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Abstract

The study of the evolution of regqulations on collective redundancies is of particular interest,
arising from the need for a thorough understanding of the concepts specific to labor relations at
national and European level.

For an overview of the way in which the legislation specific to collective dismissal has evolved in
Romania, seen both as a special protection measure and as an attribute of the employer to organize its
activity, one must take into account the historical dimension of requlations, in relation to the
changing contemporary economic and social realities. In this context, the need to provide for
protective measures has become obvious in case of termination of individual employment contracts as
a result of collective redundancies, through the application of restructuring, privatization or
liquidation projects.

The harmonization of national and European provisions on collective redundancy procedure
over time is a sine qua non condition for assuring protection to employees, which involves first and
foremost, the correct transposition into national law of Directive 59/98 / EC on the approximation of
the laws of the Member States relating to collective redundancies.
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Evolutia legislatiei din Romania cu privire la procedura concedierii colective

Pentru o analizd de ansamblu a modului in care a evoluat in Roménia legis-
latia specifica concedierii colective, privita atat ca masura de protectie speciald, cat
si ca atribut al angajatorului de a-si organiza activitatea, trebuie avutd in vedere
dimensiunea istorica a reglementdrilor.

La momentul reglementdrii regimului legal al incetarii contractului individual
de muncé , din initiativa unitatii”, conform prevederilor Codului Muncii din 19507,
incetarea contractului de muncd era enuntatd numai sub forma unor reguli
generale privind posibilitatea de desfacere a contractului din initiativa persoanei

1 Legea nr. 3/1950 (Codul Muncii), abrogata.
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incadrate in muncd, cu respectarea unui termen de preaviz de 12 zile lucratoare,
sau prin acordul partilor.

Dupa Decretul nr. 369 din 24 iulie 1956, acest aspect al reglementdrii in materie
s-a modificat considerabil, garantdnd dreptul la muncd in mod remarcabil, pre-
vazandu-se astfel cd numeroase dispozitii care au reglementat restrictiv desfacerea
contractului din initiativa unitatii2. Pentru a se evita abuzurile de orice naturd,
desfacerea contractului pentru reducerea personalului din administratie si pro-
ductie poate interveni numai daca prin reducere au fost desfiintate posturi ocupate
si de aceeasi naturd cu postul persoanei al cdrei contract urmeaza sa fie desfacut.
Prin aceleasi dispozitii ale Decretului s-au introdus printre altele si obligatia de a
comunica in scris persoanei in cauzad desfacerea contractului cu ardtarea motivelor
de fapt si de drept.

Codul Muncii, intrat in vigoare la 1 martie 1973, prevedea cd, in cazurile de
desfacere a contractului din initiativa unitdtii, pentru motive neimputabile per-
soanei salariatului, acordarea de caitre angajator a unei compensatii egale cu
castigul mediu pe jumatate de luna. In continuare, aceasts prevedere s-a modificat
si s-a instituit si un preaviz de 15 zile lucrdtoare, iar numai in situatia in care se
dispunea concedierea fard preaviz, atunci salariatul avea dreptul la o compensatie
egald cu salariul pentru jumdtate de lund de munca.

Cum in mod clar s-a precizat si in doctrind, concedierea colectiva reprezinta
~tot o desfacere a contractului individual de munca din initiativa angajatorului, ca
reguld, pentru reducerea activitdtii, dar si pentru dezvoltarea sa, insd ea nu
priveste un singur salariat, ci un grup de salariati”3.

Pentru prima data dupa cdderea regimului comunist, concedierile colective au
fost reglementate in Romdania in anul 1997 prin Ordonanta de urgentd a
Guvernului nr. 9/1997 (,0.U.G. nr. 9/1997”) privind unele masuri de protectie
pentru persoanele ale cdror contracte individuale de munca vor fi desfdcute ca
urmare a concedierilor colective prin aplicarea programelor de restructurare,
privatizare, lichidare.

In legislatia din perioada regimului comunist, respectiv in Legea nr. 10/1972,
precum si in legislatia muncii conexa nu erau reglementate concedierile colective,
desi erau prevazute situatii de incetare a contractului individual de munca din
initiativa unitdtii (desfiintarea unor posturi de natura celui ocupat de salariat ca
urmare a reorganizarii, incetarea activitatii unitatii sau mutarea activitdtii acesteia
intr-o altd locatie) care ar fi putut avea ca efect concedierea unui numar mai mare
de salariati care sa fie suficient pentru ca respectiva concediere s fi putut fi califi-

2 S. Ghimpu, LT. Stefanescu, $. Beligradeanu, Ghe. Mohanu, Dreptul Muncii, Tratat, Volumul I,
Editura Stiintifica si Enciclopedicd, Bucuresti, 1978, p. 360.

3 S. Ghimpu, Al Ticlea, Dreptul Muncii, curs universitar, editia a Il-a, revazuta si addugitd, Ed. All
Beck, 2001, p. 387.
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catd ca fiind o concediere colectivd, conform definitiei existente azi in legislatia
romaneasca, sau conform definitiei date de Directiva 98/59/CE.

