dizolvarea.

In situatia in care statutul nu stabileste modalititile de impartire a patrimoniului sau daci, in
cadrul adunarii de dizolvare, nu s-a luat nici o hotarare referitoare la acest aspect, orice membru al
sindicatului poate sesiza tribunalul judetean ori, dupa caz, tribunalul municipiului Bucuresti, care va
decide cu privire la maniera de distribuire a bunurilor.

Totodata, in termen de 5 zile de la momentul dizolvarii, conducatorii sindicatului desfiintat
sau, dupd caz, lichidatorii averii sale trebuie sa solicite instantei judecatoresti competente — aceeasi

care a operat inscrierea in registrul special pentru dobandirea personalitatii juridice — s efectueze o
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mentiune privind dizolvarea organizatiei sindicale. Daca acest termen este depasit, orice membru al
organizatiei sindicale are dreptul sa solicite instantei efectuarea respectivei mentiuni (art. 42 alin. 1 si
2 —NLRDS).

La nivel international, instrumentele juridice prevad mecanisme speciale pentru protejarea
drepturilor sindicale. Astfel, sistemul de control al aplicarii Conventiilor OIM presupune doud pro-
ceduri distincte:

e procedura bazata pe rapoarte;

e instituirea unor organe speciale pentru analizarea acestor rapoarte.

Prin intermediul primei proceduri, statele membre OIM au obligatia de a transmite diferite
tipuri de rapoarte citre Organizatie — rapoarte privind transmiterea conventiilor catre autoritatile
nationale competente, rapoarte asupra conventiilor ratificate, rapoarte cu privire la conventiile nerati-
ficate si recomandari. In concluzie, fiecare stat membru al OIM trebuie s prezinte, anual, Biroului
International al Muncii informatii despre masurile adoptate in vederea aplicarii Conventiilor OIM nr.
87 sinr. 98, care vizeaza protejarea drepturilor sindicale.

In privinta celei de-a doua categorii de proceduri, este important de remarcat ci organele
speciale insarcinate cu examinarea rapoartelor au aparut treptat, incepand din anul 1926. Atunci, in
cadrul Conferintei Internationale a Muncii, s-a adoptat ,,Rezolutia privind mijloacele Conferintei de
a utiliza rapoartele asupra punerii in aplicare a conventiilor internationale ale muncii”, care cuprindea
doua serii de recomandari.

Prima serie de recomandari avea in vedere instituirea de catre Conferintd, in fiecare an, a unei
comisii insarcinate sa analizeze, pe durata sesiunilor, sintezele elaborate de Directorul general al
Biroului International al Muncii, sinteze bazate pe rapoartele transmise de statele membre.

Tn cadrul celei de-a doua serii de recomandari, Consiliul de Administratie a dispus infiintarea
a doud comisii distincte: pe de o parte, Comisia pentru aplicarea conventiilor si recomandarilor, care
reprezinta un organ tripartit al Conferintei Internationale a Muncii, si, pe de altd parte, o Comisie de
experti pentru aplicarea conventiilor si recomandarilor.

In segmentul de analiza care se concentreaza asupra statutului salariatilor si al reprezentantilor
lor 1n relatiile de parteneriat social, un loc central il ocupa examinarea procedurilor specifice de
protejare a drepturilor sindicale, asigurand, astfel, un cadru institutional adecvat pentru mentinerea si
intdrirea acestor drepturi.

Inca din anul 1947, OIM si-a concentrat atentia asupra asigurarii libertatii de asociere si a
exercitirii drepturilor sindicale. In consecint, in 1949, Biroul International al Muncii a decis crearea
Comisiei de investigare si conciliere in materie de libertate sindicald, menita sd controleze modul de
implementare a acestei libertati. Ulterior, in 1951, a fost instituit si Comitetul pentru libertatea sindi-
cald, Insarcinat cu o analiza preliminara a plangerilor privind incalcarile drepturilor sindicale.

Comisia de investigare si conciliere, formata din noud membri alesi de Consiliul de Admi-

nistratie la propunerea Directorului general al BIM, are ca sarcind principald examinarea petitiilor
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legate de incalcarile principiilor liberttii sindicale, in conformitate cu o procedura specifica. In acest
Sens:

e plangerile privind libertatea sindicald pot fi adresate direct OIM numai de catre statele
membre; persoanele particulare nu au acest drept;

e plangerile ajunse la ONU din partea unor state sau organizatii profesionale, care privesc un
stat membru OIM, sunt transmise de Consiliul Economic si Social catre Consiliul de Administratie al
BIM;

o plangerile adresate ONU de state membre ale acestei organizatii, dar nemembre OIM, sunt
transmise Comisiei numai dupd ce Secretarul general al ONU obtine consimtdmantul statului vizat si
dupa avizul ECOSOC [62, p. 432].

Dupa analizarea petitiilor, Comisia intocmeste un raport si il inainteaza Consiliului de Admi-
nistratie, care decide cu privire la continuarea procedurii.

In prezent, Comisia de investigare si conciliere este sesizata rar, din urmatoarele motive:

a) daca plangerea de incélcare a principiilor libertatii sindicale este indreptata impotriva unui
stat nemembru OIM, dar membru ONU, ONU poate retransmite plangerea OIM doar cu acordul
statului in cauza,

b) in cazul in care plangerea priveste un stat membru OIM, aceasta este examinatd mai intai
de Comitetul pentru libertatea sindicala, care, de obicei, dispune de informatii suficiente pentru a se
pronunta asupra fondului cauzei, nemaifiind necesara transmiterea dosarului catre Comisia de investi-
gare si conciliere.

Comitetul pentru libertatea sindicala este alcatuit din noud membri titulari si noud membri
supleanti, desemnati pe baza tripartita dintre membrii Consiliului de Administratie. Rolul Comitetului
constd in examinarea plangerilor ce semnaleaza incalcarea libertatii sindicale prevazute de conventiile
relevante, indiferent daca tara vizata le-a ratificat sau nu [200, p. 90].

Procedura in fata acestui Comitet poate fi initiatd de guverne sau de organizatii profesionale
recunoscute de Consiliul de Administratie. Pentru a fi admise, plangerile trebuie sd Indeplineasca
anumite cerinte, precum precizie terminologica si informatii suficiente.

Dupa examinarea cazului, Comitetul poate decide [62, p. 432]:

a) inadmisibilitatea plangerii (daca este insuficient motivata, neintemeiata sau are o natura
strict politicd);

b) emiterea de observatii si sugestii adresate guvernului interesat;

c¢) recomandarea catre Consiliul de Administratie de a incerca obtinerea acordului guvernului
vizat pentru analizarea cazului de cdtre Comisia de investigare si conciliere.

In doctrina, s-a atras atentia asupra a doui elemente esentiale in cazul in care se initiaza proce-

dura in fata Comitetului pentru libertatea sindicala:
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- nu se urmdreste doar un control de legalitate (verificarea conformitatii legislatiei interne cu
normele internationale ratificate), ci si unul de eficacitate (evaluarea modului 1n care practica natio-
nald raspunde cerintelor impuse de normele ratificate);

- pentru nerespectarea normelor internationale ale muncii, inclusiv a celor privind libertatea
sindicald, nu s-au instituit sanctiuni formale, ci doar posibilitatea de a aduce situatia in discutia acestui

for international [ 150, p. 75].

4.2. Angajatorii si reprezentarea acestora ca parte la negocierea si incheierea

contractului colectiv de munca si a conventiei colective

In legislatia muncii a Republicii Moldova, prin termenul ,,angajator” se intelege orice per-
soana juridicd (unitate) sau persoand fizica ce incadreaza salariati in baza unui contract individual de
muncd. Aceasta definitie diferentiaza notiunea de angajator de cea de patron.

Conform articolului 2 din Legea RM a patronatelor nr. 976/2000, ,,patronul” este reprezentat
de o persoana juridica ori fizica, Inregistrata potrivit normelor legale, care administreaza si utilizeaza
capitalul, indiferent de tipul acestuia, si apeleaza la forta de munca salariata cu scopul de a obtine
profit intr-un mediu concurential.

Pe baza acestor precizari, se poate concluziona ca entititi precum autoritatile si institutiile
publice, asociatiile religioase, partidele politice, sindicatele sau persoanele fizice care angajeaza
personal casnic nu pot fi considerate patroni.

Legea dialogului social nr. 367/2022, adoptatd in Romania, oferd o definitie legald a terme-
nului de ,,patron”. Potrivit legiuitorului roman (art. 1, pct. 1 - NLRDS), patronul se identifica drept o
persoana juridica de drept privat, o persoana fizicd autorizatd in conditiile legii sau o persoana care,
in mod legal, 1si exercitda o meserie ori o profesie independenta, care gestioneaza si utilizeaza capitalul
in vederea obtinerii de profit in conditii concurentiale, avand concomitent si calitatea de angajator.

In consecinta, doctrina roméaneasca evidentiazi cateva concluzii legate de semnificatia notiu-
nii de patron. Astfel, nu orice angajator si nici orice entitate ce apeleaza la fortd de munca salariata
poate fi considerata patron. Nu intrd in aceastd categorie persoanele fizice care angajeaza personal in
gospodaria proprie, intrucat ele nu sunt persoane fizice autorizate. De asemenea, nu sunt considerati
patroni nici unitatile si institutiile publice, organizatiile religioase, asociatiile, fundatiile, partidele
politice si sindicatele [70, p. 81-82].

In aceeasi directie, doctrina romana afirma ci patronul trebuie inteles ca fiind acea persoani
juridicd ce incheie contracte individuale de munca cu salariatii si care, totodata, participa in aceeasi
calitate la incheierea contractului colectiv de munca [79, p. 97].

In legislatia Republicii Moldova, statutul juridic al angajatorului este conturat de un ansamblu
extins de drepturi si obligatii, prezentate in articolul 10 din CM al RM.

Aceste prerogative si responsabilitati pot fi grupate in doud mari categorii [26, p. 82]:
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1. competentele angajatorului in raporturile juridice de munca;

2. competentele angajatorului in cadrul parteneriatului social.

Referitor la prima categorie, angajatorul are dreptul de a incheia, modifica, suspenda si inceta
contractele individuale de munca. Totodata, acesta poate stimula si rasplati lucratorii care isi executd
sarcinile cu eficienta si constiinciozitate, precum si sd aplice sanctiuni disciplinare in cazul in care
salariatii comit abateri de la normele interne.

Tn ceea ce priveste obligatiile de baza, angajatorul trebuie sa:

o plateasca integral salariul, in intervalele de timp stabilite de CM al RM;

 asigure conditii de lucru conforme cerintelor de protectie si igiena a muncii;

o despdgubeasca daunele materiale si morale suferite de salariati ca urmare a indeplinirii
atributiilor de serviciu;

o furnizeze angajatilor echipamente, instrumente, documentatie tehnica si alte resurse nece-
sare pentru indeplinirea corespunzatoare a sarcinilor de munca.

In cadrul relatiilor de parteneriat social, angajatorul are dreptul de a initia negocieri colective
si de a Incheia contracte colective de muncd (CCM). De asemenea, acesta poate adera la organizatii
patronale. Totodata, angajatorului ii revine obligatia de a furniza reprezentantilor salariatilor informa-
tiille complete si corecte, indispensabile atat incheierii CCM, cét si monitorizarii modului in care
acesta este respectat.

Pe langa acestea, angajatorul trebuie sd faciliteze implicarea salariatilor in administrarea unita-
tii si s@ analizeze cu atentie reclamatiile formulate de acestia sau de reprezentantii lor, referitoare la
incdlcarea normelor legislative si a altor reglementéri ce contin dispozitii de dreptul muncii. El este
obligat sa ia masurile necesare pentru inlaturarea deficientelor identificate.

In ceea ce priveste structurile patronale, potrivit Legii RM nr. 976/2000, acestea se constituie
in organizatii necomerciale, neguvernamentale, independente si apolitice, formate prin asociere libera
si egalitatea de drepturi intre patroni din diverse domenii de activitate.

Tntr-o economie functionald, rolul fundamental al patronatului se reflecta in participarea sa
activa la dialogul social, in calitate de partener la negocierea CCM. Dincolo de acest aspect, patronatul
raspunde de administrarea si utilizarea capitalului, de recrutarea fortei de munca si de organizarea
proceselor de lucru.

Patronatele devin actori semnificativi in dialogul social 1n situatiile in care:

a) participa la negocierea CCM, indiferent de nivelul la care aceasta are loc;

b) contribuie la elaborarea proiectelor de acte normative cu impact asupra mediului de afaceri;

c) daca sunt organizatii patronale reprezentative la nivel national, desemneaza delegati la con-
ferintele Organizatiei Internationale a Muncii [169, pp. 173-174].

Conform articolului 3 al Legii RM a patronatelor, obiectivul principal al acestor structuri este

de a-si sprijini membrii-patroni, oferindu-le servicii si consultanta, protejandu-le drepturile si repre-
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zentandu-le interesele in relatiile cu autoritatile publice, sindicatele si alte entitati neguvernamentale,
atat pe plan national, cat si international, conform propriilor statute si dispozitiilor Legii patronatelor.

Doctrina romana sustine aceasta perspectiva, evidentiind rolul patronatelor in reprezentarea,
promovarea si apararea intereselor membrilor, cu scopul de a le asigura egalitate de sanse, precum si
o participare coerentd si colectiva la progresul economic, in raport cu autoritatile publice, sindicatele
si ceilalti parteneri sociali.

In ceea ce priveste modul de constituire a organizatiilor patronale, putem concluziona ci
prevederile legale cuprinse in Legea RM nr. 976/2000 a patronatelor sunt, in mare mdsurd, simi-
lare prevederilor legale rezervate celuilalt partener social — sindicatele. In acest sens, remarcim
faptul ca, dupa operarea modificarilor din luna decembrie 2016 in Legea RM nr. 1129/2000 a sindi-
catelor, legislatia sindicald s-a apropiat, conform regulilor simetriei juridice, de cea patronala.

Constituirea patronatelor este reglementata in Capitolul III al Legii RM nr. 976/2000 a patro-
natelor. Potrivit art. 15 alin. (1) din Legea RM nr. 976/2000 a patronatelor, patronatele se constituie
la adunarea de constituire a membrilor fondatori, la care se adopta decizia de infiintare a patrona-
telor, se aproba statutul (in art. 16 alin. (1) din lege fiind statuate elementele ce trebuie sa cuprinda
statutul patronatului) si se aleg organele de conducere si de control ale acestora.

Cu referire la obtinerea personalitatii juridice, patronatele obtin statutul de persoana juri-
dica — conform art. 17 alin. (1) din Legea RM nr. 976/2000 a patronatelor — din momentul inre-
gistrarii acestora in Registrul de stat al organizatiilor necomerciale, parte integranti a Registru-
lui de stat al unitatilor de drept. Pentru inregistrare la Ministerul Justitiei, patronatele, in decurs de
o lund de la data desfasurarii adunarii de constituire, prezintd un set de documente specificate in
lege (cererea semnatad de conducatorul patronatului, statutul patronatului in dublu exemplar, proce-
sul-verbal al adunarii de constituire a patronatului s.a.).

Vazute in plan general, la nivel national, patronatele sunt organizate pe verticald, pe
principiul piramidei. La baza se afla asociatia patronala care reprezinta si celula constitutiva. Astfel,
potrivit art. 6 alin. (1) din Legea RM nr. 976/2000 a patronatelor, asociatia patronala este o forma
juridica de organizare a patronatelor, constituitd prin asocierea a cel putin trei patroni — persoane
juridice si/sau persoane fizice. O astfel de asociatie poate fi constituitd prin asocierea patronilor: a)
conform domeniului de activitate; b) dintr-un anumit teritoriu, indiferent de genul de activitate al
acestora. In acelasi timp, asociatiile patronale, in functie de scopurile si caracterul activitatii lor, pot
fi membri ai uneia sau a mai multor federatii sau confederatii patronale.

In Republica Moldova se atesti demult lipsa asociatiilor patronale la nivelul teritorial.
Potrivit Programului de Tara privind Munca Decenta pentru Republica Moldova (2021-2024),
,»dialogul tripartit la nivel local raimane modest si, chiar daca au fost Infiintate comisii teritoriale de
consultari si negocieri colective, este in continuare necesara construirea de capacitati. [...] Prezenta
slaba a organizatiilor patronale in unele sectoare si a sindicatelor in intreprinderile private face ca

negocierea colectiva sa fie dificila”.
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In contextul celor discutate si in vederea prevenirii unor blocaje la formarea comisiilor terito-
riale pentru consultari si negocieri colective (din componenta carora ar urma sa faca parte reprezen-
tantii asociatiilor patronale teritoriale), legiuitorul a stabilit un mecanism de inlocuire (substituire)
a reprezentantilor asociatiilor patronale teritoriale in cazul in care aceste structuri patronale nu
sunt constituite in unitatea administrativ-teritoriald respectivda cu reprezentantii numiti de confe-
deratiile patronatelor la nivel national, patronatelor de ramurd sau de patroni persoane juridice
inregistrati in unitatea administrativ-teritoriala respectivd (art. 19 alin. (4) lit. ¢) din Legea RM nr.
245/2006 ,,Privind organizarea si functionarea Comisiei nationale pentru consultéri si negocieri
colective, a comisiilor pentru consultari si negocieri colective la nivel de ramura si la nivel terito-
rial”).

In conformitate cu art. 7 alin. (1) din Legea RM nr. 976/2000 a patronatelor, federatia
patronala reprezintd o forma juridica de organizare a patronatelor, constituitd din doud sau mai
multe asociatii patronale dintr-un anumit domeniu de activitate in scopul solutionarii unor probleme
comune, in limitele imputernicirilor delegate de membrii lor. Membri ai federatiei patronale pot fi
si patroni aparte din domeniul respectiv de activitate.

Si in cazul anumitor ramuri de activitate, se atestd lipsa structurilor patronale de tip fede-
ratie. Pentru a nu face imposibil procesul de negocieri colective si consultari la nivel ramural din
cauza lipsei unui partener social, in Legea RM nr. 245/2006 a fost introdus Capitolul III', inti-
tulat ,,Organizarea si functionarea comisiilor de ramura bipartite”. Astfel, potrivit art. 27" alin.
(1) din Legea RM nr. 245/2006, in ramurile in care nu exista reprezentanti ai unui partener social,
comisiile de ramura se constituie ca organe bipartite In scopul realizarii obiectivelor prevazute la
art. 4 din Legea RM nr. 245/2006, al stabilirii bazelor de reglementare a relatiilor din domeniul
muncii $i din domeniul social-economic dintr-o anumitd ramurd a economiei, precum si in scopul
mentinerii climatului de stabilitate si pace sociala.

Comisiile de ramura bipartite au un rol consultativ la elaborarea strategiilor si politicilor
social-economice, precum si la aplanarea situatiilor conflictuale aparute intre partenerii sociali la
nivel de ramura. Totodat, legiuitorul a concretizat, in art. 27° din Legea RM nr. 245/2006, atributiile
acestor comisii, s1 anume: a) armonizarea, dupa caz, a intereselor ministerelor, ale altor autoritati
administrative centrale, ale patronatelor si ale sindicatelor in procesul elabordrii actelor care regle-
menteaza relatiile de munca si relatiile social-economice la nivel de ramurd; b) purtarea negocierilor
colective, elaborarea si promovarea conventiilor colective la nivel de ramura, contribuirea la inche-
ierea acestora si monitorizarea procesului de realizare a conventiilor colective, propunerea unor
masuri pentru asigurarea realizarii acestora; c) depistarea, la nivel de ramura, a motivelor situatiilor
conflictuale si a tensiunilor sociale in cadrul relatiilor de munca, organizarea pregatirii si a expertizei
propunerilor menite sa prevind astfel de situatii si tensiuni; d) examinarea proiectelor programelor
ramurale de utilizare a fortei de munca si exercitarea controlului asupra indeplinirii acestora,

elaborarea propunerilor privind utilizarea eficienta a fortei de munca, crearea a noi locuri de munca
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si sporirea gradului de ocupare a populatiei, propunerea masurilor de combatere a somajului la nivel
de ramurd; e) inaintarea propunerilor privind asigurarea respectarii drepturilor si intereselor salaria-
tilor din ramura respectiva etc.

Confederatia patronala este ultima forma juridica de organizare a patronatelor, constituita
din doud sau mai multe federatii patronale (art. 8 alin. (1) din Legea RM nr. 976/2000 a patrona-
telor). Membri ai confederatiei patronale pot fi de asemenea asociatii patronale si patroni aparte,
indiferent de principiile de asociere si domeniul de activitate.

Patronii, asociatiile, federatiile si confederatiile patronale se pot asocia in vederea constituirii
unei confederatii patronale reprezentative la nivel national.

Analizand dispozitiile art. 6-8 din Legea RM nr. 976/2000 a patronatelor, observim cd ele
sunt deosebit de permisive, legiuitorul oferind posibilitatea patronilor priviti aparte de a adera nu
la celula constitutivd a patronatelor (adicd la o asociatie patronald), ci nemijlocit la o federatie
sau confederatie patronald. In opinia noastrd, acest lucru poate afecta organizarea patronatelor
pe verticald, in forma piramidald. Ca urmare, pledim pentru consacrarea pe plan legislativ a
dreptului patronilor aparte de a se asocia exclusiv in grupdri patronale de tip asociatie; in cazul
federatiei patronale urmeaza sa fie recunoscuti in calitate de membru doar asociatii patronale,
care doresc sa constituie o federatie, in timp ce confederatia patronala va trebui sa aiba ca
membri doar federatii patronale.

In cele din urma, subliniem faptul ci — asemanator regimului legal de constituire si functio-
nare a sindicatelor — legislatia moldoveneasca prezinta un caracter lacunar in ce priveste stabilirea
criteriilor de reprezentativitate pentru organizatiile patronale la urmatoarele niveluri: national,
ramural i teritorial. Desigur cd nu se pune problema reprezentativitatii patronilor la nivel de uni-
tate, intrucat angajatorul (organul de conducere al persoanei juridice in cauza) este reprezentativ de
drept.

