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1. Prolegomene

În prima parte a anului 2011 au fost adoptate două acte normative – Legea nr. 40/2011
 pentru modificarea şi completarea Legii nr. 53/2003 - Codul muncii şi Legea nr. 62/2011
 a dialogului social – ambele cu un impact deosebit asupra legislaţiei muncii. 


Atât modalitatea de adoptare a celor două acte normative – prin asumarea răspunderii Guvernului –, cât şi fondul reglementării au condus la exprimarea în doctrină a numeroase puncte de vedere critice
, majoritatea întemeiate. 

Modificările astfel operate de către legiuitor au ca numitor comun intenţia declarată de flexibilizare a reglementării raporturilor juridice de muncă
. Este axiomatic că intervenţia normativă realizată prin cele două legi, vizând un domeniu major şi sensibil al realităţii sociale, dă substanţă unor opţiuni ideologice specifice actualei Puteri (de dreapta), aşa cum forma iniţială a Codului a fost clădită pe temeiuri ideologice social-democrate
. 

Scopul prezentului studiu nu este însă acela de judeca oportunitatea unei soluţii ori alteia. Am avut în vedere următoarele trei repere certe: numeroase intervenţii operate prin Legea nr. 40/2011 nu se corelează cu ansamblul normativ regăsit în Codul muncii; există neconcordanţe majore între forma actuală a Codului muncii şi Legea nr. 62/2011
; unele soluţii de reglementare anterioare intervenţiei din 2011, care necesitau o serie de precizări şi de clarificări reclamate de practică, nu au beneficiat de atenţia legiuitorului; ca atare, sunt necesare, în continuare, pentru practică, interpretările doctrinare şi observarea jurisprudenţei, când respectivele norme se aplică în soluţionarea unui conflict de muncă. 

Pe acest fundal, demersul nostru se doreşte a fi unul preponderent tehnic, adresându-se în primul rând celor care îşi desfăşoară activitatea în strânsă legătură cu aplicarea legislaţiei muncii, atât în cadrul unor profesii juridice, cât şi cu specific economic. Am căutat să prezentăm soluţiile pe care actuala reglementare le permite, acolo unde echivocul normării este suficient de manifest pentru a prilejui exprimarea unor puncte de vedere diferite. 

Analiza este împărţită, pe fondul său, corespunzător binomului consacrat, în care se manifestă, autonom, raporturile individuale de muncă şi cele colective. În privinţa raporturilor colective de muncă şi a jurisdicţiei muncii (instituţie căreia i-am rezervat un punct distinct), suntem nevoiţi să ne raportăm la tandemul normativ pe care îl formează Codul muncii şi Legea dialogului social. Corelarea între cele două reglementări – ambele de drept comun al muncii, cu toate consecinţele care decurg din această calificare – este necesar a fi realizată pentru fundamentarea majorităţii soluţiilor prezentate în cadrul punctelor 3 şi 4. 


2. Soluţii echivoce decurgând din reglementarea raporturilor individuale de muncă

a) Natura juridică a fişei postului. 


Au incidenţă, sub aspectul analizat, textele care se regăsesc în:


- art. 40 alin. (1) lit. b) din Codul muncii, potrivit căruia angajatorul are dreptul „să stabilească atribuţiile corespunzătoare fiecărui salariat, în condiţiile legii”;


- art. 17 alin. (3) lit. d) din Codul muncii, conform căruia „persoana selectată în vederea angajării ori salariatul, după caz, va fi informată” cu privire la „funcţia/ocupaţia conform specificaţiei Clasificării ocupaţiilor din România sau altor acte normative, precum şi fişa postului, cu specificarea atribuţiilor postului”;


- lit. F din Anexa 1 la Ordinul ministrului muncii şi solidarităţii sociale nr. 64/2003 pentru aprobarea modelului-cadru al contractului individual de muncă
, în care se menţionează că fişa postului este anexă obligatorie a contractului individual de muncă. 

Problema necesar a fi lămurită este dacă fişa postului reprezintă un act al angajatorului, pe care acesta – în virtutea dreptului pe care i-l conferă art. 40 alin. (2) lit. b) din Cod – ar putea să îl modifice unilateral pe parcursul executării contractului individual de muncă, ori, dimpotrivă, dacă pentru modificarea atribuţiilor, responsabilităţilor, competenţelor şi relaţiilor funcţionale evidenţiate în fişa postului este necesar acordul salariatului care ocupă postul respectiv (împrejurare care conferă fişei postului o natură convenţională).


În ce ne priveşte, distingem între:


- situaţia în care persoanei selectate în vederea angajării i se comunică de către potenţialul angajator [în temeiul art. 17 alin. (3) lit. d) din Cod] fişa postului; în acest caz, fişa postului este întocmită de către potenţialul angajator şi prezentată persoanei selectate, care fie poate să o accepte în integralitate, fie poate să o refuze (renunţând la încheierea contractului individual de muncă), fie poate să o negocieze; fişa postului, în acest stadiu al relaţiei dintre cele două persoane (în care nu există un contract individual de muncă încheiat) reprezintă un element al ofertei pe care potenţialul angajator i-o adresează persoanei selectate şi urmează, ca accesoriu, natura juridică a ofertei;

- ipoteza în care raportul individual de muncă s-a născut, iar salariatului i se comunică de către angajator [în temeiul aceluiaşi art. 17 alin. (3) lit. d) din Cod], o modificare – de regulă, în sensul adăugării unor noi atribuţii şi/sau responsabilităţi – a fişei postului deja existente; aşa cu s-a arătat în doctrină
, având în vedere Ordinul nr. 64/2003, menţionat mai sus, respectiv împrejurarea că fişa postului este anexă a contractului individual de muncă, rezultă că fişa postului are aceeaşi natură ca şi contractul individual de muncă – este un act bilateral; ca atare, angajatorul nu va putea invoca – sub aspect disciplinar ori profesional – neîndeplinirea de către salariat a noilor atribuţii comunicate, în lipsa acordului scris al salariatului privind noul conţinut al fişei postului. 