Este de mentionat cd in legislatia romaneascd anterioara adoptarii Directivei
98/59/CE, in cazul unei astfel de desfaceri a contractului individual de munca,
salariatul beneficia de o protectie minimad, respectiv un termen de preaviz de 15
zile lucrdtoare si in sarcina unitdtii era reglementatd o obligatie de consultare a
comitetului sindical.

Ulterior, in contextul demardrii unor ample procese de restructurare, priva-
tizare si lichidare a intreprinderilor de stat in anii 1990 si 2000, a fost adoptata
O.UG. nr. 9/1997. Aceastd Ordonanta proteja la acea vreme ,salariatii societdtilor
comerciale in care statul detine cel putin o treime din totalul drepturilor de vot in adunarea
generald, precum si ai regiilor autonome, care inregistreazd pierderi, arierate si fluxuri
financiare negative”*.

Cu toate acestea, O.U.G. nr. 9/1997 nu a putut face fatd procesului continuu de
adaptare a economiei nationale la o economie de piatd dupa un model capitalist,
dat fiind ca schimbarea realitatilor economice a afectat intregul ansamblu de agenti
economici care aveau calitatea de angajatori si a avut efecte inclusiv asupra unui
numadr foarte mare de salariati, inclusiv prin incetarea contractelor individuale de
munca.

In acest context, a devenit evidentd necesitatea de a fi prevazute madsuri de
protectie nu numai in cazul incetdrii contractelor individuale de munca ca urmare
a concedierilor colective prin aplicarea programelor de restructurare, privatizare
sau lichidare. Astfel, O.U.G. nr. 9/1997 a fost abrogata si inlocuita prin Ordonanta
de urgentd a Guvernului nr. 98/1999 privind protectia sociald a persoanelor ale
cdror contracte de munca inceteaza ca urmare a concedierilor colective.

Protectia sociald,reglementata prin O.U.G.. nr. 98/1999, viza , salariati incadrati cu
contract individual de muncd pe duratd nedeterminati si care sunt disponibilizati prin
concedieri colective, efectuate in procesele de restructurare, reorganizare, inchidere operatio-
nald partiald sau totald a activitdtii, privatizare sau lichidare, de cdtre societiti comerciale,
companii nationale, societiti nationale, precum si regii autonome, societiti comerciale ori alte
unitati aflate sub autoritatea administratiei publice centrale sau locale, unititi si institutii
finantate din fonduri bugetare si extrabugetare, denumite in continuare angajatori”>.

Drept cadru normativ, reglementarea cea mai clard a notiunii, in afara art. 130
si urm. din Codul Muncii anterior¢ a fost cuprinsad in Ordonanta de urgenta men-
tionatd mai sus, reprezentand reglementarea generald in materie, pand la intrarea

4 Art. 1 al O.U.G. nr. 9/1997 privind unele masuri de protectie pentru persoanele ale caror con-
tracte individuale de munca vor fi desfacute ca urmare a concedierilor colective prin aplicarea progra-
melor de restructurare, privatizare, lichidare.

5 Art. 1 alin. (1) al O.U.G. nr. 98/1999 privind protectia sociald a persoanelor ale caror contracte
individuale de munca vor fi desfdcute ca urmare a concedierilor colective.

6 Codul Muncii din 25 noiembrie 1972 - Legea 10/1972, abrogat.
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in vigoare a noului Cod al Muncii, in vigoare si astdzi’, dar si prin Hotdrarea
Guvernului nr. 624/1999 de aprobare a normelor metodologice de aplicare a
acestei Ordonante. De asemenea, s-au aplicat si normele cu caracter general asupra
negocierii colective, reprezentate, printre altele si de Hotdrarea Guvernului
nr. 204/1997, privind infiintarea si functionarea Comitetului National de Coor-
donare a Masurilor Active de Combatere a Somajului si a comitetelor de coordo-
nate interjudetene, respectiv, al municipiului Bucuresti, modificata prin Hotararea
Guvernului nr. 141/1998.

Reglementarea anterioard a Codului Muncii viza in mod expres situatiile in
care trebuia sd se afle un angajator pentru a se aplica prevederile ce tin de conce-
dierea colectiva: restructurare, reorganizare, inchidere operationald, privatizare,
lichidare si faliment. Se aveau in vedere printre angajatorii care erau supusi acestei
restructurdri si angajatorii cu capital integral de stat sau la care statul detine cel
putin o treime din capital, angajatorii cu capital integral de stat sau la care actio-
narii privati detin cel putin peste doua treimi din capital, institutii si alte unitati
finantate din fonduri bugetare si extrabugetare, cu precizarea cd o reglementare
anterioard, Ordonanta de Urgentd a Guvernului nr. 9 din 1997, avea in vedere
numai protejarea salariatilor concediati ca urmare a proceselor de restructurare,
privatizare si lichidare a regiilor autonome, si a societdtilor comerciale cu capital de
stat in procent de cel putin o treime.