Legea RM nr. 976/2000 a patronatelor nu stabileste expres drepturile si obligatiile patrona-
telor, Insd enunta 1n art. 13 atributiile de baza ale acestora. Astfel, patronatele:

- reprezintd, promoveaza, sustin $i apara interesele comune economice, tehnice si juridice,
precum si actiunile de cooperare ale membrilor lor;

- sustin, conform legislatiei, deplina libertate de actiune in promovarea de cétre patroni a
programelor de dezvoltare ale unitatilor economice, asigurdnd o maximd eficienta a activitatii
€CONomice;

- promoveazd o concurenta loiala in activitatea economica si in relatiile dintre membrii lor,
care sa asigure conditii egale fiecaruia;

- acorda consultantd in problemele vizand incheierea si rezilierea contractelor de mana-

gement;
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- participa, in colaborare cu autoritdtile publice respective, la initierea, la elaborarea si la
promovarea strategiilor, a programelor si a proiectelor de dezvoltare, de restructurare, de privatizare
si de lichidare a intreprinderilor, precum si de cooperare economica a acestora;

- participd, in colaborare cu partenerii de dialog social, la elaborarea proiectelor de acte
legislative si alte acte normative, contribuie la elaborarea si implementarea strategiilor de dezvoltare
a economiei nationale si a activitatilor economice, precum si a strategiilor in domeniile salarizarii
si protectiei muncii, invatamantului profesional si sanatatii;

- asigurd membrilor lor informatii utile, faciliteaza relatiile dintre acestia, precum si relatiile
cu alte organizatii, promoveaza interesul managerial, presteaza servicii de consultanta si asistenta
de specialitate, inclusiv in domeniul pregatirii si folosirii fortei de munca in scopul sporirii producti-
vitdtii muncii §.a.

In sfera dialogului social, patronatele sunt parte a acestuia si reprezinta interesele patronilor,
indiferent de tipul de proprietate si de forma juridicd de organizare. De asemenea, patronatele parti-
cipd la negocierea contractelor colective de munca si a conventiilor colective, la concilierea, medie-
rea si solutionarea litigiilor si conflictelor de munca, precum si la alte negocieri, in conformitate cu
statutele proprii si cu legislatia in vigoare (art. 14 din Legea RM nr. 976/2000 a patronatelor).

Cu referire la reglementarile privind organizatiile patronale in legislatia romaneasca, se cuvine
remarcat ca dispozitiile referitoare la infiintarea si functionarea organizatiilor patronale sunt preva-
zute n articolele 18-26 din Legea nr. 367/2022 a dialogului social. Similar sindicatelor, articolele 18
si 19 reafirma independenta organizatiilor patronale fatd de autoritdtile publice, partidele politice si
sindicate, precum si libertatea acestora de a se constitui si de a-si exercita atributiile.

Organizarea, functionarea si dizolvarea unei organizatii patronale sunt reglementate printr-un
statut aprobat de membrii sai, respectand legislatia in vigoare. Pentru a fi valid, statutul trebuie sa
includd urmatoarele elemente esentiale:

a) denumirea si sediul principal al organizatiei,

b) obiectivele si scopul organizatiei;

¢) patrimoniul initial, inclusiv marimea si structura acestuia;

d) sursele de finantare;

e) drepturile si obligatiile membrilor;

f) structura organelor de conducere;

g) criteriile de constituire;

h) procedurile de dizolvare si lichidare.

Procedura de inregistrare si dobandire a personalitatii juridice. Pentru obtinerea personali-
tatii juridice, organizatiile patronale urmeaza aceleasi etape ca si organizatiile sindicale, conform arti-
colelor 58-60 din Legea nr. 62/2011 privind dialogul social. Mandatarul special desemnat in procesul-
verbal de constituire depune o cerere de inregistrare la judecatoria din raza teritoriald in care organi-

zatia isi are sediul, conform articolului 58, alineatul (3).
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Aceasta procedura similara demonstreaza ca mecanismele juridice pentru inregistrarea organi-
zatiilor patronale si sindicale sunt paralele, respectand aceleasi principii legislative.

Odata infiintate, organizatiile patronale isi asuma responsabilitatea de a reprezenta, sustine si
apara interesele membrilor lor in diverse contexte, fie ca este vorba despre relatii cu autoritati publice,
sindicate sau alte entitati, atat la nivel national, cat si international. Aceste activitati se desfasoara
conform obiectivelor stabilite in statutele proprii si in conformitate cu legislatia dialogului social, aga
cum este precizat in articolul 61 din Legea nr. 62/2011.

Principalele atributii ale organizatiilor patronale. Pentru a-si atinge scopurile, organizatiile
patronale desfasoara urmatoarele activitati:

e reprezentare §i sustinere: promovarea si apararea intereselor economice, juridice si sociale
ale membrilor;

e promovarea concurenfei: sprijinirea concurentei loiale, in limitele legii;

e negocieri i acorduri: participarea la negocieri pentru incheierea contractelor colective de
munca si alte tratative in raport cu autoritatile publice, sindicatele sau structurile de dialog social;

e coduri de conduita: elaborarea si promovarea standardelor etice in afacert;

o responsabilitate sociala: sustinerea principiilor responsabilitatii sociale;

e servicii pentru membri.: oferirea de consultantd, sprijin managerial, informatii utile, pre-
cum si facilitarea relatiilor profesionale;

e asistenta juridica: reprezentarea membrilor in fata instantelor, organelor de jurisdictie sau
altor institutii;

e politici si strategii: dezvoltarea strategiilor economico-sociale la nivel sectorial si national;

e unitati proprii: Infiintarea si gestionarea unitatilor sociale, culturale, comerciale sau de cer-
cetare.

Dizolvarea organizatiilor patronale. In cazul dizolvarii unei organizatii patronale, patrimoniul
acesteia este distribuit conform dispozitiilor statutului sau, in lipsa acestora, conform normelor drep-
tului comun. Reprezentantul desemnat sau lichidatorii patrimoniului trebuie sa notifice instanta jude-
catoreasca care a operat Inscrierea organizatiei, astfel incat sa fie facuta mentiunea dizolvarii (art. 78,
alin. 1, NLRDS). Daca aceasta notificare nu este realizatd in termenul prevazut, orice membru poate
sesiza instanta.

Dreptul la asociere. Dreptul patronilor de a se asocia este garantat de articolul 40 din Consti-
tutia Romaniei. Prin asociere, acestia pot forma structuri precum asociatii, federatii sau confederatii,
avand ca obiectiv apdrarea intereselor economice si profesionale, dezvoltarea unitatilor economice si
cresterea eficientei prin actiuni comune [182, p. 161].

Reprezentarea angajatorilor. La nivel de unitate, angajatorii sunt reprezentati de conducatori
sau persoane desemnate conform legislatiei muncii. La nivel national, ramural sau teritorial, reprezen-

tarea este asigurata de asociatii, federatii sau confederatii patronale. In cazul intreprinderilor de stat
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si organizatiilor finantate din bugetul public, acestea sunt reprezentate de autoritatile administratiei
publice centrale sau locale sau de conducerea proprie, conform legii.

Concluzii privind statutul juridic al participantilor la raporturile de parteneriat social. Sta-
tutul juridic al participantilor la raporturile de parteneriat social si al celor din domeniul muncii este
determinat de capacitatea de munca, drepturile si obligatiile prevazute de Constitutia Republicii Mol-
dova, legislatia muncii si responsabilitatile pentru neindeplinirea acestora. Acest cadru legislativ asi-
gurd protectia intereselor economice si sociale, promovand totodatd responsabilitatea mutuala intre

partile implicate.

4.3 Autoritatile publice ca parte la negocierea si incheierea conventiei colective

Se impune sa evidentiem diferenta semnificativa dintre conceptele de subiecte ale relatiilor
de parteneriat social si categoria juridica a organelor parteneriatului social. Tn cadrul sistemului
raporturilor de parteneriat social, hotararile sunt adoptate exclusiv prin consens, iar activitatea aces-
tora este realizatd prin intermediul organelor dedicate parteneriatului social. Conform articolului 25
din CM al RM, aceste organe sunt structurate astfel:

1. La nivel national - Comisia Nationald pentru Consultari si Negocieri Colective;

2. La nivel ramural - comisiile ramurale pentru consultdri si negocieri colective;

3. La nivel teritorial - comisiile teritoriale pentru consultari si negocieri colective;

4. La nivel de unitate economica - comisiile pentru dialog social ,,angajator-salariati”, formate
din reprezentanti desemnati de administratia unitdtii economice si angajati.

Rolul organelor parteneriatului social. Un aspect esential este acela ca autoritatile administra-
tiei publice si alte institutii, inclusiv organele parteneriatului social, pot reglementa relatiile juridice
de munca doar in conditiile prevazute explicit de lege. Constituirea si functionarea comisiilor pentru
dialog social ,,angajator-salariati”’ sunt reglementate de articolul 25, alineatul (2) din CM al RM, prin
intermediul unui regulament-tip aprobat de Comisia Nationald pentru Consultari si Negocieri Colec-
tive, publicat nh Monitorul Oficial al Republicii Moldova.

Reglementarea activitatii organelor de parteneriat social. Printre organele mentionate supra
ale parteneriatului social, locul central ii apartine Comisiei nationale pentru consultari si nego-
cieri colective, care dispune de atributii vaste in domeniul armonizarii intereselor social-economice
ale partenerilor sociali, participarii la avizarea proiectelor de acte normative ce tin de domeniul
muncii si domeniul social-economic, precum si in cel al solutionarii conflictelor colective de
muncd.

Potrivit prevederilor art. 5 alin. (1) din Legea RM nr. 245/2006, Comisia nationald pentru
consultdri si negocieri colective este un organ tripartit, constituit in scopul realizrii obiectivelor
parteneriatului social si al stabilirii bazelor de reglementare a relatiilor social-economice si de

munca 1n tard. In plus, aceastd comisie are un rol consultativ in elaborarea strategiilor si politicilor
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social-economice, 1n aplanarea situatiilor conflictuale la nivel national, de ramurd sau teritorial
dintre partenerii sociali.

Legislatia In vigoare instituie, de asemenea, obligatia de coordonare a proiectelor de acte
normative din domeniul muncii si cel social-economic cu Comisia nationald pentru consultari si
negocieri colective. Avizul ei asupra unui proiect de act normativ insoteste proiectul pana la adop-
tare.

Potrivit art. 6 alin. (1) din Legea RM nr. 245/2006, Comisia nationald pentru consultari si
negocieri colective este compusa din 18 membri si 12 membri supleanti, numiti de partenerii sociali
(Guvern, patronate si sindicate) in mod paritar (fiecare partener social desemnand 6 membri si 4
membri supleanti).

In ce priveste organele de lucru ale Comisiei nationale pentru consultiri si negocieri colec-
tive, ele sunt urmatoarele: a) biroul executiv; b) presedintele; ¢) 2 vicepresedinti; d) secretariatul; e)
consiliile de specialitate (permanente sau temporare).

In art. 10 din Legea RM nr. 245/2006 se stabileste ci Comisia nationald pentru consultari si
negocieri colective are urmatoarele atributii:

- armonizeaza interesele Guvernului, ale patronatelor si sindicatelor in procesul elaborarii
bazelor de reglementare a relatiilor de munca si a relatiilor social-economice;

- poartd negocieri colective, elaboreaza si promoveaza conventii colective la nivel national,
contribuie la incheierea acestora si monitorizeaza procesul realizarii lor, propune masuri pentru
asigurarea realizarii;

- depisteaza la nivel national motivele situatiilor conflictuale si tensiunilor sociale din rela-
tiile de munca, organizeaza pregatirea si expertizarea propunerilor menite sa prevind astfel de situatii
si tensiuni;

- participa la examinarea si avizarea proiectelor de acte normative ce tin de domeniul muncii
si domeniul social-economic;

- examineaza si prezintd Guvernului propuneri asupra rapoartelor care se prezinta Organiza-
-tiei Internationale a Muncii si asupra ratificarii sau denuntarii conventiilor ei;

- supravegheaza indeplinirea angajamentelor asumate de Republica Moldova prin ratificarea
Conventiilor Organizatiei Internationale a Muncii nr. 98 privind aplicarea principiilor dreptului la
organizatie si purtarea tratativelor colective sinr. 144 privind consultdrile tripartite pentru aplicarea
normelor internationale ale muncii s.a.

In context, atributiile de examinare si avizare a proiectelor de acte normative ce tin de dome-
niul muncii si domeniul social-economic au un caracter ante factum, Comisia nationald pentru con-
sultdri si negocieri colective neavand vreo prerogativa in ce priveste exercitarea controlului asupra
aplicarii actelor normative ce au fost anterior avizate. Din aceste considerente, considerim necesar
de a-i recunoaste acestei Comisii atributii suplimentare care sd-i permitd interventia in procesul

de aplicare a actelor normative cu impact social.
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Potrivit art. 18 alin. (1) din Legea RM nr. 245/2006, comisiile de ramura si comisiile terito-
riale pentru consultdri si negocieri colective sunt organe tripartite, constituite in scopul realizarii
obiectivelor parteneriatului social, al stabilirii bazelor de reglementare a relatiilor din sfera muncii
si din sfera social-economica dintr-o anumitd ramura a economiei sau dintr-o anumita unitate admi-
nistrativ-teritoriala de nivelul doi, precum si in scopul mentinerii climatului de stabilitate si pace
sociald. Avand o structurd tripartita si fiind create pe principii de paritate, comisiile de ramura si
comisiile teritoriale includ in componenta lor cate 4 membri si 2 membri supleanti, numiti de fiecare
partener social.

La nivel de ramura, comisiile pentru consultari si negocieri colective se formeaza din repre-
zentanti: a) ai ministerelor, altor autoritati administrative centrale, numiti de conducatorii acestor
autoritati; b) ai sindicatelor, numiti de organele sindicale de ramura; c) ai patronatelor, numiti de
patronatele de ramura.

La nivel teritorial, comisiile pentru consultari si negocieri colective se formeaza din repre-
zentanti: a) ai autoritdtilor administratiei publice locale, numiti de conducétorii acestor autoritdti; b)
ai sindicatelor, numiti de organele sindicale teritoriale; c) ai patronatelor, numiti de patronatele
teritoriale. In cazul in care, la nivel teritorial, nu sunt constituite patronate teritoriale, reprezentantii
patronatelor pot fi numiti de confederatiile patronatelor la nivel national, patronatelor de ramurd sau
de patroni persoane juridice inregistrati in unitatea administrativ-teritoriald respectiva (art. 19 alin.
(4) din Legea RM nr. 245/2006).

In conformitate cu art. 21 din Legea RM nr. 245/2006, comisiile de ramura si comisiile terito-
riale pentru consultdri si negocieri colective au urmatoarele organe de lucru: a) presedintele; b)
secretarul; ¢) consiliile de specialitate (permanente sau temporare).

Art. 22 din Legea RM nr. 245/2006 consacrd urmatoarele atributii de baza ale comisiilor de
ramurad si ale celor teritoriale pentru consultari si negocieri colective:

- armonizeaza interesele ministerelor, altor autoritati administrative centrale, ale autoritatilor
administratiei publice locale, patronatelor si sindicatelor in procesul elaborarii bazelor de reglemen-
tare a relatiilor de munca si a relatiilor social-economice la nivel de ramura si la nivel teritorial;

- poarta negocieri colective, elaboreaza si promoveaza conventii colective la nivel de ramura
si la nivel teritorial, contribuie la incheierea acestora si monitorizeaza procesul realizarii lor, propun
masuri pentru asigurarea realizarii;

- depisteaza la nivel de ramura si la nivel teritorial motivele situatiilor conflictuale si tensiu-
nilor sociale din relatiile de munca, organizeaza pregdtirea si expertizarea propunerilor menite sa
prevind astfel de situatii si tensiuni;

- examineazd proiectele programelor locale de utilizare a fortei de munca si exercitd con-
trolul asupra indeplinirii lor, elaboreazd propuneri privind utilizarea eficientd a fortei de munca,
crearea a noi locuri de munca si ridicarea gradului de ocupare a populatiei, propun masuri de com-

batere a somajului la nivel de ramura si la nivel teritorial;
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- inainteaza propuneri privind asigurarea respectarii drepturilor si intereselor salariatilor din
ramura sau din teritoriu;

- determind oportunitatea initiativei legislative in probleme sociale si probleme ale muncii
la nivel de ramura si la nivel teritorial, elaboreaza propuneri spre a fi prezentate Guvernului, altor
autoritati abilitate cu o astfel de initiativa, conform legislatiei in vigoare s.a.

Reamintim ci, potrivit art. 27" alin. (1) din Legea RM nr. 245/2006, in ramurile in care nu
existd reprezentanti ai unui partener social, comisiile de ramurd se constituie ca organe bipartite
in scopul realizarii obiectivelor prevazute la art. 4 din Legea RM nr. 245/2006, al stabilirii bazelor
de reglementare a relatiilor din domeniul muncii si din domeniul social-economic dintr-o anu-
mitd ramurd a economiei, precum $i in scopul mentinerii climatului de stabilitate si pace sociald.

In Roménia, pentru a incuraja si sprijini dialogul social tripartit eficient la nivel national, a
fost creat Consiliul National Tripartit pentru Dialog Social. Acesta functioneaza ca un organism con-
sultativ pentru partenerii sociali, avand principalele atributii stabilite prin articolul 85 din Legea nr.
367/2022 privind dialogul social, printre care:

a) crearea unui cadru pentru consultdri in vederea stabilirii salariului minim garantat;

b) examinarea si evaluarea proiectelor de programe si strategii guvernamentale;

c) elaborarea si sprijinirea implementarii strategiilor, metodologiilor si standardelor pentru
dialogul social;

d) rezolvarea diferendelor sociale si economice prin dialog tripartit;

e) negocierea si semnarea acordurilor si pactelor sociale, precum si monitorizarea aplicarii
acestora;

f) stabilirea prin acord a sectoarelor de negociere colectiva, aprobata de ministrul responsabil
cu dialogul social si publicata in Monitorul Oficial;

g) analizarea si dezbaterea sesizarilor sindicale si patronale adresate Biroului International al
Muncii, conform Constitutiei OIM;

h) discutarea programelor nationale de reforma si a recomandarilor Comisiei Europene;

1) evaluarea raportului privind Carta Sociala Europeana revizuita solicitat de Comitetul Euro-
pean pentru Drepturi Sociale, precum si a rapoartelor legate de conventiile OIM ratificate de Romania;

J) revizuirea periodica a conventiilor OIM neratificate si a recomandarilor fara efect, pentru a
promova implementarea sau ratificarea acestora;

k) analiza problemelor legate de rapoartele ce urmeaza a fi transmise Biroului International al
Muncii, conform articolului 22 din Constitutia OIM;

1) propuneri privind denuntarea conventiilor ratificate;

m) alte responsabilitati stabilite de comun acord intre parti.

Este esential sa subliniem ca acest Consiliu este alcatuit din urmatoarele categorii de membri
(conform art. 83, alin. 1 din NLRDS):

a) presedintii confederatiilor patronale cu reprezentativitate la nivel national,
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b) presedintii confederatiilor sindicale reprezentative la nivel national;

c) reprezentanti ai Guvernului, desemnati prin decizia prim-ministrului, cel putin la nivel de
secretar de stat din fiecare minister, precum si din alte structuri ale statului, conform acordurilor cu
partenerii de dialog social;

d) presedintele Consiliului Economic si Social (CES) si alti membri conveniti cu partenerii de
dialog social.

Consiliul Economic si Social (CES) reprezintd una dintre manifestarile legale ale dialogului
social in sens larg, incluzand participarea reprezentantilor societdtii civile, asa cum afirma doctrinarii
romani. Modul de functionare al CES este detaliat in Legea nr. 248/2013 privind organizarea si func-
tionarea acestuia.

Conform articolului 1 alineatul (2) din Legea nr. 248/2013, CES este o institutie publica de
interes national, tripartita si autonoma, creata pentru a facilita dialogul tripartit la nivel national intre
organizatiile patronale, organizatiile sindicale si reprezentantii asociatiilor si fundatiilor neguverna-
mentale din societatea civila.

Legiuitorul descrie CES ca un ,,organism consultativ al Parlamentului si Guvernului Roméaniei
in domeniile de specialitate stabilite prin prezenta lege”. Astfel, conform art. 2 alin. (1) din aceeasi
lege, ,,Consiliul Economic si Social este consultat obligatoriu asupra proiectelor de acte normative
initiate de Guvern sau a propunerilor legislative ale deputatilor ori senatorilor. Rezultatul acestei
consultari se concretizeaza in avize la proiectele de acte normative”. Aceste avize pot fi favorabile
sau nefavorabile, iar n cazul celor nefavorabile, motivele trebuie precizate.

Inalta Curte de Casatie si Justitie a decis ci lipsa avizului sau neindeplinirea obligatiei de a-I
solicita nu conduce la anularea actului normativ adoptat, avand in vedere caracterul consultativ al
avizului. Totusi, aceasta interpretare si solutia instantei au fost considerate profund eronate. Desi
avizul este consultativ, el nu este optional; initiatorul actului normativ este obligat sa il solicite Consi-
liului Economic si Social, iar avizul trebuie sa insoteasca proiectul de act normativ, cu exceptia situa-
tiei In care, desi cerut, nu a fost emis in termenul prevazut de articolul 8 alineatul (1) din lege [17, pp.
61-62]. Prin urmare, s-a considerat cad nerespectarea acestei cerinte duce la nulitatea actului admi-
nistrativ, deoarece incalcd o prevedere legala [154, p. 192].