Credem că se impune precizarea normativă a naturii juridice a fişei postului, în sensul consacrării caracterului convenţional al acesteia. 


b) Relaţia dintre atribuţiile specifice postului regăsite în fişa postului şi obiectivele de performanţă individuală. 


Textele pe care le avem în vedere sunt:


- art. 17 alin. (3) lit. d) din Codul muncii, referitor la elementul de informare privind fişa postului şi specificarea atribuţiilor postului;


- art. 40 alin. (1) lit. b) din Cod, care instituie, aşa cum am arătat, dreptul angajatorului de a stabili atribuţiile corespunzătoare fiecărui salariat, în condiţiile legii;


- art. 40 alin. (1) lit. f) din Codul muncii, în temeiul căruia angajatorul are dreptul să stabilească obiectivele de performanţă individuală, precum şi criteriile de evaluare a realizării acestora;


Angajatorului i se recunosc două drepturi de sine stătătoare: cel de a stabili atribuţiile corespunzătoare fiecărui salariat şi cel de a stabili obiectivele de performanţă individuală. 

Chiar dacă textul art. 40 alin. (1) lit. b) din Codul muncii face referire la stabilirea atribuţiilor salariatului, determinarea acestora este una obiectivă, raportată la post, iar nu în mod necesar la salariatul care ocupă, pentru o perioadă mai lungă sau mai scurtă de timp, postul respectiv. Altfel spus, există pentru fiecare post atribuţii stabilite a priori ocupării lui de către un salariat. Atribuţiile urmăresc postul, iar nu salariatul. Dacă postul este ocupat, modificarea lor nu se poate realiza, aşa cum am arătat, decât prin acordul părţilor. 

În schimb, obiectivele de performanţă individuală au ca temei îndeplinirea întocmai a atribuţiilor ce revin salariatului conform fişei postului, stabilirea lor realizându-se din perspectivă subiectivă. Obiectivele de performanţă urmăresc salariatul, in personam, îi sunt lui specifice, iar nu postului pe care îl ocupă
. 


De remarcat că aceste obiective de performanţă individuală (ca şi criteriile de evaluare a realizării acestora) nu constituie un element al informării persoanei selectate, ori, după caz, a salariatului
.

Fiind încheiat contractul individual de muncă, este posibil ca salariatului să i se stabilească de către angajator, unilateral, ca expresie a dreptului pe care legea i-l recunoaşte, unul sau mai multe obiective de performanţă individuală
. De lege lata, exercitarea de către angajator a acestui drept dă naştere, corelativ, obligaţiei salariatului (fără a fi necesar acordul său) de a îndeplini obiectivele de performanţă, în caz contrar putându-se ajunge la concedierea lui pentru necorespundere profesională [art. 61 lit. d) din Codul muncii]
. 


Dacă se menţine natura unilaterală a modalităţii de instituire a obiectivelor de performanţă individuală, ar fi necesar să se precizeze totuşi, normativ, limite stricte de exercitare a acestui drept de către angajator [limite care, în prezent, se subsumează exclusiv abuzului de drept din partea angajatorului – art. 8 alin. (1) din Codul muncii corelat cu art. 14 şi 15 din Codul civil]. 

c) Relaţia dintre criteriile de evaluare a activităţii profesionale a salariatului aplicabile la nivel angajatorului şi criteriile de evaluare a realizării obiectivelor de performanţă individuală. 

Intră în concurs aplicarea următoarelor texte:

- art. 17 alin. (3) lit. e) din Cod, în care este evidenţiat elementul de informare constând în „criteriile de evaluare a activităţii profesionale a salariatului aplicabile la nivelul angajatorului”;

- art. 40 alin. (1) lit. f) din Codul muncii, în temeiul căruia angajatorul are dreptul să stabilească obiectivele de performanţă individuală, precum şi criteriile de evaluare a realizării acestora;


- art. 69 alin. (2) lit. d) din Cod, conform căruia, în cadrul procedurii concedierii colective, angajatorul are obligaţia să notifice în scris sindicatului sau reprezentanţilor salariaţilor „criteriile avute în vedere, potrivit legii şi/sau contractelor colective de muncă, pentru stabilirea ordinii de prioritate la concediere”; aceste criterii, potrivit alin. (3) al aceluiaşi articol, se aplică pentru departajarea salariaţilor „după evaluarea realizării obiectivelor de performanţă”;


- art. 242 lit. i) din Cod, prin care în conţinutul regulamentului intern se impune evidenţierea criteriilor şi procedurilor de evaluare profesională a salariaţilor. 


Rezultă că la nivelul unui angajator pot fi identificate trei categorii de criterii care să se aplice în comensurarea activităţii salariaţilor: 

- criteriile de evaluare profesională a salariaţilor; trăsăturile care le caracterizează sunt următoarele:

· existenţa lor este obligatorie, deoarece sunt element de conţinut al regulamentului intern – act obligatoriu la nivelul fiecărui angajator;
· se stabilesc unilateral de către angajator, cu consultarea sindicatului sau a reprezentanţilor salariaţilor (corespunzător mecanismului de adoptare a regulamentului intern – art. 241 din Codul muncii);

· au aplicabilitate generală;

· constituie un element de informare a persoanei selectate, în cadrul exercitării de către potenţialul angajator a obligaţiei de informare ce-i revine conform art. 17 din Codul muncii. 


- criteriile de evaluare a obiectivelor de performanţă individuală; prezintă următoarele trăsături:

· existenţa lor este facultativă; numai dacă angajatorul instituie pentru unul sau mai mulţi salariaţi, obiective de performanţă individuală, acestea trebuie să fie însoţite de criteriile de evaluare a realizării lor; 

· se stabilesc unilateral de către angajator, fără consultarea sindicatului ori a reprezentanţilor salariaţilor, dar, posibil, cu consultarea salariatului vizat de măsura instituirii obiectivelor de performanţă; 

· li se aplică numai salariaţilor care trebuie să realizeze obiectivele de performanţă individuală;

· nu constituie obiect al obligaţiei de informare. 