Conform reglementdrii anterioare, in cadrul procedurii de concediere
colectiva®, angajatorul era obligat si comunice in scris, cu cel putin 60 de zile
inainte, organizatiilor sindicale constituite la nivelul unitatii ori reprezentantilor
salariatilor, masurile de disponibilizare a personalului, motivele care determina
aceste masuri, precum si informatii privind numadrul de salariati care urmeaza sa
fie disponibilizati. In termen de 7 zile de la primirea acestei comunicari, sindicatele
aveau la randul lor, posibilitatea de a se adresa angajatorului cu formularea de
obiectii in scris asupra masurilor comunicate privitoare la disponibilizarea
personalului. Angajatorul le examineaza si trebuie sa rdspunda din nou in termen
de 7 zile de primirea acestora, potrivit art. 26 din Ordonanta®.

Prin urmare, inainte de a proceda efectiv la concediere, angajatorul este obli-
gat, conform vechilor dispozitii sd acorde preavizul de 20 de zile lucratoare

7 Legea nr. 53 /2003, Codul Muncii, republicata.

8 S. Beligradeanu, Consideratii in legdturd cu masurile de protectie reglementate prin Ordonanta de
Urgentid a Guvernului nr. 9/1997, in Revista de drept Comercial nr. 5/1997, pp. 80-91; Ghe. Badica,
Solutii de principiu privind aplicarea Ordonantei de Urgentd a Guvernului nr. 9/1997, in Raporturi de
munca nr. 7/1997, pp. 54-56; M. Volonciu, R. Dimitriu, Reglementdiri privind concedierea colectivd, in
»Raporturi de munca” nr. 11/1998, pp. 34-43.

9 Ordonanta de urgentd nr. 98 din 24 iunie 1999 privind protectia sociald a persoanelor ale cdror
contracte individuale de munca vor fi desfacute ca urmare a concedierilor colective.
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conform Contractului colectiv de munca la nivel nationallf, iar potrivit Codului
Muncii de la acea vreme este de 15 zile, conform art. 131 din Codul Muncii
anterior.

Reglementarea Ordonantei in cauza nu a mai retinut dispozitiile din O.U.G.
nr. 9/1997 privind ordinea desfiintarii posturilor si criteriilor de selectare a perso-
nalului in cazul reducerii activitatii si a desfacerii contractelor in temeiul art. 130
alin. (1) lit. a) din Codul Muncii.

Un aspect esential al concedierii colective in vechea reglementare este si reali-
zarea serviciilor de preconcediere colectiva, angajatorii fiind obligati sa instiinteze
in scris in termen de 3 zile de la aprobarea programelor de restructurare, agentiile
pentru ocuparea fortei de muncad judetene, respectiv a municipiului Bucuresti,
despre disponibilizarile pentru concedieri colective, cu mentionarea numarului de
personal ce urmeazd a fi concediat. Ulterior, in termen de 3 zile de la data
desfacerii contractelor individuale de muncad, trebuie sad transmitd acestor agentii
listele cu salariatii disponibilizati.

In cele din urma, concedierea, desi colectivd, se concretizeaza printr-un act -
decizie, dispozitie, ordin etc. — al angajatorului de desfacere unilaterala a
contractului individual de muncd, in temeiul art. 130 alin. (1) lit. a) sau b) din
Codul Muncii, decizie care putea fi contestatd in instantd, iar daca unitatea facea
dovada ca reorganizarea a fost reald si efectivd, fiind respectat O.U.G. nr. 98/1999,
contestatia urma a fi respinsa!l. In acest sens, este de mentionat si cd O.U.G.
nr. 98/1999 a fost modificata ulterior de nenumarate ori. Atat O.U.G. nr. 9/1997,
cat si O.U.G. nr. 98/1999, instituiau o protectie a salariatilor in caz de concedieri
colective, dar si obligatii de consultare pentru angajatori.

Spre deosebire de O.U.G. nr. 98/1999, scopul de transpunere a Directivei
98/59/CE l-au avut prevederile din noul Cod al Muncii, respectiv Legea
nr. 53/2003, adoptata la 24 ianuarie 2003. Insa, transpunerea Directivei a fost initial
incompletd si incorecta.

Printre erorile initiale de transpunere ale Directivei 98/59/CE in Legea
nr. 53/2003, se numara: definitia improprie a concedierii colective; lipsa obligatiei
de notificare a autoritdtilor competente, ci doar comunicarea catre inspectoratul
teritorial de munca si cdtre agentia teritoriald de ocupare a fortei de munca a unei
copii a notificdrii trimise sindicatului sau reprezentantilor salariatilor, s.a. Astfel,
initial cerinta Directivei ca autoritatea competentd sa caute solutii la problemele

10 Art. 74 alin (2) Contractul colectiv de muncd la nivel national pe anul 2001- 2002, incheiat in
anul 2001, conform art. 10 si art. 11 din Legea nr. 130/1996, republicatd, semnat de cétre parti si
inregistrat la Ministerul Muncii si Solidaritdtii Sociale cu nr. 54.171/18/23.07.2001, publicat in
Monitorul Oficial nr. 8 din 10 august 2001 partea a V-a.