Domeniile de specialitate ale CES sunt stabilite Tn articolul 2 alineatul (2) din Legea nr.
248/2013 si includ:

a) politici economice;

b) politici financiare si fiscale;

c) relatii de munca, protectie sociald, politici salariale si egalitatea de sanse si tratament;

d) agricultura, dezvoltare rurala, protectia mediului si dezvoltare durabila;

e) protectia consumatorului si concurenta loiala;

f) cooperatie, profesii liberale si activitati independente;

g) drepturi si libertati cetatenesti,
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h) politici in domeniul sanatatii;

1) politici in domeniul educatiei, tineretului, cercetarii, culturii si sportului.

Consiliul Economic si Social are urmatoarele atributii:

a) avizeaza proiectele de acte normative din domeniile de specialitate mentionate la art. 2 alin.
(2), initiate de Guvern, precum si propunerile legislative ale deputatilor si senatorilor, invitdnd
initiatorii la dezbateri;

b) elaboreaza, la solicitarea Guvernului, a Parlamentului sau din proprie initiativa, analize si
studii privind realitatile economice si sociale;

c¢) semnaleaza Guvernului sau Parlamentului aparitia unor fenomene economice si sociale care
necesita elaborarea unor noi acte normative.

Conform articolului 11 alineatul (2) din Legea nr. 248/2013, componenta plenului CES este
urmatoarea:

a) 15 membri numiti de confederatiile patronale reprezentative la nivel national, formand
partea patronala;

b) 15 membri numiti de confederatiile sindicale reprezentative la nivel national, constituind
partea sindicala;

c) 15 membri reprezentand societatea civild, alcatuind partea societatii civile, numiti prin
decizie a prim-ministrului, la propunerea Ministerului Consultarii Publice si Dialogului Social.
Acestia provin din structuri cooperatiste, profesii liberale, organizatii pentru protectia consumatorilor,
comunitatea stiintifica si academica, organizatii de agricultori, de pensionari, ale comunitatilor locale,
asociatii care reprezintd familia si persoanele cu dizabilitati, precum si alte organizatii neguverna-
mentale active in domeniile de competenta ale Consiliului Economic si Social.

Conform dispozitiilor articolului 26, alineatele (1) si (2) din Legea nr. 248/2013, Comisiile de
specialitate ale CES sunt structuri destinate sa analizeze problemele specifice aferente domeniilor lor
de competenta si sa formuleze propuneri adresate plenului in vederea solutiondrii acestora. Aceste
comisii examineaza proiectele de acte normative prezentate de initiatori si redacteaza proiectele de
avize care urmeaza sa fie dezbatute in cadrul Plenului CES.

Potrivit articolului 27, alineatul (1) din Legea nr. 248/2013, comisiile de specialitate, care pot
avea caracter permanent sau temporar, includ urmatoarele:

a) Comisia pentru dezvoltare economica, competitivitate si mediul de afaceri;

b) Comisia pentru incluziune sociala si protectie sociala;

c) Comisia pentru relatiile de munca si politica salariala;

d) Comisia pentru agricultura, dezvoltare rurala si protectia mediului;

e) Comisia pentru educatie, cercetare, formare profesionala, sanatate si cultura;

f) Comisia pentru protectia consumatorului si concurenta loiala;

g) Comisia pentru cooperatie, profesii liberale si activitati independente;

h) Comisia pentru drepturi si libertati ale asociatiilor si fundatiilor neguvernamentale;
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1) Comisia pentru administratie publica si ordine publica.
Aceste structuri contribuie la consolidarea dialogului social si la elaborarea unor solutii rele-

vante pentru problemele identificate in domeniile de activitate respective.

4.4. Concluzii la Capitolul 4

Prezentul capitol prezintd o serie de studii si analize ce permit formularea unor concluzii
relevante cu privire la statutul juridic al partilor contractului colectiv de munca (CCM) si al conventiei
colective.

Un aspect important de subliniat este cd subiectii relatiilor colective de munca sunt repre-
zentati de salariati si angajatori. In cadrul parteneriatului social, reprezentantii salariatilor se disting
astfel:

a) la nivel de unitate — organizatia sindicald primara, reprezentantii alesi ai salariatilor (con-
form art. 21 alin. (2) din CM RM) si organul reprezentativ unic (in situatia existentei mai multor
organizatii sindicale primare);

b) la nivel teritorial, ramural si national — sindicatele si asociatiile acestora (centre sindicale
ramurale, inter-ramurale teritoriale sau national-ramurale).

Analizdnd statutul juridic al reprezentantilor alesi ai salariatilor, am constatat cd acestia
constituie o alternativa la sindicate, fiind alesi exclusiv in lipsa unei organizatii sindicale. Este esential
ca legiuitorul din Republica Moldova s defineasca clar atributiile reprezentantilor alesi ai salariatilor.
In acest sens, propunem urmitoarele ajustiri legislative:

a) stabilirea conditiilor si procedurilor de alegere, a atributiilor si a protectiei reprezentantilor
alesi Intr-o maniera unitard in CM RM;

b) clarificarea explicitd a atributiilor exclusiv sindicale, care nu pot fi exercitate de repre-
zentantii alesi ai salariatilor.

In relatiile colective de munci, angajatorii sunt reprezentati la nivel de unitate fie de condu-
catorul unitatii, fie de persoane Imputernicite de acesta, in conformitate cu legislatia muncii si docu-
mentele constitutive ale unitatii. La nivel national, ramural si teritorial, reprezentarea angajatorilor
este realizatd de asociatii, federatii sau confederatii patronale.

Pentru intreprinderile de stat si municipale, precum si pentru organizatiile si institutiile finan-
tate din bugetul public, legislatia prevede forme specifice de reprezentare prin autoritdtile admi-
nistratiei publice centrale sau locale imputernicite prin lege ori prin conducatorii respectivelor entitati.

Analiza detaliatd a modului de functionare a organelor de parteneriat social din Republica
Moldova si Roméania relevda neconcordante legislative. Astfel, dupd analiza dispozitiilor legale in
vigoare, am concluzionat ca legiuitorul moldovean nu este preocupat de problematica definirii cad-
rului de reprezentare a sindicatelor si a patronatelor in domeniul parteneriatului social. El nu consacra

nici un criteriu de reprezentativitate ce poate fi aplicat organizatiilor sindicale si celor patronale.
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Totodata, putem concluziona ca, spre deosebire de reglementarile anterioare, actuala legis-
latie a muncii este mai putin protectiva pentru salariatii-functionari sindicali si organizatori sindicali,
intrucat la operarea concedierii acestora nu se mai cere — potrivit art. 87 alin. (2) si (3) din CM al
RM - obtinerea acordului preliminar al organelor sindicale ai caror membri sunt (iar in cazul organi-
zatorilor sindicali — acordul preliminar al organului sindical ierarhic superior), ci doar a opiniei con-
sultative din partea organului sindical competent.

Legislatia muncii a devenit mai putin protectiva, la acest capitol, si pentru salariatii membri
de sindicat, care anterior puteau fi disponibilizati pentru anumite temeiuri (reducerea numarului sau
a statelor de personal din unitate; incalcarea repetata, pe parcursul unui an, a obligatiilor de munca
dacd anterior salariatul a fost sanctionat s.a.) doar cu acordul preliminar scris al organului sindical
din unitate.

In cele din urmi, am constatat ca in Republica Moldova se atestd demult lipsa asociatiilor
patronale la nivelul teritorial. In vederea prevenirii unor blocaje la formarea comisiilor teritoriale
pentru consultdri si negocieri colective (din componenta cdrora ar urma sa facd parte reprezentantii
asociatiilor patronale teritoriale), legiuitorul a stabilit un mecanism de inlocuire (substituire) a repre-
zentantilor asociatiilor patronale teritoriale In cazul in care aceste structuri patronale nu sunt consti-
tuite n unitatea administrativ-teritoriala respectiva cu reprezentantii numiti de confederatiile patro-
natelor la nivel national, patronatelor de ramura sau de patroni persoane juridice inregistrati in uni-
tatea administrativ-teritoriala respectiva.

Si1in cazul anumitor ramuri de activitate, se atesta lipsa structurilor patronale de tip federatie.
Pentru a nu face imposibil procesul de negocieri colective si consultari la nivel ramural din cauza
lipsei unui partener social, Legea RM nr. 245/2006 permite — in acele ramuri in care nu exista repre-
zentanti ai unui partener social — constituirea comisiilor de ramurd ca organe bipartite in scopul rea-
lizarii obiectivelor prevazute la art. 4 din Legea RM nr. 245/2006, al stabilirii bazelor de reglemen-
tare a relatiilor din domeniul muncii si din domeniul social-economic dintr-o anumitd ramura a eco-

nomiei, precum si In scopul mentinerii climatului de stabilitate si pace sociala.
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CONCLUZII GENERALE SI RECOMANDARI

In urma analizei si generalizarii materiei expuse in tezd, formuldm urmdatoarele concluzii:

1. In aceasti lucrare s-a realizat o analiza detaliatd a Contractului Colectiv de Munci (CCM)
si a conventiei colective, considerate obiecte centrale ale cercetdrii noastre, atat dintr-o perspectiva
istorica, cat si prin prisma dreptului pozitiv, la nivel national si international.

2. Cu privire la evolutia acestor instrumente de parteneriat social (CCM si conventiile colec-
tive), ele is1 au originile in perioada dezvoltarii industriale de la sfarsitul secolului al XIX-lea si ince-
putul secolului al XX-lea. Formarea primelor organizatii ale muncitorilor a deschis calea negocierilor
colective pentru drepturile angajatilor, CCM devenind o modalitate concretad de a garanta rezultatele
acestor negocieri, consfintind drepturile salariatilor intr-un document scris si validat de angajatori. in
Republica Moldova, CCM este definit din punct de vedere legal ca un act juridic ce reglementeaza
relatiile de munca si alte raporturi sociale la nivelul unei unitati, fiind intocmit in forma scrisa intre
angajati si angajatori, prin intermediul reprezentantilor lor. In Romania, natura juridici a CCM este
dubla, avand rolul de izvor de drept si de act juridic bilateral, iar conventia colectiva de munca este
considerata un veritabil act normativ.

Studiind comparativ institutia CCM si a conventiei colective, am observat doua conceptii
doctrinare care determina natura juridica a CCM. Prima conceptie este cea juridico-publica, potrivit
careia CCM capitd un caracter similar unei legi. In statele care adoptd aceasta viziune, caracterul
obligatoriu al CCM este reglementat legislativ. Astfel, punerea in aplicare a CCM implica participarea
autoritatilor administrative si judiciare, fiind prevazute sanctiuni legale pentru neexecutarea obliga-
tiilor (exemple: SUA, Canada, Franta, Suedia, Spania, Belgia, Portugalia). 4 doua conceptie este cea
contractuala, conform cdreia CCM este privit ca un acord intre parti. Aceasta abordare este intalnita
in legislatiile mai multor tari (exemple: Danemarca, Norvegia, Elvetia), unde CCM este tratat ca o
conventie civild simpla, aplicandu-se mecanisme juridico-civile.

3. In ceea ce priveste natura juridica a contractului colectiv de muncd (CCM), acesta este
cunoscut sub denumirea de contract colectiv datoritd impactului sau asupra unui grup extins de per-
soane. CCM produce efecte asupra tuturor angajatilor sindicalisti ai unei unitati, indiferent de momen-
tul angajarii lor in respectiva unitate. Aceastd extindere a efectelor reprezintd o exceptie de la princi-
piul relativitatii efectelor contractelor. In contextul general al izvoarelor de drept, CCM este clasificat
ca fiind un contract normativ, intrucat imbina caracteristicile unui acord contractual cu trasaturile spe-
cifice unui act normativ. S-a subliniat, de asemenea, ca, prin natura sa, CCM prezinta smilitudini atat
cu contractele civile, cat si cu cele individuale de munca. In acest sens, iata principalele trasaturi ale
CCM: a) contract sinalagmatic (implica o reciprocitate a obligatiilor, fiecare parte avand atat drepturi,
cat si indatoriri. Astfel, angajatorul si salariatii 11 coreleaza obligatiile si drepturile, formand o relatie

de interdependentd);b) contract cu titlu oneros si comutativ (prestatiile sunt stabilite in mod clar la
175



momentul incheierii contractului, iar executarea lor este sigurd, fard a depinde de evenimente incerte);
c) prestatii succesive (obligatiile asumate de parti se desfasoara in mod continuu, pe Intreaga perioada
de valabilitate a contractului); d) contract numit (este reglementat specific prin legislatia muncii, res-
pectiv CM al RM si Legea dialogului social din Romania, corespunzand unor operatiuni juridice bine
definite); e) contract solemn, forma scrisa este obligatorie, atat ca exigenta legala, cat si ca trasatura
esentiald a actului normativ. Mai mult, acesta trebuie remis — prin prisma CM al RM — inspectiei teri-
toriale de munca. lar in Romania, se impune inregistrarea CCM in functie de nivelul la care este
incheiat: la nivel de unitate — inspectoratul teritorial de munca; la nivel de grupuri de unitati sau sec-
toare de activitate — Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei Sociale; f) exceptie de la principiul
relativitatii efectelor (spre deosebire de contractele juridice civile sau individuale de munca, CCM
produce efecte asupra tuturor salariatilor sindicalisti din unitate, inclusiv asupra celor angajati ulterior
incheierii contractului. Aceastd exceptie aparentd este justificatd prin lege si prin consimtamantul
implicit al angajatilor, atestat prin incheierea contractelor individuale de munca.

In ceea ce priveste conventia colectiva, aceasta, fiind introdusa relativ recent in legislatia
muncii a Republicii Moldova, prezintd trasdturile unui act normativ, dupad cum urmeaza: a) caracter
general — stabileste principii generale pentru reglementarea relatiilor de munca si a celor socio-econo-
mice conexe; b) caracter abstract — se aplica tuturor salariatilor dintr-un anumit teritoriu sau domeniu
economic, fard a viza o persoand specifica. Conventia generald, incheiata la nivel national, se extinde
asupra tuturor unitatilor din Republica Moldova; c) caracter permanent — este aplicabila de un numar
nelimitat de ori, pe Intreaga durata a valabilitétii sale);

4. In cadrul cercetarilor efectuate, am analizat influenta teoriei ordinii publice in dreptul
muncii si a teoriei drepturilor castigate asupra domeniului contractelor colective de munca (CCM) si
al conventiilor colective. Am subliniat cd aplicarea teoriei drepturilor castigate in materia CCM este
dificil de realizat in situatia In care conditiile economico-financiare se deterioreaza semnificativ.
Totusi, minimul legal de drepturi acordate salariatilor trebuie respectat fara exceptie, inclusiv in cazu-
rile de succesiune a CCM. Cu toate acestea, minimul concret al drepturilor stabilite la nivelul unui
angajator poate varia in functie de circumstantele economice specifice. Din aceasta perspectiva, teoria
drepturilor castigate poate genera potential conflicte colective de munca.

Pe de alta parte, legislatia muncii recunoaste teoria ordinii publice in dreptul muncii, care
permite acordarea de drepturi suplimentare salariatilor peste minimul legal, dar interzice reducerea
acestora sub nivelul prevazut de lege. Aceasta teorie este fundamentata, in principal, pe dispozitiile
articolului 12 din Codul Muncii al Republicii Moldova (CM RM), care declara nule si lipsite de efect
juridic toate clauzele din contractele individuale de munca, CCM, conventiile colective sau actele
juridice emise de autoritatile publice, daca acestea Inrautatesc conditiile salariatilor in comparatie cu
prevederile legislatiei muncii. In ceea ce priveste legislatia romani, regasim un principiu similar in
articolul 132, alineatul (2) din Legea dialogului social, care stipuleaza ca, la incheierea unui CCM,

prevederile legale referitoare la drepturile angajatilor au un caracter minimal.
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5. Reprezentantii angajatilor si ai angajatorilor constituie subiectii relatiilor colective de
munca, iar, In functie de nivelul parteneriatului social, reprezentantii angajatilor pot fi identificati
astfel:

a) la nivel de unitate — organizatiile sindicale primare, reprezentantii alesi ai angajatilor (con-
form art. 21 alin. (2) din CM al RM), precum si organul reprezentativ unic, in cazul in care in unitate
functioneazd mai multe organizatii sindicale primare; b) la nivel teritorial, ramural si national — sindi-
catele si structurile asociative ale acestora (centre sindicale ramurale, interramurale teritoriale, centre
sindicale nationale sau ramurale).

Din legislatia moldava rezultd ca legiuitorul nu este preocupat de problematica definirii cad-
rului de reprezentare a sindicatelor si a patronatelor in domeniul parteneriatului social. Cadrul legal
existent nu consacra nici un criteriu de reprezentativitate ce poate fi aplicat organizatiilor sindicale si
celor patronale.

Spre deosebire de reglementarile anterioare, actuala legislatie a muncii este mai putin protec-
tiva pentru salariatii-functionari sindicali si organizatori sindicali, intrucat la operarea concedierii
acestora nu se mai cere — potrivit art. 87 alin. (2) si (3) din CM al RM — obtinerea acordului preli-
minar al organelor sindicale ai caror membri sunt (iar in cazul organizatorilor sindicali — acordul
preliminar al organului sindical ierarhic superior), ci doar a opiniei consultative din partea organului
sindical competent.

Legislatia muncii a devenit mai putin protectiva, la acest capitol, si pentru salariatii membri
de sindicat, care anterior puteau fi disponibilizati pentru anumite temeiuri (reducerea numarului sau
a statelor de personal din unitate; incalcarea repetata, pe parcursul unui an, a obligatiilor de munca
dacd anterior salariatul a fost sanctionat s.a.) doar cu acordul preliminar scris al organului sindical
din unitate.

Datorita faptului cd in Republica Moldova se atesta demult lipsa asociatiilor patronale la
nivelul teritorial si in vederea prevenirii unor blocaje la formarea comisiilor teritoriale pentru con-
sultari si negocieri colective (din componenta cdrora ar urma sa faca parte reprezentantii asociatiilor
patronale teritoriale), legiuitorul a stabilit un mecanism de inlocuire (substituire) a reprezentantilor
asociatiilor patronale teritoriale in cazul in care aceste structuri patronale nu sunt constituite n uni-
tatea administrativ-teritoriala respectiva cu reprezentantii numiti de confederatiile patronatelor la
nivel national, patronatelor de ramura sau de patroni persoane juridice Inregistrati in unitatea admi-
nistrativ-teritoriala respectiva.

Lipsa structurilor patronale de tip federatie se atestd si la nivelul ramurilor de activitate.
Pentru a nu face imposibil procesul de negocieri colective si consultari la nivel ramural din cauza
lipsei unui partener social, legiuitorul a permis — in acele ramuri in care nu exista reprezentanti ai
unui partener social — constituirea comisiilor de ramura ca organe bipartite in scopul realizérii obiec-

tivelor prevazute la art. 4 din Legea RM nr. 245/2006, al stabilirii bazelor de reglementare a relatiilor
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din domeniul muncii si din domeniul social-economic dintr-o anumitd ramura a economiei, precum
si In scopul mentinerii climatului de stabilitate si pace sociala.

6. In Republica Moldova, nu existd reglementari legale detaliate care si stabileasci in mod
explicit procedura formald pentru organizarea si desfasurarea negocierilor destinate incheierii con-
tractelor colective de munca (CCM) si a conventiilor colective. Cu toate acestea, CM al RM prevede
anumite dispozitii generale care vizeaza initierea negocierilor, convocarea partilor, obligatia angajato-
rilor de a furniza informatiile necesare pentru desfasurarea negocierilor colective, precum si garantiile
si compensatiile pentru reprezentantii partilor implicate in aceste negocieri. Aceastd abordare este
justificata, deoarece respectarea autonomiei partenerilor de negociere este esentiald pentru asigurarea
unui proces liber si voluntar de negociere colectiva. Drept urmare, nici o autoritate si nici o lege nu
ar trebui sd impuna obligatii sau sd intervind In procesul negocierilor desfasurate intre partenerii
sociali, astfel incét dialogul si acordurile sd ramana exclusiv rezultatul intelegerii lor reciproce.

7. Procedura legala de negocieri colective este reglementata expres in art. 26-41 din CM al
RM. Astfel, reprezentantii salariatilor si ai angajatorilor au dreptul de a initia si de a participa la
negocierile colective pentru elaborarea, incheierea, modificarea sau completarea contractului colectiv
de munca sau a conventiilor colective (art. 26 alin. (1) din CM al RM). Prin urmare, legislatia in
vigoare nu instituie obligativitatea negocierii colective a contractului colectiv de munca si a conven-
tiei colective. Cu toate acestea, reprezentantii partilor carora li s-a transmis propunerea in forma scrisa
de incepere a negocierilor colective sunt obligati sd purceada la acestea in decurs de 7 zile calenda-
ristice de la data avizarii (art. 26 alin. (2) din CM al RM).

Cu titlu de studiu comparativ, legislatia romdneasca prevede caracterul obligatoriu al nego-
cierilor colective la nivel de unitate, exceptie facand cazurile in care unitatea are mai putin de 10
angajati (art. 129 alin. (1) din Legea dialogului social). Aceasta reglementare reprezinta o continuare
a dispozitiilor incluse in fosta Lege nr. 130/1996 privind CCM, acum abrogata. Intr-o maniera favo-
rabila salariatilor, legiuitorul roméan a impus angajatorilor obligatia de a initia negocieri colective la
nivel de unitate. Cu toate acestea, aceasta prevedere a generat reactii critice din partea organizatiilor
patronale, care au sesizat OIM. In urma clarificarilor, s-a concluzionat ci acest cadru legal nu afec-
teaza principiul libertatii negocierii colective, intrucat legea nu impune explicit obligatia de a incheia
un contract colectiv de munca.