- criteriile pentru stabilirea ordinii de prioritate la concediere (colectivă). Se caracterizează prin următoarele trăsături:
· au ca izvor legea sau contractul colectiv de muncă;

· se aplică numai în ipoteza concedierii colective;

· se aplică subsecvent observării criteriilor de îndeplinire a obiectivelor (individuale) de performanţă (dacă există). 


Este necesar ca legiuitorul să promoveze o soluţie unitară de reglementare a criteriilor de evaluare profesională a salariaţilor. Altfel, concursul dintre cele trei categorii de criterii care pot fi identificate, de lege lata, este generator de confuzii
 şi dificultăţi de aplicare a normelor legale. 


d) Relaţia dintre ipotezele de reducere temporară a activităţii şi întreruperea activităţii. 

Textele din Codul muncii care interesează sub acest aspect sunt:


- art. 52 alin. (1) lit. c), potrivit căruia contractul individual de muncă poate fi suspendat din iniţiativa angajatorului în cazul întreruperii sau reducerii temporare a activităţii, fără încetarea raportului de muncă, pentru motive economice, tehnologice, structurale sau similare;

- art. 52 alin. (3), conform căruia în cazul reducerii temporare a activităţii, pentru motive economice, tehnologice, structurale sau similare, pe perioade care depăşesc 30 de zile lucrătoare, angajatorul va avea posibilitatea reducerii programului de lucru de la 5 zile la 4 zile pe săptămână, cu reducerea corespunzătoare a salariului, până la remedierea situaţiei care a cauzat reducerea programului, după consultarea prealabilă a sindicatului reprezentativ de la nivelul unităţii sau a reprezentanţilor salariaţilor, după caz;

- art. 53 alin. (1), care dispune că pe durata reducerii şi/sau a întreruperii temporare a activităţii, salariaţii implicaţi în activitatea redusă sau întreruptă, care nu mai desfăşoară activitate, beneficiază de o indemnizaţie, plătită din fondul de salarii, care nu poate fi mai mică de 75% din salariul de bază corespunzător locului de muncă ocupat, cu excepţia situaţiilor prevăzute la art. 52 alin. (3) din Cod. 

Ipoteza de întrerupere a activităţii angajatorului reglementată de art. 52 alin. (1) lit. c) nu presupune dificultăţi de aplicare. În toate cazurile, trebuie să se manifeste unul sau mai multe motive economice, tehnologice, structurale sau similare, iar salariaţii vor benefica de indemnizaţia stabilită de art. 53 alin. (1) din Cod. 

În schimb, în cazul reducerii temporare a activităţii, distincţiile operate de legiuitor pot conduce la situaţii care să nu corespundă scopului reglementării (în care să se manifeste un abuz de drept din partea angajatorului).


Dacă reducerea activităţii nu depăşeşte 30 de zile lucrătoare, salariaţii afectaţi primesc indemnizaţia de 75% din salariul de bază corespunzătoare diferenţei între timpul normal de lucru şi cel efectiv lucrat (prin ipoteză, redus şi pentru care se plăteşte salariul integral). 

În cazul în care reducerea activităţii depăşeşte 30 de zile lucrătoare, angajatorul poate opta între soluţia prezentată mai sus [care presupune aplicarea art. 53 alin. (1) din Cod] şi, respectiv, cea reglementată de alin. (3) al art. 52, constând în reducerea programului de lucru de la 5 la 4 zile lucrătoare, fără ca pentru ziua nelucrată să fie obligat la plata indemnizaţiei de 75%
. 

Este posibil – practica din ultimele luni a dovedit-o – ca angajatorul să fie interesat să justifice prelungirea manifestării unei reduceri a activităţii pentru a depăşi termenul de 30 de zile, pentru ca astfel să determine o reducere a cheltuielilor salariale pe o perioadă nedeterminată. „Remedierea situaţiei” la care se referă alin. (3) al art. 52 poate să dureze suficient de mult pentru a afecta stabilitatea raporturilor individuale de muncă
. 

Pentru a evita abuzul de drept, intervenţia legiuitorului se poate manifesta prin instituirea unui termen maxim pentru care măsura reducerii programului de lucru de la 5 la 4 zile pe săptămână poate opera. 


e) Conţinutul deciziei de concediere. 


Trebuie avute în vedere următoarele texte din Codul muncii:


- art. 62 alin. (3), din secţiunea rezervată concedierii pentru motive care ţin de persoana salariatului, potrivit căruia, sub sancţiunea nulităţii absolute, decizia trebuie să fie motivată în fapt şi în drept şi să cuprindă precizări cu privire la termenul în care poate fi contestată şi la instanţa judecătorească la care se contestă;

- art. 76, regăsit în reglementarea concedierii pentru motive care nu ţin de persoana salariatului, conform căruia decizia de concediere „trebuie să conţină în mod obligatoriu” (sic!) motivele care determină concedierea; durata preavizului; criteriile de stabilire a ordinii de priorităţi (numai în cazul concedierii colective); lista tuturor locurilor de muncă disponibile în unitate şi termenul în care salariaţii urmează să opteze pentru a ocupa un loc de muncă vacant (numai în cazul concedierii din motive de inaptitudine fizică şi/sau psihică ori al concedierii pentru necorespundere profesională); 

- art. 252 alin. (2), din materia rezervată răspunderii disciplinare, care stipulează că, sub sancţiunea nulităţii absolute, în decizia de aplicare a sancţiunii (incluzând şi ipoteza aplicării sancţiunii celei mai grave – desfacerea disciplinară a contractului individual de muncă, care corespunde ipotezei de concediere pentru săvârşirea unei abateri grave sau a unor abateri repetate) se cuprind în mod obligatoriu: descrierea faptei care constituie abatere disciplinară; precizarea prevederilor din statutul de personal, regulamentul intern, contractul individual de muncă sau contractul colectiv de muncă aplicabil care au fost încălcate de salariat; motivele pentru care au fost înlăturate apărările formulate de salariat în timpul cercetării disciplinare prealabile sau motivele pentru care cercetarea nu a fost efectuată; temeiul de drept în care sancţiunea poate fi contestată; termenul în care sancţiunea poate fi contestată; instanţa competentă la care sancţiunea poate fi contestată. 