1 S. Ghimpu, Al Ticlea, Dreptul Muncii, curs universitar, editia a Il-a, revdzutd si addugitd,
Ed. All Beck, Bucuresti, 2001, p. 392.



66 LUIZA LUNGU

ridicate de concedierile colective preconizate nu a fost transpusa si cu privire la
dreptul autoritdtii competente de a extinde sau de a reduce perioada dinaintea
concedierii.

In aceste conditii, Codul Muncii a fost modificat si completat ulterior, sub
aspectul procedurii de concediere colectivd prin Ordonanta de Urgentd a
Guvernului nr. 55/2006 pentru modificarea si completarea Legii nr. 53/2003 —
Codul Muncii. Adoptarea acestui act normativ a fost necesard pentru a se asigura
conformarea Romaniei cu obligatiile asumate in cadrul negocierilor de pre-aderare
la Uniunea Europeand, efectuate pe capitolul 13, ,Ocuparea fortei de muncd gi
politicile sociale” pentru a apropia legislatia nationald in materie la acquis-ul
comunitar.

Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 55/2006 a avut drept scop remedierea
aspectelor sensibile evidentiate la acea vreme in Raportul de monitorizare al
Comisiei Europene publicat la data de 16 mai 2006, unde Comisia a subliniat ca
alinierea legislativa trebuie sa fie finalizatd rapid in domeniul dreptului muncii.
Mai mult decat atat, Comisia evidentia faptul cd sunt in continuare necesare
eforturi pentru a realiza implementarea si punerea deplina in aplicare a legislatiei
si pentru a consolida in continuare capacitatea administrativa in aceste domenii.
De asemenea, erau necesare eforturi pentru a continua imbunadtatirea dialogului
social, in special in scopul de a promova dialogul bipartit.

Chiar dacd putem aprecia ca dispozitiille O.U.G. nr. 98/1999 sunt la acest
moment cdzute in desuetitudine, este interesant faptul ca Legea nr. 53/2003 nu a
abrogat O.U.G. nr. 98/1999 in mod expres, desi in dispozitiile tranzitorii si finale
ale acestui act normativ sunt prevazute abrogari exprese ale unei multitudini de
alte acte normative anterioare. Ca atare, O.U.G. nr. 98/1999 completeaza si in
prezent cadrul general privind concedierile colective reglementat de dispozitiile
Codului Muncii, bineinteles in méasura in care dispozitiile sale nu contravin
acestuia.

A fost exprimata totusi si opinia conform careia O.U.G. nr. 98/1999 a ramas in
vigoare, reglementdnd in continuare asadar, impreuna cu dreptul comun din
Codul muncii, concedierea colectiva!2.

In sfarsit, sunt de avut in vedere si contractele colective de munci in vigoare la
nivel de ramurd, dar mai ales cele de la nivelul unitatii respective, deoarece acestea
pot prevedea cerinte suplimentare cu privire la procesul de informare si consultare
a reprezentantilor salariatilor sau a sindicatului, precum si alte drepturi speciale de
protectie sau madsuri ce trebuie luate de angajator in scopul reducerii efectelor
negative ale concedierilor, mai favorabile salariatilor decat cele din Codul Muncii.

12 Al. Ticlea, Tratat privind incetarea raporturilor de muncd, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2018,
p. 417.
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Armonizarea in timp a dispozitiilor nationale cu cele europene in materia
procedurii concedierii colective

Cand vorbim despre dreptul european sau, mai bine spus, normele de drept
edictate in cadrul Uniunii Europene, trebuie sd ne referim la Directiva 59/98/CE
privind apropierea legislatiilor statelor membre cu privire la concedierile colective.

Directiva privind concedierea colectiva (CRD), cu articolul 100 ca baza juridica,
este punct de reper al activitatii legislative din anii 1970, un produs legat in timp de
legislatia sociala (ocuparea fortei de muncad) orientata spre piatd a CEE. Elementele
sale de baza nu au evoluat de atunci. Unele dintre caracteristicile sale descriu
stadiul general al ocuparii fortei de munca in CE legea, pana si astdzi. Se adreseaza
in continuare problemei interactiunii sau a gasirii unui echilibru intre libertatea
economicd a unui angajator de a-i opri (sau care vor fi impuse in lichidare) si
nevoile si/sau drepturile sociale a lucratorilor in cauza.

Pornind de la contextul Directivei 75/129/CEE, in 1973, AKZO, o intre-
prindere multinationala olandeza-germana in domeniul chimicalelor, a desfasurat
o importantd restructurare prin concedierea a circa 5.000 de lucratori ca urmare a
crizei petroliere. Strategia aparentd a fost aceea de a elimina lucratorii din tdrile in
care era mai ieftin de facut acest lucru. Actiunea care a urmat a condus la o masura
provizorie in cadrul Programului de actiune sociald®? si al Directivei din 1975. In
timp ce preambulul directivei (primul considerent) a considerat acest lucru drept
important pentru a permite o protectie sporita lucratorilor, directiva a fost adop-
tatd in continuare fiind in esentd procedurald (asa este si astazi).