In baza rezultatelor prezentului studiu si in scopul dezvoltirii abordirilor conceptuale pri-
vind contractele colective de munca si conventiile colective ca instrumente juridice de realizare a
parteneriatului social, formuldm urmdtoarele recomandiri:

1. Propuneri de lege ferenda in legislatia muncii.

1.1. Din analiza Rapoartelor de activitate ale Inspectoratului de Stat al Muncii pentru anii
2015-2022, se poate desprinde concluzia cd numarul contractelor colective de munca si acordurilor
aditionale la ele, Incheiate pe tara si luate la evidentd, in temeiul art. 40 alin. (1) din CM al RM, de

catre inspectiile teritoriale de munca, este unul nesemnificativ, variind de la 452 (in anul 2019) pana
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la 1274 (in anul 2016). Pentru a stimula parteneriatul social la nivel de unitate (fapt ce va contribui
si la cresterea numarului de contracte colective de munca, incheiate de unitati angajatoare), propu-
nem — de lege ferenda — statuarea in legislatia moldoveneasca a obligativitdtii negocierii colective
anuale. Desigur ca aceasta obligativitate va viza doar initierea si desfasurarea negocierilor colective,
nu si Incheierea contractului colectiv de munca.

1.2. In contextul in care negocierea colectiva la nivel de unitate nu poarta un caracter obliga-
toriu, astfel Incat numarul de contracte colectiv de munca este nesemnificativ, salariatii urmeaza sa
fie acoperiti de prevederile conventiilor colective incheiate la nivel national, ramural si teritorial.
Asadar, consideram drept oportuna instituirea, pe cale legislativa, a unei proceduri de extindere a
conventiilor colective incheiate la nivel ramural §i teritorial, comparabild cu cea existenta in mai
multe state membre ale Uniunii Europene (Germania, Franta s.a.). In acest caz, dispozitiile legale ar
putea statua un drept pentru ministrul (sau altd persoand cu functie de demnitate publicd) de a extinde
o conventie colectiva, incheiata, de exemplu, la nivelul unei ramuri a economiei nationale, pentru uni-
tatile care nu au semnat, sub rezerva anumitor conditii, si, in plus, pentru toti salariatii (inclusiv nesin-
dicalisti) din respectiva ramura.

1.3. Dupé cum rezultd din prevederile CM al RM, reprezentantii alesi ai salariatilor isi pot
desfasura activitatea numai la nivel de unitate si doar in situatia lipsei sindicatelor din cadrul acesteia.
Mai mult, ei nu se pot bucura de independenta organizatorica fatd de angajator (numdarul lor urmand
a fi stabilit tindndu-se cont de numarul personalului din unitate) si, totodatd, de garantiile legale
consfintite 1n art. 387-388 s1 390 din CM al RM.

In opinia noastra, legiuitorul moldovean urmeaza si identifice sfera atributiilor pe care insti-
tutia reprezentantilor alesi ai salariatilor este indreptatitd si o exercite. In acest scop, venim cu urmi-
toarele propuneri de lege ferenda care, speram, vor imbunatati cadrul normativ ce tine de activitatea
reprezentantilor alesi ai salariatilor: a) este necesar ca reglementarea conditiilor, a modului de
alegere, a atributiilor reprezentantilor alesi ai salariatilor si a protectiei lor sa se facd unitar (conver-
gent) prin CM al RM; 2) trebuie sd fie prevazuta expres natura atributiilor ce tin de competenta

exclusiva a sindicatelor si care nu pot fi exercitate de catre reprezentantii alesi ai salariatilor.

179



BIBLIOGRAFIE
I. Bibliografie in limba roména

1. Acordul Social Sectorial pentru Constructii 2007-2009. In: http://www.dreptonline.ro/
legislatie/acord social sectorial constructii 2007 2009.php (accesat la 14 septembrie 2011).

2. ARAMAE. Istoria dreptului romdnesc. Chisindu: Editura S.A. ,,Reclama”, 2003. 204
p. ISBN. 9975-932-48-7

3. ATHANASIU Al Drept social comparat. Negocierea colectiva in tarile occidentale
si in Romania. Bucuresti: Universitatea din Bucuresti, 1992. 112 p. fard ISBN.

4.  ATHANASIU Al, DIMA L. Dreptul muncii. Bucuresti: All Beck, 2005, 371 p. ISBN
978973-655-737-8.

5. ATHANASIU Al, Legea nr 130/1996 privind contractul colectiv de muncd. In:
Dreptul, 1997, nr.3. pp. 6-19. ISSN 1018-0435

6. ATHANASIU AL, DIMA L. Regimul juridic al raporturilor de munca in
reglementarea noului Cod al muncii (I). In: Pandectele romane, nr. 2/2003, Ed. Rosetti, Bucuresti,
pp. 240 - 259, ISSN 1582-4756;

7. ATHANASIU AL, DIMA L. Regimul juridic al raporturilor de munca in
reglementarea noului Cod al muncii (IV). In: Pandectele romane, nr. 6/2003, Ed. Rosetti, Bucuresti,
pp. 203 - 241, ISSN 1582-4756.

8. AVORNIC Gh. Tratat de teoria generala a statului si dreptului. Vol. I.. Chisindu:
Tipografia Centrala, 2009. 460 p. ISBN 9975-70-370-4.

9.  AVORNIC Gh. Tratat de teoria generala a statului si dreptului. Vol. II. Chisindu:
Tipografia Centrala, 2010. 577 p. ISBN 978-9975-78-865-6.

10. A. G. Uluitu., Inexistenta dreptului salariatului de a solicita, individual, constatarea
nulitatii clauzelor contractului colectiv de muncd. In: Dreptul, 2010, nr. 12. pp.82-85. ISSN
10180435.

11. BARBU VL. Curs de dreptul muncii. Bucuresti: Editura National 2003. 500 p. ISBN
973659-006-2

12. BADESCU 1., MIHAILESCU 1., ZAMFIR C. Enciclopedia sociologiei universale.
Vol. I. Bucuresti: Editura ,,Mica Valahie”, 2011. 497 p. 978-606-8304-17-5.

13. BADICA Gh., POPESCU A. Contractul colectiv de muncd. Salarizarea si
impozitarea. Chisindu: Editura Forum, 1991. 10 p. ISBN 978-9739065078

14. BREHOI Gh., POPESCU A. Conflictul colectiv de munca si greva. Bucuresti: Forum,
1991. 128 p. fara ISBN

15. BREHOI Gh., Contractele colective de muncd la nivel national pe anul 1992. in:
Dreptul, 1992, nr. 4. pp.5-15. ISSN 1018-0435.

180


http://www.dreptonline.ro/
http://www.dreptonline.ro/
http://www.dreptonline.ro/
http://www.dreptonline.ro/

16. BELU C. Unele consideratii cu privire la cooperarea tripartita pe plan mondial in
materia negocierilor colective. In: Revista de Stiinte juridice, 2002, nr. 26. pp.54-59. ISSN 1454-
3699

17. BELIGRADEANU S., STEFANESCU LT., Consecintele nesolicitarii avizului
consultative al Consiliului Economic si Social sau al Consiliului Legislativ cu privire la proiectele
de acte normative. In: Dreptul, nr. 7/2006. pp.58-69. ISSN 1018-0435.

18. BELIGRADEANU S., STEFANESCU 1.T., Dictionar de drept al muncii. Bucuresti:
Lumina Lex, 1997. 224 p. ISBN: 9735880350.

19. BELIGRADEANU S., Legislatia muncii comentata, vol. IV. Bucuresti: Lumina Lex,
1992. 250 p.

20. BELIGRADEANU 8., Legislatia muncii comentatd. Bucuresti: Lumina Lex, 1997.
199 p.

21. BOROI G., Drept civil. Partea generala. Persoanele. Bucuresti: ALL Beck, 2002. 414
p. ISBN 973-655-217-9.

22. BOROI G., STANCIULESCU L., Drept civil: curs selectiv pentru licentd. Teste grild,
editia a III-a, Bucuresti: Editura Hamangiu, 2006. 619 p. ISBN: 9738957273.

23. BOISTEANU E, FAGHIAN CATALIN, Unele reflectii analitice privind instituia
contractului colectiv de muncad in legislatia muncii a Republicii Moldova. In: Revista romana de
dreptul muncii, nr. 5/2013, pp. 54-59. ISSN 1582-7534.

24. BOISTEANU E, FAGHIAN CATALIN, Unele consideratii privind dreptul de
asociere in sindicate prin prisma instrumentelor internationale si a legislatiei Republicii Moldova.
In: Procuratura Republicii Moldova la 20 de ani. Rolul si locul procuraturii intr-un stat de drept.
Chisinau, 27 ianuarie, 2012. pp. 273-277.

25. BOISTEANU E, FAGHIAN CATALIN, Unele aspecte privind inregistrarea
contractelor colective de munca si publicitatea acestora in legislatia Republicii Moldova si cea a
Romdniei. In: Teoria si practica administririi publice. Conferinta internationald, Chisinau: 2012. pp.
187189. ISBN ISBN: 978-9975-4107-8-6.

26. BOISTEANU E., Dreptul muncii. Partea generala. Chisindu: Pontos, 2005. 142 p.
ISBN 9975-72-169-9.

27. BOISTEANU E., ROMANDAS N. Dreptul muncii. Partea generala: Manual.
Chisinau: CEP USM, 2012. 154 p. ISBN 978-9975-71-292-7.

28. BOISTEANU E., ROMANDAS N. Dreptul muncii. Manual. Chisinau: ,,Tipografia
centralda”, 2015. 736 p. ISBN 978-9975-53-4444-4.

29. CAPSAT., Comentariu stiintifico-practic la Codul muncii al Republicii Moldova. In:
Dreptul muncii, nr. 10-11, 2009. pp. 17-20. ISSN 1018-0435.

181



30. Carta Sociala Europeana revizuitd - in aplicare, Biroul de Informare al Consiliului
Europei In Moldova. Chisinau: Liga pentru Apararea Drepturilor Omului din Moldova, 2001. 135
p. ISBN 9975-9638-0-9.

31. Carta sociala europeana revizuita, ratificatd partial de Parlamentul RM prin Legea
organica nr.484-XV din 28 septembrie 2001. In: Monitorul Oficial al Republicii Moldova,
26.10.2001, nr. 130.

32.  Constitutia Romdniei din 1991, revizuita prin Legea nr. 429/2003. in: Monitorul
Oficial al Romaniei, Partea I, 31.10.2003, nr. 767.

33.  Constitutia Republicii Moldova adoptatd de Parlamentul RM la 29 iulie 1994.
Chisindu: Moldpresa, 1997.

34.  Codul muncii al Republicii Moldova. nr. 154-XV din 28 martie 2003. In: Monitorul
Oficial al RM, 29.07.2003, nr. 159-162. Modificat prin Legea nr.19/11.03.2019. in: Monitorul
Oficial al RM, 15.03.2019, nr. 94-99 [online]. Chisindu: 2003 [citat 30.10.2024]. Disponibil:

https://www.legis.md/ cautare/getResults?doc_id=113032&lang=ro.

35.  Codul muncii al Romaniei. Bucuresti: Meteor Press, Bucuresti, 2003. Codul muncii a
Romaéniei a fost adoptat prin Legea nr. 53 din 24 ianuarie 2003 si a intrat in vigoare la 1 martie
2003.

36. Codul muncii. Codul dialogului social si 5 legi uzuale. Bucuresti: Hamangiu, 2011.
256 p. ISBN: 9786065225084

37. Codul de procedura civila al Republicii Moldova. Nr. 225/2003 - republicat in
Monitorul Oficial al RM nr. 285-294, 03.08. 2018, art.436. [online]. Chisindu: 2018 [citat
15.03.2024]. Disponibil: https://www.legis.md/cautare/getResults?doc id=110220&lang=ro.

38. Codul civil al Republicii Moldova. Nr.1107-XV din 06.06.2002. Chisinau: PRAG-3,
2010. 384 p. ISBN 978-9975-77-135-8.

39.  Codul contraventional al Republicii Moldova. Nr. 218-XVI din 24 octombrie 2008.
In: Monitorul Oficial al RM,16.01.2009, nr. 3-6 [online]. Chisinau: 2008 [citat 30.10.2024].
Disponibil:
https://anta.gov.md/sites/default/files/document/attachments/COD%20Nr.%20218%20din%20%2
024.10.2008%20CODUL%20CONTRAVEN%C5%A2I0NAL%20AL%20REPUBLICII%20MO

LDOVA.pdf

40. Comentariile Biroului International al Muncii privind intrebarile puse de catre
Guvernul Romdniei. In: Revista romana de dreptul muncii, Bucuresti: Editura Wolters Kluwer, nr.
2/2005. pp.154-177. ISSN 1582-7534.

41. Comentariile Biroului International al Muncii privind intrebarile puse de catre
Guvernul Romaniei. In:
http://www.untrr.ro/index.php?menu=comentariile biroului_internaional al

muncii_privind ntrebrile puse de ctre guvernul romniei privind codul muncii&page=coment
182


https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=112814&lang=ro
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=112814&lang=ro
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=112814&lang=ro
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=112814&lang=ro
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=112814&lang=ro
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=112814&lang=ro
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=112814&lang=ro
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=112814&lang=ro
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=112814&lang=ro
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=112814&lang=ro
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=112814&lang=ro
https://www/
https://www/
https://www/
http://www.untrr.ro/index.php?menu=comentariile_biroului_internaional_al_
http://www.untrr.ro/index.php?menu=comentariile_biroului_internaional_al_

a
riile_biroului_internaional al muncii privind ntrebrile puse de ctre guvernul romniei privind
_codul _muncii (accesat la: 30.10.2024).

42. Conceptia pentru dezvoltarea sistemului de dialog social, aprobata prin Hotararea
Guvernului RM nr. 356 din 26 aprilie 1999 (abrogati). In: Monitorul Oficial al Republicii Moldova,
20.05.1999, nr. 50-52. Abrogata in temeiul Hotérarii Guvernului RM nr. 1103 din 29 septembrie
2008. In: Monitorul Oficial, 03.10.2008, nr. 180-181. (accesat la: 30.10.2024).

43. Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr. 135/1971 ,Privind protectia
reprezentantilor in intreprinderi si inlesnirile ce se acordd acestora”, ratificatd prin Hotararea
Parlamentul RM nr. 593-XII din 26 septembrie 1995. in: Monitorul Oficial al RM, 26.10.1995, nr.
59-60 [online]. Chisindu: 1995 [citat: 30.10.2024]. Disponibil: https://www.legis.md/cautare/get
Results?doc_1d=60838& lang =ro.

44. Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr. 98/1949 ,Privind aplicarea
principiilor dreptului la organizatie si purtarea tratativelor colective”, ratificatd prin Hotdrarea
Parlamentului Republicii Moldova, nr. 593-XIII din 26 septembrie 1995 si in vigoare pentru
Republica Moldova din 12 august 1997. In: Monitorul Oficial al RM, 26.10.1995, nr. 59- 60
[online]. Chisindu: 1995 [citat: 30.10.2024]. Disponibil: https://www.legis.md/cautare/getResults?
doc_1d=60838&lang=ro.

45. Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr. 144/1976 ,,Privind consultarile
tripartite pentru aplicarea normelor internationale ale muncii”, ratificatd prin Hotararea
Parlamentului Republicii Moldova, nr. 593-XIII din 26 septembrie 1995 si in vigoare pentru
Republica Moldova din 12 august 1997. In: Monitorul Oficial al RM, 26.10.1995, nr. 59- 60
[online]. Chisindu: 1995 [citat: 30.10.2024]. Disponibil:
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc  1d=60838&lang=ro.

46. Conventia OIM nr. 154 privind promovarea negocierilor colective, adoptatd la
Geneva, 19.06.1981, ratificata prin Hotararea Parlamentului nr. 944-XIII din 15 octombrie 1996 si
in vigoare pentru RM din 14 februarie 1998. In: Monitorul Oficial al RM, 21.11.1996, nr. 75-76
[online]. Chisinau: 1996 [citat: 30.10.2024]. Disponibil: https://www.legis.md/cautare/ getResults?
doc_ 1d=60782&lang=ro.

47. Conventia Europeana a Drepturilor Omului adoptatd la Roma la 4 noiembrie 1950,
ratificatd prin Hotarirea Parlamentului nr. 1298-XIII din 24.07.1997. In: Tratate internationale,
1998, volumul 1, p. 341. In: Monitorul Oficial al RM, 21.08.1997, nr.54-55 [online]. Chisindu: 1997
[citat 30.10.2024]. Disponibil: https://www.legis.md/ cautare/getResults?doc_id=7462&lang=ro.

48.  Conventia colectiva generala nr. 1 ,,Cu privire la salarizarea angajatilor aflati in relatii

de munca 1n baza contractelor individuale de muncd” din 03 februarie 2004 (modificatda prin:

Conventia colectiva nr. 5 din 25 iulie 2005; Conventia colectiva nr. 6 din 11 iulie 2006; Conventia

183


https://www.legis.md/cautare/
https://www.legis.md/cautare/
https://www.legis.md/cautare/

colectiva nr. 7 din 18 mai 2007). In: Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 20.02.2004, nr. 30-
34.

49. Conventia colectiva generala nr. 2 ,,Cu privire la timpul de munca si timpul de odihna”
(modificata prin: Conventia colectivd nr. 3 din 25 iulie 2005; Conventia colectiva nr. 10 din 10
august 2010). In: Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 16.07.2004, nr. 112118.

50. Conventia colectiva generala nr. 4 ,,Cu privire la modelul contractului individual de
munca”. In: Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 29.07.2005, nr. 101-103.

51.  Conventia colectiva generala nr. 8 ,,Cu privire la eliminarea celor mai grave forme ale
muncii copiilor” din 12 iulie 2007. in: Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 24.07.2007, nr.
103-106.

52.  Conventia colectiva generala nr. 9 ,,Cu privire la cuantumul minim garantat al
salariului in sectorul real” din 28 ianuarie 2010. In: Monitorul Oficial al Republicii Moldova,
05.02.2010, nr. 18-19.

53. Conventia colectiva generala nr. 11 ,,Cu privire la criteriile de reducere In masa a
locurilor de munca” din 28.03.2012. In: Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 20.07.2012, nr.
149-154.

54. Conventia Colectiva (nivel de ramurd), semnatd de catre Ministerul Finantelor si
Federatia Sindicatelor Angajatilor din Serviciile Publice pe anii 2011-2014. In: Monitorul Oficial al
Republicii Moldova, 24.06.2011, nr. 103-106.

55.  Conventia colectiva (Iincheiatd la nivel de ramurd) in sfera educatiei si stiintei pe anii
20162020. In: Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 25.03.2016, nr. 69-77.

56. Conventia colectiva nr. 525 din 20 mai 2011. Contractul colectiv de munca (nivel
municipal) pe anii 2011-2015. In: 20-05-2011 in Monitorul Oficial Nr. 83-85 art. 525

57. Contractul colectiv de munca pe anii 2018-2020, incheiat intre administratia
Universitatii Tehnice a Moldovei, in calitate de angajator, salariatii Universitatii Tehnice a
Moldovei, reprezentati de Comitetul sindical salariati UTM (C.S.S.). https://utm.md/wpcontent/
uploads/2019/01/CCM-2018-2020-1.pdf (citat 30.10.2024).

58. CALINOIU C. Jurisdictia muncii. Aspecte teoretice si practice. Bucuresti: Lumina
Lex. 1998. 464 p. ISBN 9735880849.

59. CHIRICA D. Drept civil. Contracte speciale. Bucuresti: Lumina Lex, 1997. 320 p.
ISBN 973-588-007-5.

60. CORNESCU Al Dreptul sindical. Bucuresti: Hamangiu, 2010. 212 p. ISBN 978-
606522-316-5

61. CLOSCAIL, SUCEAVAL. Tratat de drepturile omului. Bucuresti: Europa Nova, 1995.
496 p. ISBN 978-973-918323-9

184


https://utm.md/wpcontent/

62. CREANGA O. Noua pozitie a contractului colectiv de muncd. In: Justitia noud, nr. 8
din 1948 (versiunea electronica: http://www.costelgilca.ro/doctrina/document/1/157/ (citat
30.10.2024).

63. DEAK F. Tratat de drept civil. Contracte speciale. Bucuresti: Actami, 1998. 492 p.
ISBN 9739300138.

64. Declaratia Universala a Drepturilor Omului adoptatd de Adunarea Generald a
Organizatiei Natiunilor Unite la 10 decembrie 1948. Ratificata prin Hotararea Parlamentului RM
nr. 217-XII din 28 iulie 1990. In: Tratate internationale. Chisinau: Centrul de Drept al Avocatilor,
1998, volumul 1, p.11-18 J[online]. Chiginau: 1998 [citat 30.10.2024]. Disponibil:
https://www.legis.md/cautare/get Results? doc _id=115562&lang=ro.

65. Declaratia OIM privind justitia sociald pentru o globalizare echitabild. In:
http://www.mmuncii.ro/ro/domenii-relatii-bilaterale-si-organizatii-internationale-declaratia-
oimprivind-justitia-sociala-pentru-o-globalizare-echitabila-declaratia-oim-privind-justitia-sociala-
pentru-oglobalizare-echitabila---continuare-451-view.html (citat 30.10.2024).

66. Decizia Colegiului Civil si de Contencios Administrativ al Curtii Supreme de Justitie
a Republicii Moldova nr. 2ra-309/2004 din 17.03.2004. In: Romandas, N., Boisteanu, E. Dreptul
muncii. Chisinau 2006, p.122. In: https://www.academia.edu/8533461/Dreptul muncii_manual
(citat 30.10.2024).

67. Dictionarul explicativ al limbii romdne, Editia a [I-a. Bucuresti: Univers enciclopedic,
1998. 1192 p. ISBN 978-973-9243-29-2.