În topul ipotezelor de concediere se regăsesc, în practică, pe primele 3 locuri (în ordine descrescătoare): concedierea pentru motive care nu ţin de persoana salariatului (art. 65 din Cod); concedierea disciplinară (art. 61 lit. a); concedierea pentru necorespundere profesională (art. 61 lit. d). Toate aceste situaţii presupun corelarea a cel puţin două dintre cele trei texte la care ne-am referit mai sus, operaţiune care a generat în practică dificultăţi, imprecizii, soluţii contradictorii, unele depăşite numai prin intervenţia Înaltei Curţi de Casaţie şi Justiţie (ne referim la Decizia nr. 6 din 9 mai 2011
). 

Aşa cum s-a subliniat în doctrină
, este necesar ca un text unic să reglementeze forma şi conţinutul deciziei de concediere (indiferent de ipoteză), precum şi consecinţele nerespectării cerinţelor vizând forma şi conţinutul acestui act unilateral al angajatorului. 

f) Durata maximă a termenului pentru care se pot încheia, între aceleaşi părţi, contracte individuale de muncă pe durată determinată.


Ne raportăm la următoarele texte din Codul muncii:

- art. 82 alin. (3), conform căruia contractul individual de muncă pe durată determinată poate fi prelungit după expirarea termenului stabilit iniţial, cu acordul scris al părţilor, pentru perioada realizării unui proiect, program sau unei lucrări;

- art. 82 alin. (4), potrivit căruia între aceleaşi părţi se pot încheia succesiv cel mult trei contracte individuale de muncă pe durată determinată;

- art. 82 alin. (5), care stabileşte că sunt considerate contracte succesive şi nu pot avea o durată mai mare de 12 luni fiecare contractele individuale de muncă pe durată determinată încheiate în termen de 3 luni de la încetarea unui contract de muncă pe durată determinată

- art. 84 alin. (1), potrivit căruia contractul individual de muncă pe durată determinată nu poate fi încheiat pe o perioadă mai mare de 36 de luni. 


Pentru stabilirea duratei maxime a termenului pentru care se pot încheia, între aceleaşi părţi, contracte individuale de muncă pe durată determinată, avem în vedere următoarele ipoteze:


- părţile încheie ab initio contractul pe o durată de 36 de luni; prelungirea este posibilă, conform art. 82 alin. (5) din Cod, pentru două intervale succesive de 12 luni, rezultând o durată maximă de 60 de luni (5 ani)
; 

- fie că se încheie iniţial contractul pentru o durată de 36 de luni, ori părţile stabilesc o durată mai mică de 36 de luni, termenul de 5 ani ar putea fi depăşit dacă una dintre prelungirile termenului contractului (fie cea dintâi, fie a doua) se realizează în condiţiile art. 82 alin. (3), pentru perioada unui proiect, program sau a unei lucrări pentru a cărui/cărei finalizări este necesar un interval de timp care, adăugat duratei iniţiale a contractului, depăşeşte 5 ani
. 

Este necesară intervenţia legiuitorului pentru că actuala soluţie este potenţial generatoare de abuz de drept din partea angajatorului. Ar trebui ca termenul maxim să fie  limitat la cei 5 ani care ar rezulta din însumarea duratei iniţiale şi a celor două prelungiri. Avem în vedere şi împrejurarea că, în forma iniţială a Codului muncii, durata maximă era de 18 luni. 


g) Natura şi efectele juridice ale notei de constatare şi evaluare a pagubei. 


Conform art. 254 alin. (3) din Codul muncii, în situaţia în care angajatorul constată că salariatul său a provocat o pagubă din vina şi în legătură cu munca sa, îi va putea solicita acestuia, printr-o notă de constatare şi evaluare a pagubei, recuperarea contravalorii acesteia, prin acordul părţilor, într-un termen care nu va putea fi mai mic de 30 de zile de la data comunicării. 

Contravaloarea pagubei recuperate prin acordul părţilor nu poate fi mai mare decât echivalentul a 5 salarii minime brute pe economie [alin. (4) al art. 254 din Cod]. 

Precizările pe care le considerăm necesare sunt următoarele: 

- se pot manifesta în cadrul ipotezei reglementate de art. 254 alin. (3) două acte de sine stătătoare, respectiv nota de constatare şi evaluare a pagubei – act unilateral al angajatorului
 – şi acordul de recuperare a contravalorii pagubei – act bilateral, care presupune realizarea acordului de voinţă între angajator şi salariat
;


- nota de constatare şi evaluare a pagubei nu produce, prin ea însăşi, niciun efect juridic opozabil salariatului; dacă nu se realizează acordul părţilor, acea notă poate fi cel mult folosită, ca probă, în conflictul individual de muncă având ca obiect angajarea răspunderea patrimonială a salariatului;


- acordul nu poate avea ca obiect:

· repararea în natură a unui prejudiciu material produs angajatorului de către salariat din vina şi în legătură cu munca lui; 

· repararea prin echivalent a unui prejudiciu material a cărui valoare să depăşească echivalentul a 5 salarii minime brute pe economie (în prezent, limita ar fi de 3500 de lei).


- comunicarea la care se referă alin. (3) al art. 254 vizează nota de constatare
; suntem în prezenţa unei excepţii de la regula pe care o exprimă art. 1413 din Codul civil, deoarece salariatul nu poate să renunţe la beneficiul termenului. 

3. Soluţii echivoce decurgând din reglementarea raporturilor colective de muncă

a) Opozabilitatea efectelor contractelor colective de muncă încheiate la nivel de grup de unităţi şi la nivel de sector de activitate. 