Totusi, Directiva originald a impus doar obligatia de a consulta reprezentantii
lucratorilor cu privire la mijloacele de atenuare a consecintelor concedierii, in
vederea atingerii unei acord. Textul viza in principal compensatiile banesti. Revi-
zuirea din 1992 (92/56 / CEE) presupunea ca astfel de plati sunt efectuate, si, in
caz afirmativ, impune obligatia de a consulta reprezentantii angajatilor cu privire
la ,,metoda de calcul a oricdror pliti de concediere, altele decdt cele care rezultd din
legislatia si/sau practica nationald”. Modificarea Directivei prin cea din 1998 (i.e.,
Directiva 98/59/CE a Consiliului, denumita in continuare , Directiva”) a avut doar
un caracter de consolidare si, in mod firesc, a mentinut aceasta solutie.

Din acest punct de vedere, nu putem spune cd nu existd niciun stat in care sa
se efectueze pldti compensatorii pe baza de acord prealabil, cu atat mai mult, nu in
Finlanda si Danemarca. In acelasi timp, in Suedia, incepand cu 2004 platile sunt
acoperite de un acord colectiv intre statul suedez si organizatia centrald a angaja-
torilor Svenskt Naringsliv (Confederatia intreprinderilor suedeze). Cele mai mari

13 N. Blanpain, European Labour Law, 7, rev. ed., Kluwer Law International 2000, p. 381.
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plati sunt in Austria, Germania si Spanial4. In alte state membre exista astfel de
plati compensatorii, cum ar fi in Ungaria, Polonia si Republica Ceha.

De altfel, legiuitorul roman a fost intotdeauna interesat sa sprijine persoanele
disponibilitate, chiar de curand reglementand masuri de protectie sociald pentru
anumite categorii de lucratori (cum este cazul Ordonantei de urgenta nr. 69/2019
pentru aplicarea unor masuri de protectie sociald acordate persoanelor disponi-
bilizate prin concedieri colective ca urmare a aplicdrii programului de decarbonare
si de inchidere a minelor in perioada 2019-2032; care prevede o serie de beneficii
pentru acesti lucratori).

Este clar céd toate statele din Uniunea Europeand au incercat mai mult sau mai
putin alinierea la noua Directiva si tocmai de aceea observam urmadtoarea situatie:

Cele douad sisteme de drept din Germania si din Marea Britanie, au fost deseori
analizate comparativ, chiar din prisma alinierii cu Directiva europeana si s-a
constata faptul cd, raportat la situatia economicd, de exemplu pentru perioada
ianuarie-septembrie 2012, numarul de concedieri notificate in Marea Britanie a fost
de aproximativ 440.000, iar in Germania, numadrul concedierilor planificate facute
publice pentru aceeasi perioadd este aproximativ 750.000, ceea ce reprezintd mai
mult decat dublul numarului din intregul an precedent?>.

Avand in vedere cd Directiva defineste concedierile colective drept , concedieri
efectuate de un angajator pentru unul sau mai multe motive care nu au legiturd cu
lucritorii individuali in cauzi”, definitia este implementatd si in Marea Britanie, cu
formularea similara a sectiunii 195 TULR. In schimb, Legea germand, mai precis
sectiunea 17 paragraful 1, utilizeaza definitia mai larga , concedieri si alte modalititi
introduse de angajator pentru a termina o relatie de munca”. Directiva nu se aplicd con-
cedierilor colective efectuate prin ajungerea la termen a contractelor pe durata
determinatd, ci se aplicd numai in cazul in care concedierile au loc inainte de
expirarea acestora contracte (adica in termenul fixat/ determinat). Acest lucru se
intampld si in cazul Germaniei. Pe de altd parte, in Regatul Unit, TULR (C) A
exclude concedierile colective la expirarea termenului fixat in contracte de trei luni
sau mai putin, dar ar putea fi aplicate la expirarea unui termen mai indelungat al
contractului.

In ceea ce priveste sistemul de drept englez, o situatie ce atrage concedierea
apare atunci cand afacerea sau locul de munca dispar, sau sunt necesari mai putini

14 Drept exemplu de pliti substantiale, se poate face referire la un caz numit , Kimberly Clark”,
de fapt Franta impotriva Comisiei, C-241/94 [1996] ECR 1-4551- O fabrica de hartie din Rouen, Franta,
a concediat 207 de lucrétori si salariati. Contractul colectiv in cauza prevedea o indemnizatie medie de
despégubire de 21 340 de euro (140 000 de franci). Suma fixatd in planul social aplicat a fost de 60 260
EUR (395 000 FF), inclusiv contributia de formare.

15 Cifrele din Studiul Fortei de Munca (Marea Britanie) si G. Giersberg, Mitarbeiter binden und
gesund erhalten, FAZ 8 octombrie 2012, p. 14 (Germania).
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angajati. Pentru o solutie echitabild, angajatorul trebuie arate ca motivul conce-
dierii este insdsi redundanta, iar procedura urmata va fi calificata ca fiind legala.