68. Dictionarului de drept privat. Bucuresti: Mondan '94, 1996. 1079 p. ISBN: 973-
974886-4.

69. DIMITRIU R., Dreptul muncii. Anxietati ale prezentului, Bucuresti: Editura
RENTROP & STRATON, 2016. 448 p. ISBN 978-606-672-782-2.

70. DIMITRIU R., Conflictele de munca si solutionarea lor. Bucuresti: Tribuna
Economica, 2006. 289 p. ISBN 9736880761

71.  DIMITRIU R., O perspectivi asupra dreptului colectiv al muncii. In: Revista Romana
de Dreptul muncii. Bucuresti: Editura Wolters Kluwer, nr. 7/2010. pp. 9-19. ISSN 1582-7534.

72. DIMITRIU R., BRINDUSA V., VIDAT A. Negocierea colectivi si protectia
lucratorilor migranti in cadrul Uniunii Europene. In: Revista Roméni de Dreptul muncii.
Bucuresti: Editura Wolters Kluwer, nr. 5/2009. pp.24-35. ISSN 1582-7534.

73.  DIMITRIU R., Exercitiul libertdtii sindicale. In: Dreptul, nr. 5/2004. pp.99-118. ISSN
10180435. ISSN 1018-0435.

74. Directiva 94/45/CE a Consiliului din 22 septembrie 1994 ,Privind instituirea unui
comitet European de intreprindere sau a unei proceduri de informare si consultare”. In: Jurnalul
Oficial al Comunitatilor Europene L-254 din 30.09.1994, p. 64-72.

75. Directiva 2003/88/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 4 noiembrie 2003
185


http://www.costelgilca.ro/doctrina/document/1/157/
http://www.costelgilca.ro/doctrina/document/1/157/
http://www.costelgilca.ro/doctrina/document/1/157/

,Privind anumite aspecte ale organizirii timpului de lucru”. In: Jurnalul Oficial al
Comunitatilor Europene L-299 din 18.11.2003, p. 3-13.

76. Directiva 94/45/CE a Consiliului din 22 septembrie 1994 ,Privind instituirea unui
comitet European de intreprindere sau a unei proceduri de informare si consultare”. In: Jurnalul
Oficial al Comunitatilor Europene L-254 din 30.09.1994, p. 64-72.

77. DOGARU 1. Drept civil. Idei producatoare de efecte juridice. Bucuresti: All Beck,
2002. 896 p. ISBN 973-655-165-2.

78. DORNEANU V Dialogul social - fundament al democratiei economico-sociale.
Bucuresti: Lumina Lex, 2006. 222 p. ISBN 973-588-983-8.

79. DORNEANU V., BADICA GH. Dreptul muncii. Bucuresti: Lumina Lex, 700 p.2002.
ISBN 973-588-461-5.

80. DORNEANU V. Dialogul social - fundament al democratiei economico-sociale.
Bucuresti: Lumina Lex, 2006. 234 p. ISBN 973-588-983-8.

81. DORNEANU V. Dialogul social. Bucuresti: Lumina Lex, 2005. 222 p. ISBN 973-
588- 982-X

82. DORNEANU V. Introducere in dreptul muncii. Dreptul colectiv al muncii. Bucuresti:
Romania de maine, 2000. 344 p. ISBN 973-582-229-6

83. Dosarul nr. 2ra-47-12 Slivinscaia Vs SA Dana. In:
http://www.csj.md/admin/public/uploads/ Dosarul%20 nr.%202ra-47-
12%20Slivinscaia%20vs%20S A%20Dana.pdf (accesat la 15.03.2024).

84. Dosarul nr. 2ra-368-09 Turea vs Intreprinderea de Stat Silvocinegetica Straseni. In:
http:// www.csj.md/admin/public/uploads/Dosarul%20nr.%202ra-368-
09%20Turea%20vs%20%C3%8
Entreprinderea%20de%20Stat%20Silvocinegetic%C4%83%20Str%C4%83%C5%9Feni.pdf (citat
30.10.2024).

85. Dreptul muncii sovietic: manual pentru institutiile de Invatdmant superior. Sub
redactia lui Pascov A.S., Smirnov O.V Chisinau: Cartea moldoveneascd, 1990. 424 p. fara ISBN.

86. DURKHEIM E. Diviziunea muncii sociale. Bucuresti: Editura Albatros, 2001. 438 p.
ISBN: 973-24-0883-9

87. FAGHIAN CATALIN, dspecte de noutate privind modificirile legislative
referitoare la negocierea si incheierea contractelor colective de muncd, prin prisma legii nr.
367/2022 (modificata prin OUG 42/2023). 11 pg. Sustinut la: Conferinta “Aspecte teoretice si
practice privind modificari legislative din anul 2023, 10 mai 2024, organizata de catre Tribunalul
Dambovita, Universitatea Valahia Targoviste si Asociatia pentru Studiul Relatiilor Profesionale de
Munca.

88. FAGHIAN CATALIN, Continutul si efectele contractelor colective de muncd prin

prisma legislatiei Republicii Moldova si a legislatiei Romdniei. In: ,Teoria si practica administrarii
186


http://www.csj.md/admin/public/uploads/
http://www.csj.md/admin/public/uploads/Dosarul%20nr.%202ra-368-09%20Turea%20vs%25
http://www.csj.md/admin/public/uploads/Dosarul%20nr.%202ra-368-09%20Turea%20vs%25
http://www.csj.md/admin/public/uploads/Dosarul%20nr.%202ra-368-09%20Turea%20vs%25
http://www.csj.md/admin/public/uploads/Dosarul%20nr.%202ra-368-09%20Turea%20vs%25
http://www.csj.md/admin/public/uploads/Dosarul%20nr.%202ra-368-09%20Turea%20vs%25
http://www.csj.md/admin/public/uploads/Dosarul%20nr.%202ra-368-09%20Turea%20vs%25
http://www.csj.md/admin/public/uploads/Dosarul%20nr.%202ra-368-09%20Turea%20vs%25

publice”, Conferinta internationala stiintifico-practica, Academia de Administratie Publica, 20 mai,
2013, Chisindu. pp.316-319. ISBN 978-9975-4241-5-8.

89. FILIP GH., MANTALE D., PANTI S., BUDNARU R. Dreptul muncii si securitatii
sociale. Tasi: Junimea, 2001, 300 p. ISBN: 9733706167.

90. FILIP GH., FILIP L. Dreptul muncii si securitdatii sociale. Focsani: Neuron, 1994. 297
p. ISBN 973-95788-7-X

91. FILIP L. Curs de dreptul muncii. lasi: Casa de editurd Venus, 2003. 284 p. ISBN: 973-
817497-x

92. GHIMPU S., TICLEA AL. Dreptul muncii. Bucuresti: ALL Beck, 2000. 738 p. ISBN
978973-655-010-2.

93. GHIMPU S., TICLEA AL. Dreptul muncii. Bucuresti: All Beck, 2001. 880 p. ISBN
978973655-125-3.

94. GHIMPU S., TICLEA AL. Dreptul muncii. Bucuresti: Sansa, 1995. 600 p. ISBN 973-
916739-x.

95. GHIMPU S., STEFANESCU I.T., BELIGRADEANU S., MOHANU GH. Dreptul
muncii. Vol. 1. Bucuresti, 1978. 480 p.

96. GRIGORESCU A., RANDJAK C. 4specte cu privire la contractul colectiv de munca
la nivel de unitate in cazul transferului intreprinderii, al unitatii sau al unei parti a acestora. In:
Revista romana de dreptul muncii. Bucuresti: Wolters Kluwer, nr. 1/2010. Pp.40-48. ISSN
15827534

97. GILCA C., Sanctiunea neinvitdrii tuturor organizatiilor reprezentative la negocierea
si semnarea contractului colectiv de muncd sau a actului aditional la acesta. In: Revista romana de
dreptul muncii. Bucuresti: Editura Wolters Kluwer, pp.24-31. nr. 4/2009. ISSN 15827534

98. HANGA VL. Dictionar juridic roman-englez, englez-romdn. Bucuresti: Lumina Lex,
2003. 480 p. ISBN 973-588-716-9.

99. Hotararea Guvernului RM nr. 426 din 26 aprilie 2004 ,, Privind aprobarea Modului
de calculare a salariului mediu”. In: Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 07.05.2004, nr. 73-
76.

100. Hotararea Guvernului RM nr. 1449 din 24 decembrie 2007 ,, Privind carnetul de
muncd” (abrogati). In: Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 11.01.2008, nr. 5-7.

101. Hotararea Guvernului RM nr. 165 din 09 martie 2010 ,, Cu privire la cuantumul minim
garantat al salariului in sectorul real” (abrogati). In: Monitorul Oficial al Republicii Moldova,
12.03.2010, nr. 35.

102. Hotararea Guvernului RM nr. 743 din 11.06.2002 ,, Cuprivire la salarizarea
angajatilor din unitdtile cu autonomie financiard”. In: Monitorul Oficial al Republicii Moldova,

20.06.2002, nr. 79-81.

187



103. Hotararea Guvernului Romdniei nr. 833/2007 ,,Privind normele de organizare si
functionare a comisiilor paritare si incheierea acordurilor colectivd”. In: Monitorul Oficial al
Romaniei, 16.08.2007, nr. 565.

104. Hotararea Comisiei nationale pentru consultari si negocieri colective ,, Cu privire la
aprobarea Regulamentului-tip privind organizarea i functionarea Comisiei pentru dialog social
,,angajator-salariati”. In: Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 21.11.2008, nr. 208-209.

105. Hotararea nr. 20-2 din 23 decembrie 2009 ,, Cu privire la aprobarea recomandarilor
Conferintei stiintifico-practice «Eficienta contractului colectiv de munca» a Comitetului
Confederal al Confederatiei Nationale a Sindicatelor din Moldova. In: Vocea poporului,
27.05.2011, nr. 20.

106. HRISTEA Th., Tripartism sau tripartitism? In: Revista romanad de dreptul muncii,
Bucuresti: Editura Wolters Kluwer, nr. 1/2002. pp.41-44. ISSN 1582-7534.

107. Istoria dreptului romdnesc. Vol. 1I. Partea a doua. Coord. loan Ceterchi. Bucuresti:
Editura Academiei Republicii Socialiste Romania, 1987. 501 p. fara ISBN.

108. Legea RM nr. 245/2006 ,, 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”. In: Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 08.09.2006, nr. 142-
145.

109. Legea insolvabilitdtii, nr. 149 din 29.06.2012. In: Monitorul Oficial al Republicii
Moldova, 14.09.2012, nr. 193-197.

110. Legea sindicatelor, nr. 1129-XIV/2000. In: Monitorul Oficial al Republicii Moldova,
19.10.2000, nr. 130-132.

111. Legea patronatelor (nr. 976-XIV/2000). In: Monitorul Oficial al Republicii Moldova,
09.11.2000, nr. 141.

112. Legea contenciosului administrativ (nr. 793-XIV/2000) (abrogati). In: Monitorul
Oficial al Republicii Moldova, 18.05.2000, nr. 57-58.

113. Legea salarizdrii nr. 847-XV din 14 februarie 2002. In: Monitorul Oficial al Republicii
Moldova, 11.04.2002, nr. 50-52.

114. Legea RM nr. 158 ,, Cu privire la functia publica si statutul functionarului public” din
04 iulie 2008. In: Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 23.12.2008, nr. 230-232.

115. Legea serviciului in organele vamale, nr. 1150-XIV din 20 iulie 2000 (abrogati). in:
Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 24.08.2000, nr. 106-108.

116. Legea RM privind contractul colectiv de muncd din 25 februarie 1993 (abrogati). In:
http: // lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lang=1&id=311568 (citat 30.10.2024).

117. Legea Romdniei nr. 62/2011 a dialogului social. In: Codul muncii. Codul dialogului

social si 5 legi uzuale. Bucuresti: Hamangiu, 2011.

188


http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lang=1&id=311568
http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lang=1&id=311568
http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lang=1&id=311568
http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lang=1&id=311568
http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lang=1&id=311568
http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lang=1&id=311568
http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lang=1&id=311568
http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lang=1&id=311568

118. Legea Romdniei nr. 554/2004 a contenciosului administrativ. In: http://www.
mmuncii. ro/pub/imagemanager/images/file/Legislatie/LEGI/L554-2004.pdf (citat 30.10.2024).

119. Legea asupra contractelor de muncd din 1929 (abrogatd). In: http:/ www.
costelgilca.ro/ legislatie/document/1527/lege-din-1929-a-contractelor-de-munca.html (accesat la
30.10.2024).

120. Legea Romdaniei nr. 161/2003 ,, Privind unele masuri pentru asigurarea transparentei
in exercitarea demnitatilor publice, a functiilor publice si in mediul de afaceri, prevenirea si
sanctionarea coruptiei”. In: Monitorul Oficial al Romaniei, 21.04.2003, nr. 279.

121. Legea Romdniei nr:165/2018 ,, Privind acordarea biletelor de valoare”. In: Monitorul
Oficial al Romaniei, Partea I, 13.07.18, nr. 599.

122. Legea Romdniei nr. 248/2013 , privind organizarea si functionarea Consiliului
Economic si Social”. In: Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, 02.10.15, nr. 740.

123. Legea Romdniei nr. 287/2009 ,, Privind Codul civil”. In: Monitorul Oficial al
Romaniei, Partea I, 15.07.11, nr. 505.

124. LEIK A., MANTALE M., FILIP GH. Dreptul muncii si securitatii sociale. last:
Graphix, 1997. 322 p. ISBN 973-9163-42-4.

125. MACOVEI C. Dreptul european al contractelor: modernizarea normelor de drept
conflictual. lasi: Ed. Universitatii ,,ALI. Cuza”, 2008. 418 p. ISBN 978-973-703371-0.

126. MALAURIE PH., AYNES L., STOFFEL-MUNCK PH. Drept civil. Obligatiile. Trad.:
Diana Danisor. Bucuresti: Editura Wolters Kluwer, 2009. 910 p. ISBN 978-9731911-62-5.

127. MALITA M. Teoria si practica negocierilor. Bucuresti: Editura Politica, 1972. 300 p.
fara ISBN.

128. MARCU F. Mic dictionar de neologisme. Bucuresti: Albatros, 1986. 496 p. fard ISBN.
129. MAZILU D. Teoria generala a dreptului. Bucuresti: ALL Beck, 2000. 432 p. ISBN 978973-
655-053-9.

130. MOARCAS C. Sindicatele componente fundamentale ale societdtii civile. Bucuresti:
Tribuna Economica, 1999. 340 p.

131. MOCANU E. Curs de prelegeri la dreptul muncii (Partea generala). Chiginau: CEP
USM, 1997. 272 p. fara ISBN. Clasificare: 34 (349.2.)

132. Mona-Lisa Belu Magdo. Practicd judiciard in materia dreptului muncii. In: Raporturi
de munca, nr. 12/1997. p. 61. ISSN 1224-4678.

133. MORARU A., PORCESCU Gh. Istoria sindicatelor din agricultura si industria
prelucratoare din Republica Moldova. Chisinau: Evrica, 2001. 256 p. ISBN: 9975-941737. 134.
MOSKALENKO G.K. Problemele fundamentale ale stiintei dreptului muncitoresc sovietic (1957).
In: http://www.costelgilca.ro/doctrina/document/1/197/ (accesat la 30.10.2024).

189


http://www/
http://www/
http://www/
http://www/
http://www/
http://www.costelgilca.ro/doctrina/document/1/197/
http://www.costelgilca.ro/doctrina/document/1/197/

135. NAUBAUER S., Observatii teoretice si practice asupra reprezentativitatii
sindicatelor. In: Revista romana de dreptul muncii. Bucuresti: Editura Wolters Kluwer, nr. 3/2012.
pp-32-35 ISSN 1582-7534.

136. NEGRU T Dreptul muncii. Chigindu: Reclama, 1995. 64 p. ISBN 5-7790-01618.

137. NEGRU T., SCORTESCU C. Dreptul muncii (partea generala). Codul muncii.
Chisinau: Universitatea Libera Internationald din Moldova, 2004. 290 p. ISBN 997593422-6.

138. NEGRU T., SCORTESCU C. Dreptul muncii - curs universitar. Chisinau: Labirint-
Cutasevici i1, 2010. 211 p. ISBN 9975-920-34-9.

139. Negocierea colectivi si sindicalizarea. In: http://www.apubb.ro/wp-content/ uploads/
2011/02/Negocierea colectiva_si_sindicalizarea.pdf (accesat la 15.03.2024).

140. Nota informativa ,,Cu privire la generalizarea practicii judiciare de examinare a
pricinilor privind restabilirea in functie a colaboratorilor Serviciului Vamal, eliberati din functie in
temeiul art. 43 alin. (2) pct. b) din Legea serviciului in organele vamale, in legatura cu expirarea
termenului de serviciu”. In: www.csj.md (accesat la 30.10.2024).

141. Ordonanta de Urgenta a Guvernului Romdniei nr. 96/2003 privind protectia
maternitatii la locurile de munca, emitent: Guvernul Romaniei, publicata in: Monitorul Oficial nr.
750 din 29 octombrie 2003.

142. Ordonanta de Urgenta a Guvernului Romdniei nr: 57/2019 din 3 iulie 2019 privind
Codul administrativ, emitent: Guvernul Romaniei, publicat in: Monitorul Oficial nr.555 din 5 1ulie
2019.

143. Pactul international cu privire la drepturile economice, sociale si culturale, adoptat
de Adunarea Generald a Organizatiei Natiunilor Unite la 16 decembrie 1966. Ratificat prin
Hotirarea Parlamentului RM nr. 217-XII din 28 iulie 1990. In: Tratate internationale la care
Republica Moldova este parte (1990-1998), vol. I, p.18. Chisinau: 1998. 390 p. ISBN 9975-73-022-
1.

144. PANTEA O. Contractul normativ ca izvor de drept - Autoref. tezei de dr. in drept.
Chisinau, 2009. In:  http://www.cnaa.md/files/theses/2009/14640/oleg_pantea abstract.pdf
(accesat la 30.10. 2024).

145. PATRU R. S. Contractele si acordurile colective de muncd, Bucuresti: Editura
Hamangiu, 2014. 320 p. ISBN 978-606-27-0161-1.

146. PLASTARA G. Contractul colectiv de muncd. In: Democratia, nr.10/1919. p.3.

147. Pop L. Drept civil roman. Teoria generald a obligatiilor. Bucuresti: Lumina Lex, 1998.
512 p. ISBN 973-588-055-5.

148. POPA-ROMAN G, FAGHIAN CATALIN, Cum poate inteligenta artificiali (I.A.)
influenta institutiile negocierii contractelor colective de munca si ale declangarii conflictelor
colective de munca, astfel cum au fost modificate prin Legea nr. 367/2022. 19 pg. Sustinut la:

Conferinta “Aspecte teoretice si practice privind modificari legislative din anul 2023, 10 mai 2024,
190


http://www.apubb.ro/wp-content/
http://www.apubb.ro/wp-content/
http://www.apubb.ro/wp-content/
http://www.apubb.ro/wp-content/
http://www.apubb.ro/wp-content/
http://www.csj.md/
http://www.csj.md/
http://www.cnaa.md/files/theses/2009/14640/oleg_pantea_abstract.pdf
http://www.cnaa.md/files/theses/2009/14640/oleg_pantea_abstract.pdf

organizatd de catre Tribunalul Dambovita, Universitatea Valahia Targoviste si Asociatia pentru
Studiul Relatiilor Profesionale de Munca.

149. POPA-ROMAN G, FAGHIAN CATALIN, Avantajele si dezavantajele generate
salariatilor, prin introducerea si folosirea Inteligentei Artificiale (A1) la locul de muncd. In: Revista
romana de dreptul muncii. Bucuresti: Wolters Kluwer, nr. 3/2024. Pp.150-166. ISSN 15827534

150. POPA-GAVRILOVICI G., FAGHIAN CATALIN, 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 cdtre guvern si patronate. In:
volumul Mesei rotunde cu participare internationald ,,Mecanisme de protectie a drepturilor omului”.
Chisinau: 2018. pp.225-235. ISBN 978-9975-71-978-0.

151. POPA-GAVRILOVICI G., FAGHIAN CATALIN. Influenta renuntdrii la negocierea
si incheierea contractului colectiv de munca unic la nivel national, asupra conflictelor colective de
munca. La Conferinta cu tema ,,.Dreptul roménesc la 100 de ani de la Marea Unire. Continuitate si
discontinuitate”. Editia a VI-a, 30.03.2018, organizata de Tribunalul Dambovita, in colaborare cu
Asociatia pentru Studiul Relatiilor Profesionale de Munca, Asociatia Magistratilor din Roménia -
Filiala Dambovita si Centrul de Cercetari in Stiinte Juridice si Administrative din Cadrul Facultatii
de Drept si Stiinte Administrative - Universitatea “Valahia” din Targoviste.

152. POPA-GAVRILOVICI G., FAGHIAN CATALIN. Posibilitatea declansdrii
conflictului colectiv de munca in Romania, prin nerespectarea prevederilor legale din OUG nr.
82/16.11.2017 referitoare la obligativitatea inifierii negocierii colective. In: volumul Mesei rotunde
cu participare internationalda Mecanisme de protectie a drepturilor omului. Chisindu: 2018. pp.
352357. ISBN 978-9975-71-978-0.

153. POPESCU A., Consideratii privind dreptul Parlamentului sau al Guvernului (prin
ordonante) de a dispune suspendarea, modificarea sau incetarea unor clauze ale contractelor
colective de muncd. In: Revista romana de dreptul muncii, Bucuresti: Editura Wolters Kluwer, nr.
4/2007. pp.22-27. ISSN 1582-7534.

154. POPESCU A. Reglementari ale relatiilor de munca. Practica Europeand. Bucuresti:
Tribuna Economica, 1998. 272 p. ISBN 973-9348-13-0.