Sunt incidente următoarele texte din Legea nr. 62/2011 a dialogului social:


- art. 133 alin. (1), potrivit căruia clauzele contractelor colective de muncă produc efecte: pentru toţi angajaţii din unitate, în cazul contractelor colective de muncă încheiate la acest nivel; pentru toţi angajaţii încadraţi în unităţile care fac parte din grupul de unităţi pentru care s-a încheiat contractul colectiv de muncă; pentru toţi angajaţii încadraţi în unităţile din sectorul de activitate pentru care s-a încheiat contractul colectiv de muncă şi care fac parte din organizaţiile patronale semnatare ale contractului;

- art. 143 alin. (4), conform căruia pentru contractele la nivel de sector de activitate sau grup de unităţi, dosarul întocmit în vederea înregistrării contractului colectiv va cuprinde, suplimentar, lista unităţilor cărora li se aplică contractul în conformitate cu mandatele speciale prevăzute la art. 136 alin. (2) din lege.


Analizând art. 133 alin. (1) din Legea nr. 62/2011, rezultă că nu pot fi probleme de interpretare şi de aplicare a sa cu privire la opozabilitatea erga omnes a efectelor contractului colectiv de muncă încheiat la nivel de unitate: clauzele acestui contract sunt aplicabile tuturor salariaţilor din unitatea respectivă, inclusiv celor care:


- având statutul de salariat al unităţii la momentul negocierii şi încheierii contractului colectiv, nu au fost reprezentaţi de către formele de reprezentare specifice [sindicatul reprezentativ sau reprezentanţii salariaţilor ori reprezentanţii federaţiei sindicale la care este afiliat sindicatul nereprezentativ împreună cu reprezentanţii salariaţilor – art. 134 pct. B lit. a) corelat cu art. 135 alin. (1) lit. a) din Legea nr. 62/2011];


- dobândesc statutul de salariat al unităţii ulterior încheierii contractului colectiv de muncă, oricând pe durata de valabilitate a acestuia [în prezent, determinată de art. 141 alin. (1) şi (2) din lege]
. 


Referitor însă la efectele clauzelor contractelor colective de muncă încheiate la nivelele superioare, este necesară, în opinia noastră, pentru stabilirea corectă a sferei de manifestare a opozabilităţii clauzelor contractual colective, corelarea lit. b) şi c) ale art. 133 alin. (1), pe de-o parte, cu dispoziţiile art. 143 alin. (4) şi alin. (5) şi ale art. 136 alin. (2) din lege, pe de altă parte. 


Art. 143 alin. (4) din Legea nr. 62/2011 instituie cerinţa expresă ca, pentru contractele colective de muncă încheiate la nivel de grup de unităţi şi, respectiv, sector de activitate, dosarul întocmit de către părţi în vederea înregistrării contractului la Ministerul Muncii, Familiei şi Protecţiei Sociale trebuie să cuprindă şi „lista unităţilor cărora li se aplică contractul ...”
. Rezultă, per a contrario, că se acceptă existenţa fie în cadrul grupului de unităţi, fie în cadrul sectorului de activitate, a unor unităţi – angajatori – cărora să nu le fie opozabile clauzele contractului colectiv de muncă încheiat la acel nivel. Efectele contractului colectiv de muncă s-ar limita, ca aplicabilitate, numai la salariaţii unităţilor care sunt evidenţiate în lista regăsită în dosarul întocmit în vederea înregistrării
. 


În cazul contractului colectiv de muncă încheiat la nivel de sector de activitate, soluţia pe care am evidenţiat-o este confirmată şi de opţiunea legiuitorului exprimată de art. 143 alin. (5) din lege. În măsura în care efectele contractului colectiv de muncă încheiat la nivel de sector de activitate ar fi presupus aplicarea clauzelor contractului tuturor unităţilor din respectivul sector şi salariaţilor acestora, nu ar mai avea nicio justificare procedura de extindere a efectelor contractului prin ordin al ministrului muncii, familiei şi protecţiei sociale. Or, numai ca rezultat al acestei extinderi – operate administrativ normativ – contractul colectiv de muncă încheiat la nivelul sectorului de activitate dobândeşte ope legis caracter de opozabilitate erga omnes. 


Pentru ipoteza contractului colectiv de muncă încheiat la nivel de grup de unităţi, evidenţierea unităţilor din grup cărora li se aplică acel contract se justifică numai cazul în care grupul nu a fost constituit numai pentru negocierea (şi încheierea) contractului la acest nivel. Soluţia decurge din interpretarea per a contrario a art. 143 alin. (2) lit. d) din Legea nr. 62/2011, în care este expres evidenţiată situaţia constituirii grupului de unităţi „numai pentru negocierea unui contract colectiv de muncă la acest nivel”. Ca atare, grupul de unităţi:


- se poate constitui într-una dintre modalităţile prevăzute de art. 128 alin. (3) teza a II-a din lege (în mod voluntar, cauza acordului de constituire fiind însăşi negocierea contractului colectiv);


- poate fi constituit independent de manifestarea unei intenţii de negociere a contractului colectiv, această manifestare a grupului realizându-se, la un moment dat, pe parcursul existenţei sale (spre exemplu, evidenţiem în această a doua categorie asocierea prevăzută de art. 41 din Ordonanţa de urgenţă a Guvernului nr. 34/2006 privind atribuirea contractelor de achiziţie publică, a contractelor de concesiune de lucrări publice şi a contractelor de concesiune de servicii). 


În această ultimă situaţie, este posibil ca una sau mai multe unităţi din grup să nu dorească să participe la negocierea colectivă. Contractul colectiv de muncă încheiat urmare a parcurgerii etapei negocierii nu se va aplica în cadrul acelor unităţi [care nu au data mandat expres reprezentanţilor la care se referă art. 136 alin. (1) din Legea nr. 62/2011]. 