Trebuie sa existe o selectie corecta de angajati pentru concediere si o consultare
reald cu angajatii afectati. Desi redundanta este un motiv corect pentru concediere,
un angajat redundant are in continuare dreptul la o platd compensatorie pentru
concediere. Angajatii cu peste noua ani in serviciu au dreptul la o platd compen-
satorie pentru concediere in prezent de 14.370 de lire sterline. In cazul in care un
angajator propune sa concedieze un total de 20 de angajati intr-o perioada de 90 de
zile, trebuie sd urmeze si o consultare colectivd, procedurd care implicd o perioada
minima de consultare de 30/45 de zile, in functie de numarul salariatilor conce-
diati, in plus fatd de orice concediere individuala.

Directiva impune la art. 1 ca statele membre sd poatd alege una dintre cele
doud posibile variante: in cazul in care numarul de concedieri este:

(a) fie, pe o perioada de 30 de zile:

(1) cel putin 10, in unitati care folosesc in mod normal mai mult de 20 si mai
putin de 100 de salariati;

(2) cel putin 10% din forta de munca din unitatile care folosesc in mod normal
cel putin 100 de persoane dar mai putin de 300 de lucratori;

(3) cel putin 30, in unitdti care in mod normal angajeaza 300 de lucratori sau
mai mult;

sau

(b) fie pe o perioada de 90 de zile, cel putin 20, indiferent de numadrul de
lucratori in mod normal angajati in unitatile in cauza.

Din acest punct de vedere, mentionam ca Regatul Unit a ales optiunea a doua,
si anume perioada 90 de zile cu cel putin 20 de salariati, in timp ce Germania a
adoptat in general prima optiune, dar regimul sdu a fost mai strict.

In Germania, protectia colectivd a concedierilor atat in cazul KSchG, cat si in
cazul BetrVG este declansata in cazul in care un angajator renunta la:

* 6 sau mai multi angajati ai unei unitati care angajeaza in mod regulat 21-59
de angajati;

* 10% sau mai mult de 25 de angajati ai unei unitdti care angajeaza in mod
regulat 60 de ani, pana la 499 de angajati; sau

* 30 sau mai multi angajati ai unei unitati care utilizeaza in mod regulat 500
sau mai multi angajati’e.

Cu privire la aceasta perioadd de referintd reglementata de Directivd, nu de
putine ori au aparut dificultati in practica privind aprecierea datei de la care pleaca

16 H. Muller, Collective redundancies in Germany and in the UK - Employment Newsletter nov 2015,
p. 5, publicatie electronica.
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perioada de 30/90 de zile (e.g., de la data concedierii in sine, de la data primei
notificdri etc.).

Curtea de Justitie a Uniunii Europene a dezlegat recent insa aceasta chestiune!”
si a apreciat cd efectul deplin al acestei directive ar fi limitat, in contradictie cu
finalitatea pe care o urmareste, daca ea ar fi interpretatd in sensul ca instantele
nationale nu pot tine seama de concedierile care au avut loc inainte sau dupa data
concedierii individuale contestate in vederea stabilirii sau nu a existentei unei
concedieri colective in sensul directivei mentionate.

Astfel, perioada de referintd trebuie interpretata ca fiind constituitd din orice
perioadd de 30 sau de 90 de zile in care a avut loc concedierea individuald con-
testatd, fiind necesar sd se constate cd aceastd metoda este singura conforma cu
finalitatea Directivei.

In mod corect, asadar, s-a opus Curtea de Justitie a Uniunii Europene la alte
modalitati de calcul al acestor praguri si la discretia statelor membre de a aprecia
aceste praguri, din moment ce o asemenea interpretare le-ar permite statelor
membre sa modifice domeniul de aplicare al Directivei si sd o priveze de efectul
sdu deplin.

In sistemul de drept din Grecia, de exemplu, au fost preluate dispozitiile din
Directiva aplicabild in materie si concedierea colectiva este reglementatd de Legea
nr. 1387/1983, astfel cum a fost modificatd prin Legea nr. 2736/1999 si Legea
2874/2000. Cadrul legal este similar cu cel al Directivei, dar criteriile cantitative
pentru aplicarea acesteia sunt mult mai favorabile pentru unii salariati decat
pentru altii. Astfel, legea greceascd prevede cd intalnim aceastd situatie in unitdtile
cu mai mult de 20 de salariati. in unitdtile care au intre 20 - 200 salariati, 4
concedieri intr-o lund sunt necesare pentru a fi considerata concediere colectiva iar
in unitdtile cu mai mult de 200 de salariati este necesar un procent de 2-3% si pana
la 30 de salariati in aceeasi luna pentru a avea de a face cu o concediere colectiva.
Desi prin modul in care este prezentatd dispozitia legald s-ar intelege ca numarul
maxim ar fi de 30 de salariati, jurisprudenta din instantele nationale a considerat ca
procedura concedierii colective se aplica si in situatia in care procentul este mai
mic de 2% daca numarul efectiv de salariati concediati este de peste 30 de salariati.