155. POPESCU A. Drept international al muncii. Bucuresti: Holding Reporter, 1998. 576
p. ISBN 978-973-932212-6.

156. POPESCU A. Dreptul international al muncii. Bucuresti: C.H. Beck, 2006. 678 p.
ISBN 973-115-002-1 ISBN 978-973-115-002-4.

157. POPESCU C.L., Consideratii asupra constitutionalitatii datei de intrare in vigoare a
contractelor colective de muncd. In: Dreptul, nr. 8/2000. Pp.52-73. ISSN 1018-0435.

158. PREDA M., Drept administrativ. Partea Generala. Bucuresti: Lumina Lex, 2006. 383
p. ISBN: 973-588-764-9

191



159. PRIBAC YV Abuzul de drept si contractele de munca. Bucuresti: Wolters Kluwer, 2007.
191 p. ISBN 978-973-88339-2-0.

160. Programul de Tard privind Munca Decentd (2008-2011). in: // http://www.ilo.org
/wemspS/  groups/public/-europe/-ro-geneva/-sro-budapest/documents/policy/wems_167655.pdf
(accesat la 15.03.2024).

161. Regulamentul privind modalitatea de inregistrare a contractelor colective de munca
incheiate la nivelul intreprinderilor, institutiilor si organizatiilor din Republica Moldova la
inspectoratele teritoriale de munca din 31 martie 2004, aprobat de catre Inspectorul general de stat
al Inspectiei Muncii. In: Kagpia u aapaooTiiaa ngarna, Nsl, 2008, CTp. 81-83.

162. Rezolutia Parlamentului European din 22 octombrie 2008 referitoare la provocarile
cu care se confruntd acordurile colective in UE  (2008/2085(INI)). In: //
http://www.europarl.europa.eu/ sides/getDoc.do?pubRef=-//EP//TEXT+TA+P6-TA-2008-
0513+0+DOC+XML+ V0//RO (accesat la 15.03.2024).

163. ROMANDAS N. Dreptul muncii. Chisinau: Universitatea de Stat, 1997. 409 p. ISBN
9975900-28-3.

164. ROMANDAS N. Dreptul muncii european. Chisindu: Sectia de Editare a AAP, 1998,
162 p, farda ISBN, clasificare: 349.2(4).

165. ROMANDAS N., BOISTEANU E. Dreptul colectiv si individual al muncii. Chisinau,
Centrul Editorial al USM, 2003, 288 p. ISBN 9975-70-344-5.

166. ROMANDAS., BOISTEANU E. Dreptul muncii. Manual. Chisindu: Reclama, 2007.
404 p. ISBN 978-9975-900-74-4

167. ROMANDAS N., BOISTEANU E. Dreptul colectiv al muncii. Balti: Presa
universitara balteana, 2003. 102 p. ISBN 9975-931-26-x.

168. ROMANDAS N., BOISTEANU E. Ghidul specialistului in sfera resurselor umane.
Chisindu: Reclama, 2009. 220 p. ISBN 978-9975-105-25-5

169. ROS N., Dreptul muncii. Curs universitar. Bucuresti: Editura Pro Universitaria, 2017.
446 p. ISBN 978-606-26-0730-2

170. STANDAERT JEAN-MARIE, Negocierea colectiva realizata de catre organizatiile
patronale. ILO. In: http://www.acpr.ro/files/publicatii/Negocierea_colectiva.pdf(accesat la 15.03.
2024).

171. STEFANESCU A., Acte normative intocmite sau negociate de angajator. In: Revista
romind de dreptul muncii. Bucuresti: Editura Wolters Kluwer, nr. 6/2012. pp.57-86. ISSN
15827534.

172. STEFANESCU A., Consideratii privind indicarea contractului colectiv de munca
aplicabil in contractul individual de muncd, in: Revista romana de dreptul muncii. Bucuresti:

Editura Wolters Kluver, nr. 6/2017. pp. 24-27. ISSN 1582-7534.

192


http://www.ilo.org/
http://www.ilo.org/
http://www.ilo.org/
http://www.ilo.org/
http://www.europarl/

173. STEFANESCU 1.T. Dreptul colectiv al muncii. Bucuresti: Lumina Lex, 1998. 222 p.
ISBN 973-588-074-1.

174. STEFANESCU 1.T. Dreptul muncii. Bucuresti: Lumina Lex, 1997. 400 p. ISBN
973918699-8.

175. STEFANESCU 1.T. Dreptul muncii, Editia a II-a. Bucuresti: Lumina Lex, 2002. 664
p. ISBN 973-588-285-X.

176. STEFANESCU LT. Tratat de dreptul muncii, vol. 1. Bucuresti: Lumina Lex, 2003.
384 p. ISBN 973- 588-705-3.

177. STEFANESCU L.T. Tratat de dreptul muncii. Bucuresti: Wolters Kluwer, 2007. 768
p. ISBN: 973-88141-3-4.

178. STEFANESCU 1.T. Dreptul muncii. Bucuresti: Lumina Lex, 2000. 464 p. ISBN:
973588285.

179. STEFANESCU L.T. Tratat teoretic si practic de drept al muncii. Ed. a IV-a. Bucuresti:
Editura Universul Juridic, 2017. 1062 p. ISBN 978-606-39-0023-5.

180. STEFANESCU 1.T. Tratat teoretic i practic de drept al muncii. Ed. a II-a. Bucuresti:
Editura Universul Juridic, 2012. 940 p. ISBN 978-973-127-734-9.

181. STEFANESCU 1.T. Raspunsuri la provocari ale practicii. In: Revista romana de
dreptul muncii. Bucuresti: Editura Wolters Kluwer, nr. 8/2011. pp.9-43. ISSN 1582-7534.

182. STEFANESCU 1.T. Inadmisibilitatea, de reguld, a invocdrii exceptiei de neexecutare
a contractului in cazul contractului individual sau al celui colectiv de muncd. In: Dreptul, nr.
6/2004. pp.47-53. ISSN 1018-0435.

183. STEFANESCU 1.T., Consideratii referitoare la rolul sindicatelor si al
reprezentantilor angajatilor in desfasurarea raporturilor de muncd. in: Dreptul nr. 1/2016. ISSN
1018-0435.

184. STEFANESCU LT. Contractele colective de muncd din cadrul societdtilor
comerciale, intre prevederile legale, teorie si practicd. In: Revista de drept comercial, nr. 4/1996.
pp.45-48. ISSN: 2668-6872

185. STEFANESCU I.T Noti la decizia civila nr. 594/1996 a Curtii de Apel Bucuresti. in:
Dreptul, nr. 8/1997. pp. 105-107. ISSN 1018-0435

186. Teoria generala a dreptului. Arama E., Avornic Gh., Costas R., Negru B. Chisindu:
Cartier, 2004. 656 p. ISBN 9975-79-275-8

187. THATHAM A., OSMOCHESCU E. Dreptul Uniunii Europene. Chisinau: ARC, 2003.
508 p. ISBN 9975-61-286-5.

188. TINCA O. Dreptul muncii. Relatiile colective. Bucuresti: Lumina Lex, 2004. 288 p.
ISBN 973-588-853-X

189. TICLEA Al Tratat de dreptul muncii. Bucuresti: Editura Universul Juridic, 2023.

1040 p. ISBN 978-606-39-1097-5.
193



190. TICLEA Al. Dreptul muncii: curs universitar. Bucuresti: Editura Rosetti, 2004. 824
p. ISBN 973-8378-65-6.

191. TICLEA Al. Tratat de dreptul muncii. Bucuresti: Editura Universul Juridic, 2009.
1021 p. ISBN 978-973-12-7130-9.

192. TICLEAAL, POPESCU A, s.a., Dreptul muncii. Bucuresti: Editura Rosetti, 2004. 823
p. ISBN 978-973-8378-65-0.

193. TICLEA Al. Codul muncii comentat: republicat 18 mai 2011. Bucuresti: Universul
Juridic, 2011. 360 p. ISBN 9789731275741.

194. TICLEAAl. Codul muncii comentat si adnotat cu legislatie, doctrina §i jurisprudenta.
Volumul II. Bucuresti: Universul Juridic, 2008. 680 p. ISBN 978-073-127-062-3.

195. TICLEA Al Codul muncii — Comentarii, acte normative, jurisprudentd. Bucuresti:
Hamangiu, 2007. 928 p. ISBN: 978-973-1720-24-1

196. TICLEA Al, TUFAN, C-tin. Dreptul muncii. Bucuresti: Global Lex, 2001. 800 p.
ISBN 97399745-4-6.

197. TICLEA Al., Acte normative noi - Codul muncii. in: Revista Romani de Dreptul
muncii. Bucuresti: Editura Wolters Kluwer, nr. 1/2003. pp.8-12. ISSN 1582-7534.

198. TICLEA Al., Acordurile colective de muncd. In: Revista romani de dreptul muncii.
Bucuresti: Editura Wolters Kluwer, nr. 5/2009. pp.9-23. ISSN 1582-7534.

199. TICLEA Al., Opinii referitoare la raspunderea patrimoniala in cazul incetarii
colective a lucrului. In: Dreptul, nr. 12/2001. pp.66-73. ISSN 1018-0435.

200. TICLEA AL, Solutii si propuneri privind interpretarea si aplicarea unor dispozitii ale
Codului muncii. In: Revista romana de dreptul muncii. Bucuresti: Editura Wolters Kluwer, nr.
2/2003. pp.7-15. ISSN 1582-7534,

201. TICLEA Al., Omisiuni ale Codului muncii. In: Revista Romand de Dreptul muncii.
Bucuresti: Editura Wolters Kluwer, nr. 4/2003. pp. 11-14. ISSN 1582-7534.

202. TICLEA Al., Declansarea negocierii colective. In: Revista romana de dreptul muncii.
Bucuresti: Editura Wolters Kluwer, nr. 8/2011. pp.44-47. ISSN 1582-7534.

203. TICLEA AL, Tratat de dreptul muncii. Legislatie. Doctrina. Jurisprudenta, Bucuresti:
Universul Juridic, 2016. 1120 p. ISBN 978-606-673-834-7.

204. TOP D., Tratat de dreptul muncii. Bucuresti: Universul Juridic, 2024. 930 p. ISBN
978-60639-1415-7.

205. TOP D., Tratat de dreptul muncii. Bucuresti: Editura Mustang, Bucuresti, 2018. 724
p. ISBN 978-606-652-193-2.

206. UNGUREANU O., MUNTEANU C., Drept civil. Partea generald in reglementarea
noului Cod civil, Bucuresti: Editura Universul Juridic, 2013. 385 p. ISBN 978-606-673049-5.

207. VINTILA GH., FURTUNA C. Daune morale. Studiu de doctrind si jurisprudenta.

Bucuresti: ALL BECK, 2002. 226 p. ISBN 973-655-157-1.
194



208. VIERIU E. Libertatea sindicald. Reglementdri internationale si interne. In:
Administratia publica, nr. 3, 2011. pp.50-58. ISSN 1813-8489.

209. VOLONCIU, M., ATHANASIU, Al, CAZAN, O.L.,, DIMA, L. Codul muncii.
Comentariu pe articole. Volumul II. Articolele 108-298. Bucuresti: C.H. Beck, 2011. 488 p. ISBN
978-973-115667-5.

210. VOLONCIU M., Nulitatea absolutd si relativi in dreptul muncii. In: Revista romana
de dreptul muncii. Bucuresti: Editura Wolters Kluwer, nr. 2/2005. pp.59-65. ISSN 15827534.

211. VOICU M., POPOACA M. Dreptul muncii. Tratat de jurisprudentid romdnd si
europeand, vol. 1. Bucuresti: Lumina Lex, 2001. 622 p. ISBN: 9735883694

212. VOICU M., POPOACA M. Dreptul muncii. Conventii internationale, vol. 1I.
Bucuresti: Lumina Lex, 2001. 320 p. ISBN: 978-973-588-369-0

213. VOICULESCU N. Dreptul muncii. Reglementari interne si comunitare. Bucuresti:
Editura Rosetti, 2003. 392 p. ISBN: 973-8378-33-8.

214. VOICULESCU D. Negocierea - forma de comunicare in relatiile interumane.
Bucuresti: Editura Stiintifica, 1991. 135 p. ISBN: 973-44-0063-0

215. KENNEDY G. Negocierea perfecta. Bucuresti: Editura National, 1998. 97 p. ISBN
973-9308-38-4.

II. Bibliografie in limba franceza

216. AUZER G, BAUGARD D., DOCKES E., Droit du travail, 31 e edition, Dalloz, 2018,
Paris. 1785 p. ISBN 978-2-247-16191-1

217. AUZER G, BAUGARD D., DOCKES E., Droit du travail, 29¢ edition Dalloz, 2015,
Paris. 1576 p. ISBN 978-2-247-13733-6.

218. LYON-CAEN G, PELISSIER J., SUPIOT A., Droit du travail, Dalloz, Paris, 1998,
1100 p. ISBN 978-2-247-02727-9.

219. JAY R., Qu' est-ce que le contrat collectif de travail? Paris, Bloud, 1908, [accesat la
30.10.2024]. Disponibil: gallica.bnf.fr > ark: > texteBrut

220. MOISSENET F., Etude sur les contrats collectifs en matiere de conditions du travail,
A. Rousseau, 1903.

III. Bibliografie in limba engleza
221. Declaration on fundamental principles and rights at work, ILO, Geneva, 1998. In:
http://www.ilo.org/declaration/thedeclaration/textdeclaration/lang--en/index.htm  (accesat  la
30.10.024).
222. FAGHIAN CATALIN, The concept and legal nature of collective labour agreement.
In: volume 1. The 33-th Annual Congress Of The American Romanian Academy of Arts And

195


https://www.hamangiu.ro/ch-beck
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=2&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwjnzZXvl8DnAhUPt4sKHYrKDaUQFjABegQIBBAB&url=https%3A%2F%2Fgallica.bnf.fr%2Fark%3A%2F12148%2Fbpt6k76063r%2FtexteBrut&usg=AOvVaw1ZZPflu57sqlR-Q_CezaME
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=2&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwjnzZXvl8DnAhUPt4sKHYrKDaUQFjABegQIBBAB&url=https%3A%2F%2Fgallica.bnf.fr%2Fark%3A%2F12148%2Fbpt6k76063r%2FtexteBrut&usg=AOvVaw1ZZPflu57sqlR-Q_CezaME
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=2&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwjnzZXvl8DnAhUPt4sKHYrKDaUQFjABegQIBBAB&url=https%3A%2F%2Fgallica.bnf.fr%2Fark%3A%2F12148%2Fbpt6k76063r%2FtexteBrut&usg=AOvVaw1ZZPflu57sqlR-Q_CezaME
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=2&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwjnzZXvl8DnAhUPt4sKHYrKDaUQFjABegQIBBAB&url=https%3A%2F%2Fgallica.bnf.fr%2Fark%3A%2F12148%2Fbpt6k76063r%2FtexteBrut&usg=AOvVaw1ZZPflu57sqlR-Q_CezaME
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=2&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwjnzZXvl8DnAhUPt4sKHYrKDaUQFjABegQIBBAB&url=https%3A%2F%2Fgallica.bnf.fr%2Fark%3A%2F12148%2Fbpt6k76063r%2FtexteBrut&usg=AOvVaw1ZZPflu57sqlR-Q_CezaME
http://www.ilo.org/declaration/thedeclaration/textdeclaration/lang--en/index.htm
http://www.ilo.org/declaration/thedeclaration/textdeclaration/lang--en/index.htm
http://www.ilo.org/declaration/thedeclaration/textdeclaration/lang--en/index.htm

Sciences (ARA), june 02-07, 2009. editat de Polytechnic International Press Montreal, Ouebec,
Canada, 2009. pp, 128-131ISBN 978-2-5534)1433-8.

223. FOLKE SCHMIDT, ALAN C. NEAL, Collective agreements and collective
bargaining, vol. XV, International encyclopedia of comparative law: Labour law (Chapter 12),
Mohr, 1984.

224. KENWORTHY, L., KITTEL, B., ,[Indicators of Social Dialogue:Concepts and
Measurement”, Working Paper No 5/2003, Policy Integration Department, International Labour
Office, Geneva.

225. WEISS M., SCHMIDT M. Federal Republic of Germany //The International
Encyclopaedia for Labour Law and Industrial Relations / R. Blanpain (ed.). Hague; London;
Boston, 2000.

226. POPA-GAVRILOVICI G., FAGHIAN, CATALIN. Telework in Romania - shorten
analysis: from collective bargaining, to collective labor disputes and the ,,, invisible” strike. in
volume with Materials of the International Scientific-Practical Conference “Scientific research - an
essential task in activity academy of public administrat”, pp.365-369, Academy of Public
Administration, Chisinau, May 22, 2020, ISBN 978-9975-3240-9-0.

196



ANEXA 1

Catre Ministerul Justitiei al Republicii Moldova

Prin prezenta, subsemnatul, Faghian Catalin, doctorand in cadrul Institutul de Cercetari
Juridice, Politice si Sociologice al Universitatii de Stat din Moldova, va remit (prin expediere
electronicd) spre examinare si avizare mai multe propuneri de lege ferenda, pentru modificarea
si completarea Codului muncii al Republicii Moldova, insotite de o scurtda Nota informativa la
acestea.

In contextul dat, tin sa mai mentionez ci aceste propuneri de lege ferenda prezentate au ca
finalitate perfectionarea si eficientizarea legislatiei RM cu privire la raporturile de parteneriat
social, respectiv privitoare la Contractul colectiv de munca si la conventia colectiva - acte de
parteneriat social, propunerile fiind rezultatul unei cercetdri stiintifice efectuate de catre
subsemnatul pe parcursul anilor de studii doctorale, in cadrul elaborarii tezei de doctor in drept
cu tema CONTRACTUL COLECTIV DE MUNCA SI CONVENTIA COLECTIVA - ACTE
DE PARTENERIAT SOCIAL

La prezenta, depun ca Anexe:

1. Scurta Nota informativa privitoare la proiectul Legii modificarea si completarea
Codului muncii al Republicii Moldova.

2. Propunerile de lege ferenda pentru modificarea si completarea Codului muncii al

Republicii Moldova.

Cu respect,

drd. Catalin FAGHIAN
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ANEXA 2

Catre Ministerul Justitiei al Republicii Moldova

Scurta Nota Informativa privitoare la propunerile de lege ferenda pentru modificarea

si completarea Codului muncii al Republicii Moldova

Referitor la Expunerea problemelor abordate in propunerile de lege ferenda prin prisma
cadrului normativ in vigoare, la argumentarea necesitatii de reglementare $i evidentierea elemen-
telor noi, tin s@ subliniez ca evolutia societatii, diversitatea si multitudinea raporturilor sociale, au
impus reglementarea tuturor tipurilor de relatii sociale, aici incluzand si relatiile de parteneriat social,
respectiv privitoare la Contractul colectiv de munca si la conventia colectiva

- ca acte de parteneriat social, respectiv cauzele si efectele acestor relatii de parteneriat social,
precum si modalitatile moderne si eficiente de reconfigurare a acestora.

In prezent, regimul legal al sistemului de parteneriat social este definit in Titlul II, intitulat
,Parteneriatul social in sfera muncii” al Codului Muncii al Republicii Moldova. Astfel, conform
prevederilor articolului 15 din CM al RM, parteneriatul social este definit ca fiind un sistem de relatii
stabilite intre salariati (reprezentantii salariatilor), angajatori (reprezentantii angajatorilor) si autori-
tatile publice respective. Acest sistem are ca scop determinarea si realizarea drepturilor si intereselor
sociale si economice ale partilor implicate. Aceastd definitie legald a notiunii de parteneriat social in
sfera muncii este foarte apropiatd, din punct de vedere al continutului, de cea a dialogului social,
conform formularii Organizatiei Internationale a Muncii. Conform OIM, dialogul social este definit
ca fiind procesul prin care reprezentantii salariatilor, ai patronatelor si ai guvernului schimba infor-
matii si opinii, se consultd, negociaza si ajung la acorduri in probleme de interes comun.

Cercetarile efectuate ne permit sd venim cu anumite recomandari practice (de ordin legis-
lativ) in domeniul relatiilor de parteneriat social, respectiv privitoare la Contractul colectiv de munca
si la conventia colectiva - ca acte de parteneriat social, In vederea amplificarii protectiei sociale a
salariatilor si eficientizarii activitatii unitatilor economice si a institutiilor publice, precum si a

infaptuirii justitiei sociale, recomandari pe care le expunem intr-o forma sintetica.

Cu respect,

drd. Catalin FAGHIAN
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ANEXA3

Catre Ministerul Justitiei al Republicii Moldova

Propuneri de lege ferenda pentru modificarea si completarea

Codului muncii al Republicii Moldova

In baza rezultatelor studiului doctoral cu tema CONTRACTUL COLECTIV DE MUNCA SI
CONVENTIA COLECTIVA — ACTE DE PARTENERIAT SOCIAL i in scopul dezvoltdrii abordd-
rilor conceptuale privind contractele colective de munca si conventiile colective ca instrumente juri-
dice de realizare a parteneriatului social, formulam urmatoarele Propuneri de lege ferenda pentru
modificarea si completarea Codului muncii al Republicii Moldova

1. Apreciem cd se impune revizuirea art. 21 din CM al RM, care reglementeaza unele aspecte
ce vizeaza statutul juridic al reprezentantilor legali ai salariatilor. In opinia noastrd, legiuitorul
moldovean trebuie sa identifice care este sfera atributiilor pe care institutia reprezentantilor alesi ai
salariatilor este indreptdtitd sa o exercite. Astfel, Tnaintdm urmatoarele propuneri de lege ferenda, care
vizeaza imbunatdtirea cadrului normativ ce tine de activitatea reprezentantilor alesi ai salariatilor:

- este necesar ca reglementarea conditiilor si a modului de alegere, a atributiilor reprezen-
tantilor alesi ai salariatilor, a protectiei lor sa se facd unitar (convergent) prin CM al RM;

- trebuie sa fie precizatd expres natura atributiilor care, fiind exclusiv ale sindicatelor, nu se
pot exercita de catre reprezentantii alesi ai salariatilor.