Subliniem că, indiferent de situaţia manifestată – dintre cele prezentate mai sus – dacă unitatea membră a grupului ori regăsită în sectorul de activitate este evidenţiată în lista aflată la dosarul întocmit în vederea înregistrării, efectele contratului se vor produce pentru toţi salariaţii unităţii respective. 


Pentru a nu da loc unor interpretări care să conducă la soluţii contrare intenţiei legiuitorului, ar fi util să se precizeze sfera efectelor contractelor colective de muncă la nivelele superioare unităţii, în sensul celor prezentate supra. 


b) Relaţia dintre răspunderea patrimonială reglementată de Codul muncii şi răspunderea reparatorie a părţilor contractului colectiv de muncă. 

Avem în vedere următoarele texte:


- art. 253 alin. (1) din Codul muncii, conform căruia angajatorul este obligat, în temeiul normelor şi principiilor răspunderii civile contractuale, să îl despăgubească pe salariat în situaţia în care acesta a suferit un prejudiciu material sau moral din culpa angajatorului în timpul îndeplinirii obligaţiilor de serviciu sau în legătură cu serviciul;

- art. 254 alin. (1) din Codul muncii, potrivit căruia salariaţii răspund patrimonial, în temeiul normelor şi principiilor răspunderii civile contractuale, pentru pagubele materiale produse angajatorului din vina şi în legătură cu munca lor;

- art. 148 alin. (2) din Legea nr. 62/2011, care stipulează că neîndeplinirea obligaţiilor asumate prin contractul colectiv de muncă atrage răspunderea părţilor care se fac vinovate de aceasta. 

Neprecizarea de către legiuitor a naturii răspunderii părţilor contractului colectiv de muncă a prilejuit deja exprimarea în doctrina de drept al muncii a opiniei că răspunderea instituită de art. 148 alin. (2) din Legea nr. 62/2011 poate fi „civilă sau patrimonială (dacă prin această faptă se produce un prejudiciu) sau o răspundere de dreptul muncii, conform prevederilor art. 253-259 C. muncii, republicat (cauzată de angajator salariaţilor săi)”
. 

În ce ne priveşte, considerăm că opţiunea de interpretare a textului este eronată, deoarece:


- pe de-o parte, se afirmă existenţa unei „răspunderi de dreptul muncii” care ar însemna altceva decât răspunderea patrimonială; sub aspect reparatoriu, de lege lata, răspunderea reparatorie a părţilor contractului individual de muncă este o varietate a răspunderii civile contractuale, prezentând o serie de particularităţi determinate de specificul raporturilor juridice de muncă
; nu există – ca formă specifică de răspundere, aşa cum este răspunderea disciplinară – o răspundere reparatorie „de dreptul muncii” (cum era, sub imperiul Codului muncii anterior, răspunderea materială);

- pe de altă parte, răspunderea reparatorie a părţilor contractului colectiv de muncă nu este o răspundere patrimonială (în sensul art. 235 şi urm. din Codul muncii), ci una civilă contractuală propriu-zisă. Decisiv în această calificare este faptul că o eventuală pagubă prilejuită de neexecutarea obligaţiilor asumate de către părţi prin contractul colectiv nu este cauzată nici „în timpul îndeplinirii obligaţiilor de serviciu sau în legătură cu serviciul” (în cazul angajatorului), nici „în legătură cu munca lor” (a salariaţilor). 


Se manifestă, astfel, necesitatea ca textul din Legea nr. 62/2011 să exprime natura răspunderii părţilor contractului colectiv, cel puţin sub aspect reparatoriu (în sensul că este civil-contractuală). 


c) Natura conflictului născut ca urmare a nerespectării obligaţiilor asumate (exclusiv) prin contractul colectiv de muncă.  

Ca expresie particulară a principiului pacta sunt servanda, reglementat cu titlu de normă de drept comun de art. 1270 alin. (1) C.civ., art. 148 alin. (1) din Legea nr. 62/2011 stipulează că executarea contractului colectiv de muncă este obligatorie pentru părţi. Conform alin. (2) al aceluiaşi articol, aşa cum am arătat, „neîndeplinirea obligaţiilor asumate prin contractul colectiv de muncă atrage răspunderea părţilor care se fac vinovate de aceasta”. 


Efectele obligatorii ale contractului, care presupun o conduită specifică a părţilor sale în executarea obligaţiilor ce le revin, conduc la angajarea răspunderii contractuale a părţii care nu îşi îndeplineşte îndatoririle ce-i revin. 


Dacă această parte este angajatorul, opinăm în sensul că cealaltă parte – salariaţii, în colectiv (art. 134 din Legea nr. 62/2011) – poate acţiona în instanţă, în temeiul art. 152 din lege, solicitând obligarea unităţii la respectarea cadrului contractual. 


Chiar dacă legiuitorul a suprimat orice referire la ceea ce sub imperiul reglementării anterioare (Legea nr. 168/1999 privind soluţionarea conflictelor de muncă) se constituia în conflict colectiv de drepturi, credem că art. 148 alin. (2) din Legea nr. 62/2011 întemeiază demersul procesual al colectivului de salariaţi (reprezentaţi sau nu de către sindicat ori altă formă de reprezentare) de a acţiona în acest fel
.  


Nu se justifică, în opinia noastră, opţiunea regăsită în practică de a disjunge o astfel de cauză în atâtea dosare câţi salariaţi au calitatea de reclamanţi, mai ales în condiţiile în care obligaţia angajatorului – exprimând, corelativ, dreptul subiectiv al salariaţilor – are ca unic izvor contractul colectiv (nefiind „diseminată” în contractele individuale de muncă). 


Se impune revenirea la reglementarea expresă a categoriei conflictelor colective de muncă având ca obiect apărarea drepturilor părţilor contractului colectiv de muncă. 


d) Identificarea nivelelor de manifestare a conflictelor colective de muncă. 