In ceea ce priveste sistemul de drept francez, normele comune aplicabile con-
cedierii colective procedurile sunt: ordinul de concedieri, eforturile de redistribuire
si informarea autoritatilor muncii. De asemenea, trebuie depuse eforturi de
redistribuire in intreaga grupd. Angajatorul ar trebui sa ofere posturi individuale si
precise pentru angajatii vizati. Nerespectarea acestor reguli face ca concedierea sa
fie consideratd inechitabild de catre instantele de judecatd. Desi angajatorii francezi
pot rezilia angajatii individuali din motive economice, trebuie sad stabileasca
existenta uneia dintre urmatoarele situatii:

17 Hotararea Curtii (Camera intai) din 11 noiembrie 2020, pronuntata in cauza C-300/19.
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1) o reorganizare necesard pentru a proteja competitivitatea societatii
(,réorganisation nécessaire a la sauvegarde de la compétitivité”);

2) dificultdti economice (,, difficultés économiques”);

3) schimbari tehnologice importante (, mutatii tehnologiques”); si

4) incetarea activitatii economice (,,cessation d'activité”).

in primele doua situatii, aceste motive economice trebuie evaluate nu numai la
nivelul societatii individuale, dar si la nivelul grupului de angajatori din care face
parte.

In cazul unei concedieri din motive economice, angajatorul trebuie si depuna
toate eforturile pentru a gdsi o pozitie alternativd pentru incetarea angajatului,
inclusiv in cadrul grupului sau de societdti, dupa caz. Daca angajatorul nu face
acest lucru, instanta poate constata ca concedierea a fost nedreapta.

Angajatorii francezi trebuie sd respecte alte obligatii legale in cursul unei
incetdri economice. In cazul in care mai multi angajati apartin aceleiasi categorii
profesionale (toti angajatii cu pregdtire si abilitdti similare), angajatorul trebuie sa
ia in considerare urmatorii factori inainte de a selecta angajatul (angajatii) care
urmeazad sd fie concediat: numarul de dependenti (persoane in intretinere); vechi-
mea in muncd; caracteristici care fac ca redistribuirea sa fie mai dificila (varsta si
handicap); si competente profesionale, atata timp cat criteriile relevante sunt
definite gi stabilite in mod obiectiv.

Desi un anumit factor poate fi considerat mai important decat ceilalti, angaja-
torul trebuie sa tind seama de toti acesti factori. Nerespectarea regulilor privind
criteriile de selectie expune angajatorul la despagubiri pand la suma care trebuie
plétitd in cazul incetdrii abuzive.

In cele din urma, un angajat concediat din motive economice trebuie s pri-
meascd prioritate pentru reintoarcerea pe o perioada de un an de la data incetdrii,
daci acesta solicitd acest lucru. In acest caz, angajatorul trebuie si informeze
angajatul cu privire la orice post care devine disponibil in cadrul companiei si este
compatibil cu calificdrile sale.

In ceea ce priveste procedura, aceasta va varia in functie de numarul de
angajatii concediati pe o perioads de 30 de zile. In cazul concedierilor colective care
implicd companii mai mici de 50 de angajati, compania ar trebui sa consulte
reprezentantii lucratorilor (adica muncitorii delegati pentru companii cu mai putin
de 50 de angajati si Consiliul de intreprindere in companii de 50 sau mai mult) in
proiectul de concediere. In practica, se va transmite o noti economici citre repre-
zentantii lucratorilor care prezintd motivele pentru care se vor derula concedierile,
dar si masurile de atenuare care trebuie luate.

Angajatii vor fi convocati individual la o prima intalnire in care va fi descris
proiectul si motivele economice detaliate. Angajatorul de asemenea, trebuie sa pre-
zinte informatii despre o redistribuire (adica ,Contrat de Sécurisation Professionnelle”
(PSC) sau concediu de redistribuire, in functie de dimensiunea companiei).
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Angajatorul va trebui sd informeze autoritdtile muncii in scris, cu privire la
anumite detalii ale concedierilor in 8 zile de la trimiterea scrisorilor de concediere.

Daca vorbim despre cel putin 10 concedieri in decurs de 30 de zile, din nou,
procedura va varia in functie de dimensiunea companiei:

In societdti care au cel putin 50 de angajati se aplici un nou sistem de
concedieri colective — un rezultat al Legii din 14 iunie 2013 privind securitatea
ocuparea fortei de munca (,loi de la sécurisation de I'emploi”).

Ca atare, in companii cu mai mult de 50 de angajati care concediaza cel putin
10 angajati, angajatorul ar trebui sa parcurga urmatoarele etape:

- sd se stabileasca un ,Plan de conservare a locurilor de munca” (,PSE”). PSE
ar trebui sa furnizeze informatii concrete, exacte si detaliate mdsuri si, in special,
orice alternativd la concediere cum ar fi reducerea timpului de lucru, redis-
tribuirea.