2. Majoritatea sindicalistilor apreciaza ca prevederile art.13, alin.(1) siale art.15, alin. (2) din
Legea RM, 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
(nr. 245/2006), incalca flagrant principiul egalitétii partilor parteneriatului social, consacrat in art.17
din CM al RM, deoarece conducerea curentd a Comisiei nationale este infaptuitd din oficiu de catre
coordonatorul partii guvernamentale. In acest sens, intervenim cu o propunere de lege ferenda,
potrivit careia functia de presedinte al Comisiei nationale pentru consultdri si negocieri colective
urmeaza sa fie exercitatd, ad- hoc, de cétre fiecare partener social.

3. In CM al RM mai urmeazi si fie operate si unele modificari si completiri (in special, la
art.27 din CM al RM) de naturd sd contribuie la consacrarea obligativitatii negocierii colective a
CCM, cu exceptia cazului in care unitatea are mai putin de 21 de salariati, cu precizarea ca aceasta
obligativitate va viza doar initierea negocierilor colective, nu Insd si incheierea CCM. Facand o
privire comparativd, observam ca, in cadrul altor legislatii strdine - precum Suedia, Japonia, SUA -

existd o veritabild obligatie de a negocia, si nu numai la nivelul unitétii; de exemplu, in Franta,
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negocierea colectiva e obligatorie la nivelul ramurilor, partenerii sociali trebuind sd se intalneasca
anual pentru a negocia salariile, pe de o parte, si, pe de altd parte, existd obligativitatea examinarii,
cel putin odata la cinci ani, a evolutiei salariului efectiv mediu pe categorii profesionale si pe sexe.

4. Clarificand dispozitiile art 27, alin.(4) din CM al RM, am identificat ca legiuitorul trateaza
in mod simplist problema reprezentarii intereselor salariatilor, in cursul negocierilor colective, in
ipoteza in care existd mai multe organe sindicale, la nivel national, ramural sau teritorial; in asemenea
situatii, legiuitorul oferd sindicatelor posibilitatea crearii unui organ reprezentativ unic pentru
desfasurarea negocierilor colective. Potrivit dispozitiilor art.27, alin.(4) din CM al RM, la instituirea
organului reprezentativ se va lua in considerare principiul reprezentarii proportionale a organelor
sindicale, in functie de numdrul membrilor de sindicat. Iar in lipsa unui acord referitor la constituirea
unui organ reprezentativ unic pentru organizarea negocierilor colective, legiuitorul a prevazut o
solutie potrivit careia dreptul de a le desfasura va reveni sindicatului (asociatiei sindicale) care
intruneste cel mai mare numar de membri.

Opinam ca textul citat poate eventual conduce la lezarea intereselor legitime ale unor sindicate
mai putin reprezentative, in sensul cd sindicatul cu cel mai mare numar de membri, va putea din start
sa adopte o strategie ,,agresiva” la tratative cu alte sindicate mai putin reprezentative, stiind bine ca
(in lipsa rezultatului unui acord intre sindicatele vizate) anume el va purta negocierile colective cu
structurile patronale. lar pentru a preveni astfel de abuzuri de drept, optam pentru transpunerea in CM
al RM a conditiilor de reprezentativitate si a dovezii de reprezentativitate, statuate pentru organizatii
sindicale in Legea romana nr. 367/2022, a dialogului social.

5. In acelasi timp, consideram ca legiuitorul moldovean nu a reglementat expres modul in
care angajatorul (reprezentantii acestuia) trebuie sa puna la dispozitia sindicatelor informatii necesare
pentru desfasurarea negocierilor colective. De aceea, opindm ca art.27 din CM al RM urmeaza sa fie
completat cu urmatoarele prevederi:

,Art. 27 alin. (6) - La prima sedinta de negociere se stabilesc informatiile publice si cu
caracter confidential (cele care constituie secret de stat si comercial) pe care angajatorul le va pune
la dispozitia reprezentantilor salariatilor, conform legii, si data pana la care urmeaza a indeplini
aceasta obligatie.

Informatiile pe care angajatorul sau organizatia patronala le va pune la dispozitia
reprezentantilor salariatilor vor cuprinde cel putin date referitoare la:

a) situatia economico-financiard la zi;

b) situatia ocuparii fortei de munca”.
6. Avand in vedere ca legiuitorul moldovean a renuntat la caracterul erga omnes al contractelor
colective de munca si al conventiilor colective, de lege ferenda opindm sa se introduca posibilitatea

legala de extindere In mod neconditionat a conventiilor colective la nivelul tuturor salariatilor,

indiferent daca sunt sau nu sindicalizati.
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ANEXA 4

Catre Confederatia Nationala a Patronatului

din Republica Moldova

Prin prezenta, subsemnatul, Faghian Catalin, doctorand in cadrul Institutul de Cercetari Juri-
dice, Politice si Sociologice al Universitatii de Stat din Moldova, va remit (prin expediere electronicd)
spre examinare $i avizare:

1- mai multe propuneri de lege ferenda, pentru modificarea si completarea Codului muncii
al Republicii Moldova,

2-  un model original si generic pentru REGULAMENTUL - TIP privind organizarea si
functionarea Comisiei pentru dialog social ,,angajator-salariati”

3-  un model original si generic pentru CONTRACTUL COLECTIV DE MUNCA.

In contextul dat, tin si mai mentionez ca aceste propuneri de lege ferenda prezentate au ca
finalitate perfectionarea si eficientizarea legislatiei RM cu privire la raporturile de parteneriat social,
respectiv privitoare la Contractul colectiv de munca si la conventia colectiva — acte de parteneriat
social, propunerile fiind rezultatul unei cercetari stiintifice efectuate de cétre subsemnatul pe parcur-
sul anilor de studii doctorale, in cadrul elaborarii tezei de doctor in drept cu tema CONTRACTUL
COLECTIV DE MUNCA SI CONVENTIA COLECTIVA - ACTE DE PARTENERIAT SOCIAL

La prezenta, depun ca Anexe:

1. Propunerile de lege ferenda pentru modificarea si completarea Codului muncii al
Republicii Moldova.

2. modelul pentru REGULAMENTUL - TIP privind organizarea si functionarea Comisiei
pentru dialog social ,,angajator-salariati”

3. modelul pentru CONTRACTUL COLECTIV DE MUNCA.

Cu respect, drd. Catilin FAGHIAN

201



ANEXAS

Catre Presedintele Confederatiei Nationale

a Sindicatelor din Moldova

Prin prezenta, subsemnatul, Faghian Catélin, doctorand in cadrul Institutul de Cercetari Juri-
dice, Politice si Sociologice al Universitatii de Stat din Moldova, va remit (prin expediere electronica)
spre examinare $i avizare:

1- mai multe propuneri de lege ferenda, pentru modificarea si completarea Codului muncii
al Republicii Moldova,

2- un model original si generic pentru REGULAMENTUL - TIP privind organizarea si
functionarea Comisiei pentru dialog social ,,angajator-salariati”

3-  un model original si generic pentru CONTRACTUL COLECTIV DE MUNCA.

In contextul dat, tin si mai mentionez ca aceste propuneri de lege ferenda prezentate au ca
finalitate perfectionarea si eficientizarea legislatiei RM cu privire la raporturile de parteneriat social,
respectiv privitoare la Contractul colectiv de munca si la conventia colectiva — acte de parteneriat
social, propunerile fiind rezultatul unei cercetari stiintifice efectuate de citre subsemnatul pe parcur-
sul anilor de studii doctorale, in cadrul elaborarii tezei de doctor in drept cu tema CONTRACTUL
COLECTIV DE MUNCA SI CONVENTIA COLECTIVA - ACTE DE PARTENERIAT SOCIAL

La prezenta, depun ca Anexe:

1. Propunerile de lege ferenda pentru modificarea si completarea Codului muncii al Repub-
licii Moldova.

2. Modelul pentru REGULAMENTUL - TIP privind organizarea si functionarea Comisiei
pentru dialog social ,,angajator-salariati”

3. Modelul pentru CONTRACTUL COLECTIV DE MUNCA.

Cu respect,

drd. Catalin FAGHIAN
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ANEXA 6

- model -
REGULAMENTUL - TIP
privind organizarea si functionarea Comisiei pentru dialog social ,,angajator-
salariati”
I. DISPOZITII GENERALE
1. Comisia pentru dialog social ,,angajator-salariati” (in continuare - Comisia} reprezintd organul
parteneriatului social, constituit la nivel de unitate in scopul realizarii obiectivelor prevazute de pct.
4 al prezentului Regulament si stabilirii obligatiilor reciproce concrete ale salariatilor si angajatorului
in sfera muncii si cea sociala.
2. Inactivitatea sa Comisia se ciliuzeste de Constitutia Republicii Moldova, Codul muncii, tratatele
internationale la care Republica Moldova este parte, de prezentul Regulament si alte acte normative
in domeniu.
3. Principiile de baza ale activitatii Comisiei sunt:
a) legalitatea;
b) egalitatea partilor;
c) paritatea reprezentarii partilor,
d) Tmputernicirile reprezentantilor partilor;
e) interesarea partilor pentru participare la raporturi contractuale;
f) respectarea de catre parti a normelor legislatiei in vigoare;
g) Increderea mutuald intre parti;
h) evaluarea posibilitétilor reale de indeplinire a angajamentelor asumate de parti;
1) prioritatea metodelor si procedurilor de conciliere, efectuarea obligatorie de consultéri
ale partilor in problemele ce tin de domeniul muncii si in problemele social- economice;
j) renuntarea la actiunile unilaterale care incalcd intelegerile (contractul colectiv de muncd),
informarea reciproca a partilor despre schimbadrile de situatie;
k) adoptarea de decizii, intreprinderea de actiuni in limitele regulilor si procedurilor coordonate de
parti;
) executarea obligatorie a contractului colectiv de munca si a altor intelegeri;
m) controlul asupra indeplinirii contractului colectiv de munca;
n) raspunderea partilor pentru nerespectarea angajamentelor asumate;
4. Obiectivele activitatii Comisiei sunt:
a) negocierea, incheierea si asigurarea executdrii contractului colectiv de munca la nivel de unitate;
b) consultarile reciproce (negocierile) in problemele ce tin de domeniul muncii si in
problemele social-economice;

c) promovarea parteneriatului social la nivel de unitate.
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II. PROCEDURA DE FORMARE A COMISIEI

5. Comisia se formeaza pe principii de paritate din reprezentantii angajatorului si organului sindical
din unitate sau reprezentanti alesi ai salariatilor (in continuare - parfi).
6. Initiativa de formare a Comisiei apartine oricarei din partile parteneriatului social la nivel de
unitate.
7. Partile sunt obligate sa-si numeasca reprezentantii sai in Comisie 1n timp de 7 zile calendaristice
din data cand a parvenit propunerea in forma scrisa de formare a Comisiei.
8.  Membrii Comisiei sunt numiti de catre parti pe o perioada de cel putin 1 an.
9. Comisia se considera legal constituita din data cand toti membrii e1 sunt numiti de cdtre
parti.
10. Membrul Comisiei poate fi revocat prin decizia partii care 1-a numit.
11. Partile urmeaza sa numeascd membri noi in locul celora care au fost revocati, in termen de cel
mult 7 zile din data revocarii.
12. Membrilor Comisiei, pe perioada convocarii in sedinte a Comisiet, li se pastreaza locul de munca,
salariul mediu, precum si toate garantiile sociale de care beneficiaza salariatii unittii.
13. Activitatea fiecdrei parti desfasurata in cadrul Comisiei este dirijatd de catre un coordonator al
partii respective.
14. Coordonatorii partilor din cadrul Comisiei sunt desemnati prin decizie de catre aceste parti din
randul membrilor care le reprezintd in componenta Comisiei.
15. Coordonatorii partiilor din cadrul Comisiei organizeaza si indrumeaza activitatea partii pe care o
reprezinta.

III. ATRIBUTIILE COMISIEI
16. Comisia are urmdatoarele atributii:
a) armonizeaza. interesele salariatilor si ale angajatorului in procesul stabilirii obligatiilor reciproce
concrete in sfera muncii si cea sociala;
b) poartd negocieri colective, elaboreaza si promoveaza contractul colectiv de munca,
contribuie la incheierea acestuia si monitorizeaza procesul realizarii lui;
c) analizeaza, previne si atenueaza situatiile conflictuale dintre salariati si angajator;
d) inainteazd propuneri privind Tmbunatatirea conditiilor de munca ale salariatilor din unitate si
acordarea acestora a unor garantii si compensatii suplimentare decat cele prevazute de legislatia in
vigoare;
e) aproba Regulamentul sdu;
f) Comisia poate indeplini si alte atributii in limitele competentei sale si in conditiile legii.

IV. DREPTURILE COMISIEI

17. Comisia are urmatoarele drepturi:
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a) sa adopte decizii cu caracter de recomandare in chestiunile ce tin de competenta sa, decizii pe
care angajatorul urmeaza sa le examineze in mod obligatoriu si sd informeze in scris Comisia despre
rezultatele examinarii;|
b) sa solicite si sa primeasca din partea angajatorului informatiile necesare indeplinirii
atributiilor sale.

V. ORGANELE DE LUCRU ALE COMISIEI SI ATRIBUTIILE ACESTORA
18. Comisia are urmatoarele organe de lucru:
a) Presedintele;
b) Vicepresedintele;
c) Secretarul.

Presedintele Comisiei

19. Presedintele Comisiei este ales din randul Coordonatorilor partilor pe o perioada de 1 an, la prima
sedintd a Comisiei, cu 2/3 de voturi din numarul total al membrilor Comisiei. Presedintele Comisiei
indeplineste concomitent si functiile Coordonatorului partii pe care o reprezinta.
20. Presedintele Comisiei exercita urmatoarele atributii:
- organizeaza si dirijeazd activitatea Comisiei,
- prezideaza sedintele Comisiei;
- certifica procesele-verbale ale sedintelor Comisiei;

- organizeazd, dupa caz, consultari in chestiunile ce tin de competenta Comisiei;

- reprezintd Comisia in relatiile cu terte parti, in limitele competentei sale, si este responsabil de
chestiunile aferente domeniului de activitate al Comisiei.

Vicepresedintele Comisiei
21. Functia de Vicepresedinte al Comisiei este exercitatd de catre Coordonatorul celeilalte parti, care
nu detine functia de Presedinte al Comisiei.

22. Vicepresedintele Comisiei exercita urmdtoarele atributii:

- contribuie la dezvoltarea parteneriatului social la nivel de unitate si la consolidarea eforturilor

partenerilor sociali 1n solutionarea problemelor de actualitate;

- organizeaza si coordoneaza activitatea partii pe care o reprezinta si este responsabil de eficienta
activitatii reprezentantilor partii respective;
- in absenta Presedintelui Comisiei prezideaza sedintele acesteia.
Secretarul Comisiei
23. Secretarul Comisiei este organul administrativ care asigurd functionarea Comisiei.
24. Secretarul Comisiei este ales din randul membrilor Comisiei pe o perioada de 1 an, la prima
sedintd a acesteia, cu 2/3 de voturi din numarul total al membrilor Comisiei.
25. Secretarul Comisiei exercita urmatoarele atributii:

- intocmeste procesele-verbale ale sedintelor Comisiei, precum si alte lucrari de secretariat;
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- pregateste sedintele Comisiei;
- executa dispozitiile Presedintelui Comisiei;
- asigura transparenta activitdtii Comisiei la nivel de unitate;
- informeaza Comisia despre executarea hotdrarilor ei anterioare;
- certifica procesele-verbale ale sedintelor Comisiei;
- Secretarul Comisiei poate indeplini si alte atributii in limitele competentei sale si in
conditiile legii.

VI. ORGANIZAREA ACTIVITATII COMISIEI
26. Comisia 1si desfdsoara activitatea in forma de sedinte.
27. Sedintele Comisiel se convoaca ori de cate ori este nevoie.
28. Comisia poate fi convocata in sedintd la initiativa oricdrei din partile acesteia.
29. Materialele referitoare la chestiunile pasibile de examinare, se prezintd Secretarului ei de catre
partea care solicitd convocarea sedintei Comisiei, cu cel putin 10 zile pana la data desfasurarii
acesteia.
30. Proiectul ordinii de zi a sedintei Comisiei si materialele privind chestiunile puse in discutie se
inmaneazd membrilor Comisiei de catre Secretarul acesteia, cu cel putin 7 zile pand la data
desfasurarii sedintei.
31. Pentru validitatea deliberarilor sedintei Comisiei este necesard prezenta a cel putin 2/3 din
membrii ei.
32. Comisia adopta, in limitele competentei, hotarari. de reguld prin consensul partilor sale.
33. In cazul in care nu s-a ajuns la un consens, hotararile privind chestiunile examinate se adopta cu
3/4 din voturile membrilor Comisiei, prezenti la sedinta.
34. Membrii Comisiei care nu sint de acord cu hotararea adoptata au dreptul la opinie separata,
consemnatd in procesul-verbal al sedintei.
35. Procesul-verbal al sedintei Comisiei se certificd de Presedintele si Secretarul ei.

VII. DISPOZITII FINALE

36. Asigurarea financiard si tehnico-materiald a activitatii Comisiei se efectueaza integral din

mijloacele proprii ale unitatii.
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ANEXA 7

- model -
APROBAT de Adunarea Generala
a salariatilor
Proces-verbal nr. din anul
REMIS la Inspectia
Teritoriala de munca
nr.  din _ anul (semnatura)

CONTRACT COLECTIV DE MUNCA

incheiat la unitatea

CAPITOLULI
Principii generale
1.1. Prezentul contract colectiv de munca reglementeaza relatiile intre membrii colectivului de
muncd si angajatorul, si are ca scop, in principal, stabilirea drepturilor minime garantate salariatilor
si a obligatiilor colective.

1.2. Prezentul contract colectiv de munca se incheie intre unitatea

(denumirea intreprinderii), pe de o parte, in persoana patronului si organizatia sindicala primara in
persoana n numele colectivului de munca, pe de alta parte, si intra in vigoare de la data inregistrarii
la inspectoratul teritorial de munca.

1.3. Partile contractante, care sunt egale si libere In negocierea acestui contract colectiv de
muncd, se obliga sa respecte prevederile lui.

1.4. Angajatorul recunoaste organizatia sindicald primarad in calitate de unic reprezentant al
salariatilor intreprinderii in problemele relatiilor de munca si social-economice.

1.5. Partile se obliga ca 1n perioada de valabilitate a prezentului contract colectiv de munca sa
nu adopte si sd nu sustind proiecte de acte normative a caror adoptare ar conduce la diminuarea
drepturilor ce decurg din contractul colectiv de munca.

1.6. In situatiile in care, in privinta drepturilor ce decurg din prezentul contract colectiv de
munca, intervin reglementari legale mai favorabile, acestea vor face parte de drept din contract.

1.7. Angajatorul se obliga sa asigure afisarea In institutie a prezentului contract colectiv de

munca astfel, incat salariatii s ia cunostintd de continutul acestuia.
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CAPITOLUL 11
Obligatiunile generale ale partilor

2.1. Angajatorul si salariatii  (denumirea unitatii) se obligd sd execute in termen lucrarile
planificate pentru anul in curs, 1n vederea asigurarii eficiente si calitative a

2.2. In vederea executrii acestor lucriri, angajatorul si organizatia sindicala primara se obliga:

- sd asigure conditiile necesare realizarii de catre fiecare salariat a sarcinilor ce le revin 1n cadrul
programului zilnic de munca stabilit;

- sd delege colaboratorii in vederea schimbului de experienta, ridicarii calificarii in unele unitati
de peste hotare;

- sa imbundtateasca calitatea lucrdrilor executate in domeniul ;

- sd procure literaturd tehnica, materiale birotice necesare din fondul de mijloace speciale al
intreprinderii;

- sa acorde personalului toate drepturile ce 1 se cuvin in conditiile prevazute de lege.

2.2. Organizatia sindicald primara se obliga:

- sa participe la organizarea si optimizarea activitatii ;

- sa controleze respectarea clauzelor contractului colectiv de munca.

2.4. Angajatorul se obligd sa asigure, prin intermediul contabilitatii, calcularea corectd a
cotizatiilor de membru al sindicatului si prin virament sa le transfere la timp pe conturile organelor
sindicale.

2.5. Angajatorul acordd membrilor organizatiei sindicale primare cel putin 4 ore de lucru pe
parcursul sdptdmanii pentru exercitarea obligatiunilor sindicale, pastrandu-le salariul mediu lunar.

2.6. Angajatorul se obliga sa nu concedieze persoanele alese in organul sindical mai devreme
de un an dupa expirarea atributiilor elective.

2.7. Angajatorul recunoaste dreptul organizatiei sindicale la organizarea adunarilor colectivului
in orele de lucru ori de céte ori este nevoie cu coordonarea prealabila a timpului si locului petrecerii,
luand in considerare interesele asigurarii functiondrii normale a intreprinderii.

CAPITOLUL III
Angajarea si eliberarea din functie a personalului

2.7. Personalul este angajat pe baza conditiilor stabilite de lege, cu respectarea drepturilor
fundamentale ale cetateanului si numai pe baza criteriului aptitudinilor si competentei profesionale.

2.8. Angajatorul se obliga sda aduca la cunostinta salariatilor posturile (functiile) vacante si
conditiile de ocupare a acestora.