Ne raportăm la următoarele texte din Legea nr. 62/2011:


- art. 129 alin. (1), care stipulează că negocierea colectivă este obligatorie numai la nivel de unitate, cu excepţia cazului în care unitatea are mai puţin de 21 de angajaţi;


- art. 156, conform căruia dreptul angajaţilor de a declanşa conflicte colective de muncă în legătură cu începerea, desfăşurarea şi încheierea negocierilor contractelor colective de muncă este garantat de lege; 

- art. 161, potrivit căruia conflictele colective de muncă pot fi declanşate în următoarele situaţii: angajatorul sau organizaţia patronală refuză să înceapă negocierea unui contract ori acord colectiv de muncă, în condiţiile în care nu are încheiat un astfel de contract sau acord ori cel anterior a încetat; angajatorul sau organizaţia patronală nu acceptă revendicările formulate de angajaţi; părţile nu ajung la o înţelegere privind încheierea unui contract sau acord colectiv de muncă până la data stabilită de comun acord pentru finalizarea negocierilor.


Din interpretarea corelată a celor trei texte, rezultă că deşi negocierea colectivă este obligatorie numai la nivelul unităţii, se pot naşte conflicte colective de muncă nu numai la acest nivel, ci şi la nivelele superioare – grup de unităţi, sector de activitate
. Referirile din art. 161 la „organizaţia patronală” întemeiază această concluzie. 

Este necesar ca legiuitorul să intervină şi să precizeze nivelele la care conflictul colectiv de muncă se poate declanşa, în condiţiile în care – constatăm numai – soluţia de lege lata nu corespunde „spiritului” reglementării regăsite în Legea nr. 62/2011. 


4. Soluţii echivoce decurgând din reglementarea jurisdicţiei muncii

a) Competenţa teritorială a instanţei. 

Avem în vedere următoarele texte:

- art. 269 alin. (2) din Codul muncii, conform căruia competenţa de soluţionare a unui litigiu de muncă revine instanţei în a cărei circumscripţie reclamantul îşi are domiciliul sau reşedinţa ori, după caz, sediul;

- art. 210 din Legea nr. 62/2011, potrivit căruia cererile referitoare la soluţionarea conflictelor individuale de muncă se adresează instanţei judecătoreşti în a cărei circumscripţie îşi are domiciliul sau locul de muncă reclamantul;

- art. 5 din Codul de procedură civilă,  prin care instanţa competentă teritorial este stabilită funcţie de domiciliul pârâtului (persoană fizică). 

Ridică probleme ipoteza în care angajatorul are calitatea procesuală de reclamant: ce instanţă va fi competentă teritorial, cea în a cărei circumscripţie îşi are sediul angajatorul respectiv [fiind aplicabil, în continuare, art. 269 alin. (2) din Codul muncii] sau cea stabilită potrivit regulilor de drept comun, respectiv instanţa în a cărei circumscripţie îşi are domiciliul salariatul pârât? (art. 5 C.pr.civ.). 

Având în vedere că, aşa cum am arătat, atât Codul muncii, cât şi Legea nr. 62/2011 instituie norme de drept comun al muncii, s-ar putea susţine că în concursul dintre norma anterioară [art. 269 alin. (2) din Codul muncii] şi cea ulterioară (art. 210 din Legea dialogului social], cea din urmă abrogă implicit norma din Cod. Ca atare, competenţa teritorială în situaţia analizată ar reveni, conform art. 5 C.pr.civ., instanţei în a cărei circumscripţie salariatul pârât îşi are domiciliul. 


În doctrină a fost totuşi evidenţiată ca aplicabilă prima soluţie
, opţiune pe care o împărtăşim. Totuşi, soluţia presupune acceptarea unui efect abrogator parţial al art. 210 din Legea nr. 62/2011 în raport cu art. 269 alin. (2) din Codul muncii. 


Echivocul generat de soluţia de reglementare regăsită în art. 210 din Legea nr. 62/2011 face necesară intervenţia legiuitorului pentru a stabili un cadru unic de reglementare a instituţiei competenţei teritoriale în materia soluţionării conflictelor individuale de muncă. 

b) Termenele de sesizare a instanţei. 

- art. 268 din Codul muncii dispune: 

· alin. (1): „(1) Cererile în vederea soluţionării unui conflict de muncă pot fi formulate: a) în termen de 30 de zile calendaristice de la data în care a fost comunicată decizia unilaterală a angajatorului referitoare la încheierea, executarea, modificarea, suspendarea sau încetarea contractului individual de muncă; b) în termen de 30 de zile calendaristice de la data în care s-a comunicat decizia de sancţionare disciplinară; c) în termen de 3 ani de la data naşterii dreptului la acţiune, în situaţia în care obiectul conflictului individual de muncă constă în plata unor drepturi salariale neacordate sau a unor despăgubiri către salariat, precum şi în cazul răspunderii patrimoniale a salariaţilor faţă de angajator; d) pe toată durata existenţei contractului, în cazul în care se solicită constatarea nulităţii unui contract individual sau colectiv de muncă ori a unor clauze ale acestuia; e) în termen de 6 luni de la data naşterii dreptului la acţiune, în cazul neexecutării contractului colectiv de muncă ori a unor clauze ale acestuia”;    .

· alin. (2): „În toate situaţiile, altele decât cele prevăzute la alin. (1), termenul este de 3 ani de la data naşterii dreptului”;

- art. 211 din Legea nr. 62/2011 stabileşte: „Cererile pot fi formulate de cei ale căror drepturi au fost încălcate după cum urmează: a) măsurile unilaterale de executare, modificare, suspendare sau încetare a contractului individual de muncă, inclusiv angajamentele de plată a unor sume de bani, pot fi contestate în termen de 45 de zile calendaristice de la data la care cel interesat a luat cunoştinţă de măsura dispusă; b) constatarea nulităţii unui contract individual de muncă poate fi cerută de părţi pe întreaga perioadă în care contractul respectiv se aplică; c) plata despăgubirilor pentru pagubele cauzate şi restituirea unor sume care au format obiectul unor plăţi nedatorate pot fi cerute în termen de 3 ani de la data producerii pagubei”. 