- angajatorul poate apoi sd formalizeze PSE prin: incheierea unui acord cu
autoritatea relevantd si cu sindicatele; sau daca acest lucru nu este posibil, o decizie
unilaterald; in ambele cazuri, planul trebuie aprobat de cdtre ITM (autoritatea
franceza corespondentd).

In ceea ce priveste consultarea cu reprezentantii lucratorilor si furnizarea de
informatii, angajatorul trebuie sa se intdlneascd cu Consiliul de lucru pentru a
anunta planul propus si il informeaza in scris cu privire la motivele pentru pro-
iectul de restructurare, numadrul si categoria lucratorilor care urmeaza a fi consi-
derati redundanti.

Procedura de consultare se limiteaza acum la: 2 luni in situatia in care numarul
de concedieri este mai mic decat 100 de angajati, 3 luni dacd numarul de concedieri
se situeaza intre 100 si 250 de angajati si 4 luni daca numadrul de concedieri este mai
mare 250 de angajati. Decizia trebuie, de asemenea, aprobatda de ITM.
Termenele-limitd impuse aprobarii sunt de 15 zile in care s-a ajuns la un acord si de
21 de zile in care a fost luatd o decizie unilaterald. In absenta oricdrui raspuns,
aprobarea ITM este consideratd a fi data.

In ceea ce priveste notificarea angajatilor afectati: odatd ce PSE a fost auto-
rizatd, angajatorul ar trebui sa depund toate eforturile pentru a gasi angajatilor care
se confruntd cu redundantd o altd pozitie in cadrul aceleiasi companii sau in grup.
Daca redistribuirea internd nu este posibild, angajatorul ar trebui sa ofere fiecaruia
dintre angajatii afectati notificarea concedierii sale si indica in fiecare scrisoare ca
motiv, redundanta postului.

Este important de precizat cd exista o procedura specificd pentru concedierea
,angajatilor protejati”, inclusiv reprezentanti ai personalului, reprezentanti ai
sindicatelor, candidatii la alegerile profesionale si fostul personal care a avut
calitatea reprezentant. Indiferent de tipul procedurii (din motive personale sau
economice), angajatorul ar trebui, in majoritatea cazurilor, sa informeze si sa
consulte Consiliul de Lucru (in cazul in care existd) si sd ceard anterior autorizarea
inspectorului muncii pentru propunerea de concediere.
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In final, in cazul Companiilor care angajeazd mai putin de 50 de angajati,
angajatorul ar trebui sa consulte delegatii lucratorilor pe proiect, dupa ce a oferit o
notd in care sa detalieze in special motivul economic, precum si madsurile care
urmeaza sd fie puse in aplicare pentru a preveni sau limita numarul de concedieri
si sa faciliteze redistribuirea salariatilor concediati.

Reprezentantii lucrdtorilor au cel putin doud intalniri separate de o perioada
care nu poate depasi 14 zile. Dupd caz, angajatii ar trebui sd fie informati in
privinta dreptului lor de a beneficia de CSP (contractul de securizare profesionald)
la sfarsitul perioadei, dupd a doua intalnire cu reprezentantii lucratorilor.

In ceea ce priveste solutia adoptatd de legiuitorul roman, avand in vedere
diversitatea industriilor marilor angajatori roméani si nevoia diferita de resursa
umand, ea pare adecvatd necesitdtilor pietei, respectiv in functie de numarul total
de lucrdtori (i.e., prima optiune a Directivei).

De asemenea, din interpretarea sistematica a dispozitiilor art. 68 din Codul
muncii actual rezultd cd notiunea folositd de angajator nu cuprinde subunitati ale
acestuia, puncte de lucru, birouri, oficii, care nu au o autonomie functionald; ci
intreaga structurd organizatoricd a societdtii este de avut in vederels.

Desi observam o schimbare continud a reglementarilor in materia concedierii
colective, de principiu acestea urmeaza insa principiile Directivei si a practicii rele-
vante in materie. O cunoastere si o abordare istoricd este totusi de folos in materia
concedierii colective, domeniul prezentdnd un interes continuu pentru legiuitorii
statelor membre, dar si pentru instantele de judecata (a se vedea, in acest sens, fird a
intra in detaliile privind conditiile concedierii pentru motive ce nu tin de persoana
salariatului, Decizia nr. 30 din 7 decembrie 2020 a Inaltei Curti de Casatie si Justitie,
pronuntatd itntr-un recurs in interesul legii, pentru interpretarea si aplicarea unitard a
dispozitiilor art. 65 alin. (2) din Codul muncii in vigoare, referitor la sintagma «cauzai
reald si serioasd» in sensul de a se stabili «dacd un caracter serios al concedierii presupune
ca, in situatia reducerii numdrului de posturi identice din cadrul unitditii, angajatorul
trebuie sd aplice unele criterii de departajare/selectie, pentru a justifica alegerea
salariatului/salariatilor care urmeazd si fie concediat/concediati dintr-un numdr de salariati
care desfisoard activititi identice sau similare) sau pentru practicieni.

18 M.-C. Predut, Codul muncii comentat, editia a II-a, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2019, p. 223.