2.9. In cazul in care se face angajarea prin concurs, la ocuparea postului are prioritate membrul

sindicatului, daca acesta satisface standardul de profesionalism prevazut de statutul institutiei.
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2.10. Numarul de personal se va stabili 1n raport de volumul activitatii desfasurate, de durata
timpului normal de lucru si normele de munca pentru a se evita Incarcarea excesiva cu sarcini a
salariatilor.

2.11. Salariatul poate fi eliberat din functie numai cu respectarea conditiile prevazute de lege.

2.12. In cazul reducerii de personal, unitatea este obligat, potrivit legii, si acorde un preaviz,
durata acestuia va fi de minimum 2 luni. in perioada preavizului, salariatilor li se ofera, in functie de
posibilitati, cel putin o zi pe sdptdmand, cu mentinerea salariului (tarifar sau de functie), pentru
cautarea unui alt loc de lucru.

2.13. Salariatul nu va fi eliberat din functie din initiativa administratiei fard acordul organizatiei
sindicale.

2.14. Concedierea din initiativa administratiei a conducétorilor organizatiei sindicale primare
neeliberati de la locul de munca de baza se admite doar cu acordul preliminar al organului sindical
ierarhic superior.

CAPITOLUL IV
Salarizare si alte drepturi salariate

4.1. Pentru munca prestata in conditiile prevazute in contractul individual de munca, fiecare
angajat are dreptul la un salariu in bani.

4.2. Salariul tarifar minimal pentru lucratorii de categoria I se stabileste In marime de _lei. 4.3.
Regulamentul despre remunerarea muncii se perfecteaza de catre angajatorul si se anexeazad la
prezentul contract colectiv de munca ca parte integranta a lui.

4.4. Angajatorul se obliga:

- sd achite angajatilor salariul lunar cuvenit la datele stabilite pentru I jumatate a lunii la data
de  sipentru a Il jumatate la datade _ a lunii urmatoare;

- sd stabileasca personalului, in conditiile prevazute de actele normative ale Republicii
Moldova, suplimente la salariu. Marimea suplimentelor va fi stabilitd de comun acord cu organul
sindical;

- sd acorde ajutor material personalului, in cazul cand existd mijloace financiare disponibile, cu
scopul de a compensa partial cheltuielile sporite legate de cresterea tarifelor la servicii si a preturilor
la produsele si marfurile de prima necesitate;

- sd premieze, din fondul de mijloace speciale, executantii lucrdrilor prioritare si sa stimuleze
munca calitativa, deservirea unor zone largite de lucru, cumularea functiilor, aplicarea tehnologiilor
informatizate In activitatea unitatii;

- sd perfecteze documentatia necesard pentru plata indemnizatiilor de concediu cu trei zile
inainte de plecarea in concediu;

- sd plateasca salariatilor, care se pensioneaza, o indemnizatie unica egald cu cel putin un salariu

de baza avut in luna pensionarii.
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CAPITOLUL YV
Conditii de munca

5.1. Partile se obliga sa depuna eforturile necesare pentru asigurarea conditiilor sandtoase si
inofensive de munca ale angajatilor, sa ia toate masurile pentru a preintampina accidentele de
munca si a preveni aparitia bolilor profesionale.

5.2. In vederea mentinerii si imbunatatirii conditiilor de desfisurare a activitatii la locurile de
munca, angajatorul va lua urmatoarele masuri:

- amenajarea ergonomica a locului de munca;

- asigurarea conditiilor de mediu (iluminat, zgomot, umiditate, temperaturd); - diminuarea pana
la eliminarea treptata a emisiilor poluante.

5.3. Salariatii sunt obligati sa pastreze in bune conditii amenajarile efectuate de angajator, sd nu
le deterioreze, sa nu le descompuna si sa nu sustraga componente ale acestora.

5.4. Partile se obliga sa asigure un regim de protectie speciala a muncii femeilor si tinerilor in
varsta de pana la 18 ani, cel putin la nivelul drepturilor specifice reglementate de legislatia muncii.

5.5. Pentru instruirea, perfectionarea profesionald si reciclarea cadrelor, inclusiv a activului
sindical, angajatorul va aloca cota de cel putin 2% din fondul de retribuire a muncii.

5.6. Angajatorul va organiza asigurarea profesionald, obligatorie a angajatilor, ocupati in
conditii cu risc sporit Tmpotriva accidentelor de munca si imbolnavirilor profesionale, cu indicarea
sumelor de asigurare.

CAPITOLUL VI
Timpul de munca si de odihna

6.1. Durata normala a timpului de munca este de 8 ore pe zi si de 40 de ore pe saptdmana.

6.2. Durata normala a timpului de lucru se realizeaza prin saptamana de lucru de 5 zile.

6.3. Salariatii care isi desfasoara activitatea in locuri de munca cu conditii deosebite beneficiaza
de reducerea duratei normale a timpului de munca sub 8 ore pe zi, conform conditiilor prevazute de
lege.

6.4. Reducerea duratei timpului de munca la locurile de muncd in conditii deosebite nu
afecteaza salariul si vechimea In munca aferente duratei normale a timpului de munca.

6.5. Inceperea si sfarsitul programului zilnic de lucru se stabilesc prin regulamentul intern al
unitatii, Intocmit de angajator, cu consultarea organizatiei sindicale.

6.6. Pe parcursul zilei de munca salariatilor li se oferd pauza de odihnd si de pranz cu durata de
cel putin o ora.

6.7. In fiecare saptimani salariatii au dreptul la 2 zile de repaos, care, de reguld, se acorda
sambdta si duminica.

6.8. Salariatii au dreptul in fiecare an calendaristic la un concediu de odihna platit de 24 zile

lucratoare plus zile addugatoare.
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6.9. Din motive familiale, la prezentarea actelor respective, salariatilor li se poate oferi un
concediu suplimentar plétit, reiesind din salariul tarifar (de functie) in urmatoarele cazuri:

- casatoria salariatului - 3 zile;

- casatoria copiilor salariatului - 1 zi;

- nasterea (Infierea) copilului - 1 zi;

- decesul parintilor, copiilor - 3 zile;

- decesul buneilor, fratelui etc. - 1 zi;

- femeile care au copii in cLI, II - 1 zi (la Inceputul anului scolar);

- Incorporarea 1n armata a unui membru al familiei - 1 zi.

CAPITOLUL VII
Garantii sociale

7. 1. Salariatilor 1i se garanteaza dreptul la prestatii si indemnizatii conform prevederilor Legii
asigurarii pentru accidente de munca si boli profesionale (nr. 756/1999) pentru accidente de munca
s1 boli profesionale.

7.2. Angajatorul garanteaza achitarea indemnizatiilor pentru incapacitatea temporard de munca,
pentru concediul de maternitate, pentru nasterea si pentru ingrijirea copilului, pentru tratamentul
sanatorial si odihna salariatilor si copiilor lor din contul mijloacelor bugetului asigurarilor sociale de
stat, In mdrimile stabilite de legislatia in vigoare.

7.3. Angajatorul va aloca semestrial mii lei pentru procurarea biletelor de tratament si de
odihna colaboratorilor institutiei conform demersurilor organizatiei sindicale.

CAPITOLUL VIII
Conditii de trai si actiuni social-culturale

8. 1.Angajatorul garanteaza organizatiei sindicale alocarea mijloacelor in marime de cel putin
0,2% din fondul de remunerare a muncii, pentru realizarea activitatilor definite in prezentul contract
colectiv de munca.

8.2. Angajatorul se obligd sd intervind pe lingd  1n problema imbunatatirii conditiilor de
trai ale salariatilor.

8.3. Organizatia sindicala se obliga:

- sd organizeze sistematic actiuni culturale;

- sd acorde ajutor din fondul de stimulare materiald angajatilor ce inchiriaza locuinte;

- sd aprobe, de comun cu angajatorul, planul de administrare a fondului de stimulare

materiala.

CAPITOLUL IX
Dispozitii tranzitorii
9.1. Partile contractante se obligad sa negocieze cel putin o data in semestru, in cadrul sedintelor

comune, asupra problemelor, ce tin de mersul realizarii prezentului contract colectiv de munca.
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9.2. Oricare dintre Parti, pe parcursul termenului de valabilitate al prezentului contract colectiv
de munci, este in drept si inainteze modificari si completiri privitor la clauzele acestuia. In baza unei
intelegeri, aceste modificari si completari pot fi introduse in contractul vizat cu conditia ca ele sa nu
lezeze drepturile si interesele deja stabilite ale salariatilor.

9.3. Cu o luna inainte de expirarea termenului de valabilitate al prezentului contract colectiv de
muncd, angajatorul se obligd si initieze negocieri colective in vederea prolongarii actualului sau
incheierii unui nou contract colectiv de munca.

9.4. Litigiile legate de indeplinirea, modificarea si suspendarea prezentului contract colectiv de
munca se calificd drept conflicte colective de munca si se solutioneaza conform legislatiei in vigoare.

9.5. Prezentul contract contine anexe dupa cum urmeaza:

1. Regulamentul cu privire la remunerarea muncii in unitate;

2. Lista profesiilor cu conditii de muncd nefavorabile, pentru care angajatilor li se acorda
alimentatie speciala.

3. Planul de masuri pentru Tmbunatatirea conditiilor de munca cu devizul de cheltuieli.

4. Lista profesiilor si functiilor, executarea carora impune acordarea gratuitd a materialelor
igienico-sanitare.

5. Normativul de acordare gratuita a echipamentului individual de protectie si lucru.

6. Regulamentul cu privire la acordarea ajutoarelor materiale a salariatilor unitatii si altor

categorii de persoane.

Prezentul contract contine pagini dactilografiate si numerotate.

Din partea Angajatorului

Din partea Sindicatului

Semnatla,,_” anul

Nota: Prezentul model al contractului colectiv de munca reprezintd o culegere de angajamente generale care
pot fi incluse, completate sau modificate intr-un fel sau altul in contractul colectiv in urma negocierilor. Fard ca el sda
fie cizelat esential si definitivat cu luarea in considerare a conditiilor de activitate specifice unitatii concrete, prezentul
model nu poate f utilizat in calitate de proiect al unui contract colectiv de munca
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ANEXA 8
- Fotocopie cu dovada expedierii electronice a propunerilor

catre Ministerul Justitiei al Republicii Moldova

De la: Catalin Faghian <catalinf1973@gmail.com>

Date: lun., 18 mar. 2024 la 15:44

Subject: Drd. Catalin FAGHIAN - Adresa de inaintate catre Min. Justitiei al RM cu Propuneri de lege
ferenda modificare Codul Muncii din RM.pdf

To: <secretariat@justice.gov.md>, <director.arij@justice.gov.md>, <nicolai.bujor@justice.gov.md>,
<rita.pavalachii@justice.gov.md>, <tatiana.bucur@justice.gov.md>, Catalin Faghian
<catalinf1973@gmail.com>

Catre Ministerul Justitiei al Republicii Moldova

Prin prezenta, subsemnatul, Faghian Catdlin, doctorand in cadrul Institutul de Cercetari
Juridice, Politice si Sociologice al Universitatii de Stat din Moldova, va remit (prin expediere
electronicd) spre examinare si avizare mai multe propuneri de lege ferenda, pentru modificarea si
completarea Codului muncii al Republicii Moldova, insotite de o scurtd Nota informativa la acestea.

In contextul dat, tin si mai mentionez ci aceste propuneri de lege ferenda prezentate au ca
finalitate perfectionarea si eficientizarea legislatiei RM cu privire la raporturile de parteneriat social,
respectiv privitoare la Contractul colectiv de munca si la conventia colectiva - acte de parteneriat
social, propunerile fiind rezultatul unei cercetari stiintifice efectuate de cétre subsemnatul pe
parcursul anilor de studii doctorale, in cadrul elaborarii te zei de doctor in drept cu tema
CONTRACTUL COLECTIV DE MUNCA SI CONVENTIA COLECTIVA - ACTE DE
PARTENERIAT SOCIAL

La prezenta, depun ca Anexe:

1. Scurtad Nota informativa privitoare la proiectul Legii modificarea si completarea Codului
muncii al Republicii Moldova.

2. Propunerile de lege ferenda pentru modificarea si completarea Codului muncii al
Republicii Moldova.

Cu respect,
drd. Catalin FAGHIAN
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ANEXA9

Fotocopie cu dovada expedierii electronice a propunerilor

catre Confederatia Nationala a Patronatelor din Republica Moldova

De la: Catalin Faghian <catalinf1973@gmail.com>
Date: lun., 18 mar. 2024 la 15:57

Subject: Drd. Catilin Faghian - Propuneri de lege ferenda si modele acte normative catre
Confederatia patronala din RM

To: <cnpm@cnpm.md>, Catalin Faghian <catalinf1973@gmail.com>

Catre Confederatia Nationala a Patronatelor
din Republica Moldova

Prin prezenta, subsemnatul, Faghian Catélin, doctorand in cadrul Institutul de Cercetari
Juridice, Politice si Sociologice al Universitatii de Stat din Moldova, va remit (prin expediere
electronic d) spre examinare $i avizare:

I- mai multe propuneri de lege ferenda, pentru modificarea si completarea Codului muncii
al Republicii Moldova,

2- un model original si generic pentru REGULAMENTUL - TIP privind organizarea si
functionarea Comisiei pentru dialog social ,,angajator-salariati”,

3- un model original si generic pentru CONTRACTUL COLECTIV DE MUNCA

In contextul dat, tin si mai mentionez ca aceste propuneri de lege ferenda prezentate au ca

finalitate perfectionarea si eficientizarea legislatieit RM cu privire la raporturile de
parteneriat soci al, respectiv privitoare la Contractul colectiv de munca si la conventia colectiva —
acte de parteneriat social, propunerile fiind rezultatul unei cercetéri stiintifice efectuate de catre
subsemnatul pe parcursul anilor de studii doctorale, in cadrul elaborarii tezei de doctor 1n drept
cu tema CONTRACTUL COLECTIV DE MUNCA SI CONVENTIA COLECTIVA — ACTE DE
PARTENERIAT SOCIAL

La prezenta, depun ca Anexe:

1. Propunerile de lege ferenda pentru modificarea si completarea Codului muncii al
Republicii Moldova.

2. Modelul pentru REGULAMENTUL TIP privind organizarea si functionarea Comisiei
pentru dialog social ,,angajator-salariati”

3. Modelul pentru CONTRACTUL COLECTIV DE MUNCA.

Cu respect,
drd. Catilin FAGHIAN
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ANEXA9

Fotocopie cu dovada expedierii electronice a propunerilor

catre Confederatia Nationala a Sindicatelor Moldova

De la: Catalin Faghian <catalinf1973@gmail.com>
Date: lun., 18 mar. 2024 la 15:52

Subject: Drd. Catalin Faghian - Propuneri de lege ferenda si modele acte normative catre
Confederatia sindicatelor din Moldova

To: <gor.zubcu@cnsm.md>, <sergiu.sainciuc@cnsm.md>, <lilia.frant@cnsm.md>, Catalin Faghian
<catalinf1973@gmail.com>, <office@cnsm.md>

Catre Presedintele Confederatiei
Nationale a Sindicatelor din Moldova

Prin prezenta, subsemnatul, Faghian Catélin, doctorand in cadrul Institutul de Cercetari
Juridice, Politice si Sociologice al Universitatii de Stat din Moldova, va remit (prin expediere
electronicd) spre examinare si avizare:

2- mai multe propuneri de lege ferenda, pentru modificarea si completarea Codului muncii al
Republicii Moldova,

2- un model original si generic pentru REGULAMENTUL - TIP privind organizarea si
functionarea Comisiei pentru dialog social ,,angajator-salariati”,

3- un model original si generic pentru CONTRACTUL COLECTIV DE MUNCA

In contextul dat, tin si mai mentionez ca aceste propuneri de lege ferenda prezentate au ca
finalitate perfectionarea si eficientizarea legislatiei RM cu privire la raporturile de parteneriat soci
al, respectiv privitoare la Contractul colectiv de munca si la conventia colectiva — acte de parteneriat
social, propunerile fiind rezultatul unei cercetari stiintifice efectuate de catre subsemnatul pe
parcursul anilor de studii doctorale, in cadrul elaborarii tezei de doctor in dr ept cu tema
CONTRACTUL COLECTIV DE MUNCA SI CONVENTIA COLECTIVA — ACTE DE
PARTENERIAT SOCIAL

La prezenta, depun ca Anexe:

1. Propunerile de lege ferenda pentru modificarea si completarea Codului muncii al
Republicii Moldova.

2. Modelul pentru REGULAMENTUL TIP privind organizarea si functionarea Comisiei
pentru dialog social ,,angajator-salariati”

3. Modelul pentru CONTRACTUL COLECTIV DE MUNCA.

Cu respect,

drd. Catalin FAGHIAN
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ANEXA 11

Fotocopie cu dovada raspunsului electronic din partea

Ministerului Justitiei al Republicii Moldova

MINISTERUL JUSTITIEI
AL REPUBLICII MOLDOVA
MD - 2012, mun. Chisinau, str.
31 August 1989, nr. 82 tel.:
+373 2220 14 24 web:
www.justice.gov.md, e-mail:
secretariat@justice.gov.md

nr. 11/2727 din 22.03.2024

Dlui Citilin FAGHIAN
catalinf1973@gmail.com

Ministerul Muncii si Protectiei Sociale
secretariat@social.gov.md

Stimate Domnule Faghian,

In contextul propunerilor de lege ferenda, pentru modificarea si completarea Codului Muncii al
RM, Va asiguram de faptul ca apreciem interesul Dvs. pentru perfectionarea legislatiei si informam ca
Ministerul Justitiei a luat act de respectivele.

Totodata, potrivit pct. 7 subpct. 2) din Regulamentul cu privire la organizarea si functionarea
Ministerului Justitiei, aprobat prin Hotararea Guvernului nr. 698/2017, Ministerul Justitiei examineaza
si avizeaza proiectele de acte normative elaborate de alte autoritati ale administratiei publice, conexe
domeniului de activitate a Ministerului, si efectueaza expertiza juridica a tuturor proiectelor de acte
normative elaborate de alte autoritati ale administratiei publice.

Prin prisma pct. 7 subpct. 1) din Regulamentul cu privire la organizarea si functionarea
Ministerului Muncii si Protectiei Sociale, aprobat prin Hotararea Guvernului nr. 149/2021, elaborarea
proiectelor de acte normative in domeniul muncii si protectiei sociale, tine de competenta Ministerului
Muncii si Protectiei Sociale.

Prin urmare, in temeiul normelor citate, propunerile formulate de catre Dvs. se remit, potrivit
competentelor, Ministerului Muncii si Protectiei Sociale.

Aditional, subliniem cd conform prevederilor Legii nr. 239/2008 privind transparenta in procesul
decizional, proiectele de acte normative elaborate de ministere sunt plasate pe paginile web oficiale ale
acestora, astfel incat toti subiectii interesati sa aiba posibilitatea de a se implica in procesul de elaborare
a proiectelor de acte normative.

In context, reiterim importanta asigurarii unui proces decizional participativ si reconfirmam
plenitudinea deschiderii in vederea identificarii celor mai bune solutii legislative in domeniile de
competenta.

Secretar de stat Stanislav COPETCHI
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DECLARATIA

privind asumarea raspunderii

Subsemnatul Catalin FAGHIAN declar pe raspundere personald ca materialele prezentate
in teza de doctorat sunt rezultatul propriilor cercetari si realizdri stiintifice. Constientizez ca, in caz

contrar, urmeaza sa suport consecintele in conformitate cu legislatia in vigoare.

2025 Catalin FAGHIAN
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	LISTA ABREVIERILOR
	INTRODUCERE
	1. ANALIZA SITUAȚIEI ÎN DOMENIUL CONTRACTULUI COLECTIV DE MUNCĂ ȘI AL CONVENȚIEI COLECTIVE, PRIVITE CA ACTE DE PARTENERIAT SOCIAL
	Rolul Convenției Colective la nivel de ramură:
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	Punctul 19: Contractele individuale de muncă se încheie pe o durată de 5 ani.
	2. CONSIDERAȚII GENERALE PRIVIND INSTITUȚIA CONTRACTULUI
	COLECTIV DE MUNCĂ ȘI A CONVENȚIEI COLECTIVE
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	Cerințe fundamentale. O condiție esențială este ca toate drepturile și obligațiile negociate și incluse în CCM să fie în deplină concordanță cu limitele și condițiile prevăzute de legislația aplicabilă. Acest principiu asigură că acordurile colective ...
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	Exemple practice
	Importanța clauzelor obligaționale. Aceste clauze reflectă concret angajamentul părților față de îmbunătățirea condițiilor de muncă, a siguranței angajaților și a bunăstării generale în cadrul unității. Ele aduc un nivel ridicat de responsabilitate și...
	Conținut și aspecte specifice - Potrivit art. 31 alin. (2) din CM al RM, aceste clauze pot include:
	Importanța clauzelor organizaționale. Acestea oferă un cadru clar și detaliat pentru adminis-trarea relațiilor colective de muncă, asigurând transparența și respectarea angajamentelor de ambele părți. Ele facilitează soluționarea eventualelor conflict...
	Clauzele organizaționale sunt esențiale pentru funcționarea eficientă a CCM, consolidând cadrul juridic și procedural necesar pentru aplicarea și adaptarea acestuia la condițiile de muncă în continuă schimbare. Ele reflectă responsabilitatea și angaja...

	3. MODUL DE DESFĂȘURARE A NEGOCIERILOR COLECTIVE
	4. STATUTUL JURIDIC AL PĂRȚILOR CONTRACTULUI COLECTIV DE MUNCĂ ȘI ALE CONVENȚIEI COLECTIVE
	a) la nivel de unitate – organizațiile sindicale primare, reprezentanții aleși ai angajaților (con-form art. 21 alin. (2) din CM al RM), precum și organul reprezentativ unic, în cazul în care în unitate funcționează mai multe organizații sindicale pri...
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