Nu există o corelaţie între cele două texte, Legea nr. 62/2011 necuprinzând o normă de abrogare expresă directă a dispoziţiilor din art. 268 din Codul muncii. Se aplică, în acest caz, regulile specifice succesiunii în timp a actelor normative aflate pe acelaşi palier normativ: 


- termenele şi ipotezele prevăzute în Codul muncii care nu au suferit modificări rămân aplicabile, producându-şi efectele;


- termenele şi situaţiile nou introduse de Legea nr. 62/2011, precum şi cele preluate cu modificări din Codul muncii se aplică cu întâietate, fiind norme adoptate ulterior
. 


i. Din corelarea art. 268 alin. 1 lit. a) din Codul muncii cu art. 211 lit. a) din Legea nr. 62/2011 rezultă că împotriva măsurilor unilaterale, executare, modificare, suspendare sau încetare a contractului individual de muncă, cererile pot fi formulate în termen de 45 de zile de la data la care cel interesat a luat la cunoştinţă de măsura dispusă, cu excepţia cererilor pentru plata unor despăgubiri întemeiate pe răspunderea patrimonială şi a celor bazate pe obligaţia de restituire. 


ii. Cererile în vederea soluţionării unui conflict de muncă ce are ca obiect decizia unilaterală a angajatorului referitoare la încheierea contractului individual de muncă nu se mai regăsesc printre ipotezele prevăzute în art. 211 lit. a) din Legea nr. 62/2011. Prin analogie, credem că şi aceste cereri trebuie să se supună tot termenului de 45 de zile calendaristice. 


iii. Un aspect nou cuprins în art. 211 lit. a) din Legea nr. 62/2011 îl constituie referirea la contestarea angajamentului de plată a unor sume de bani. Împotriva acestui act se poate formula contestaţie în termen de 45 de zile calendaristice
. 


În literatura de specialitate s-a exprimat opinia potrivit căreia referirea la angajamentul de plată vizează şi nota de constatare şi evaluare a pagubei prevăzută la art. 253 alin. (3) din Codul muncii
. Nu împărtăşim acest punct de vedere, pentru că cele două acte – angajamentul de plată şi nota de constatare – sunt distincte şi au efecte diferite.

iv. Cu privire la termenul în care se poate contesta decizia de sancţionare disciplinară, în doctrină au fost exprimate două opinii:


- s-a apreciat că, prin introducerea art. 211 din Legea nr. 62/2011, legiuitorul a încercat o lărgire a termenelor în care salariatul poate contesta măsurile unilaterale adoptate de către angajator; astfel, ar fi „în spiritul” legii ca dispoziţiile art. 252 alin. 5 şi art. 268 alin. (1) lit. b) din Codul muncii – care prevăd un termen de 30 de zile pentru contestarea deciziei de sancţionare disciplinară – să nu fie incidente decât, posibil, în cazul aplicării celei mai uşoare sancţiuni disciplinare, avertismentul scris
;


- într-o a doua opinie, pe care o considerăm corectă, s-a arătat că, dacă se poate reţine că art. 211 lit. a) din Legea nr. 62/2011, prin modul de formulare, ar subsuma nu numai la art. 268 alin. (1) lit. a), ci şi la lit. b) a aceluiaşi articol, această afirmaţie nu se poate face şi cu referire la art. 252 alin. (5) din Codul muncii; aşadar, s-ar putea accepta că, având în vedere raţiunea formulării generale, art. 211 lit. a) din Legea nr. 62/2011 ar încorpora atât ipoteza de la lit. a), cât şi pe cea de la lit. b) a art. 268 din Codul muncii, însă acest lucru nu poate fi susţinut cu privire la art. 252 alin. (5) din Codul muncii şi, concomitent, într-o altă materie decât cea a reglementării procedurale a termenelor de sesizare a instanţelor judecătoreşti
. 


Întrucât Legea dialogului social a prevăzut termene aplicabile ipotezelor expres enumerate, într-o interpretare sistematică a textelor legale trebuie admis că textele din Codul muncii raportat la care nu există o altă reglementare diferită se aplică în continuare. În consecinţă, art. 252 alin. (5) şi art. 268 lit. b) din Codul muncii sunt în vigoare. În ceea ce priveşte contestaţia împotriva deciziei de sancţionare disciplinară (independent de sancţiunea dispusă de către angajator) se aplică termenul de 30 de zile de la data comunicării deciziei, stabilit de Codul muncii, această ipoteză nefigurând în cazurile stabilite în legea nouă. 


v. Având în vedere argumentele reţinute mai sus, în cazul contractului colectiv de muncă, nulitatea acestuia ori a unor clauze ale sale poate fi constatată pe durata existenţei contractului respectiv [art. 268 alin. (1) lit. d) din Codul muncii]. 


Este imperios necesar ca reglementarea termenelor în care instanţa poate fi sesizată în materia jurisdicţiei muncii să aibă un izvor unic, fie Codul muncii, fie Legea nr. 62/2011. 

c) Sarcina probei. 


Conform art. 272 din Codul muncii, sarcina probei în conflictele de muncă revine angajatorului, acesta fiind obligat să depună dovezile în apărarea sa până la prima zi de înfăţişare. 

Subliniem că în Legea nr. 62/2011 nu se regăseşte în reglementarea regulilor speciale de procedură din cadrul jurisdicţiei muncii nicio referire la aspectul analizat. 

Rezultă că este în continuare aplicabil art. 272 din Cod, sarcina probei conţinând să fie în sarcina angajatorului.

d) Caracterul executoriu al hotărârilor pronunţate în soluţionarea în fond a cauzei. 


Textele la care ne raportăm sunt următoarele:


- art. 274 din Codul muncii, potrivit căruia hotărârile pronunţate în fond sunt definitive şi executorii de drept;


- art. 214 din Legea nr. 62/2011, conform căruia hotărârile instanţei de fond sunt definitive;

- art. 278 pct. 1 şi 2 din Codul de procedură civilă, care stabilesc că hotărârile primei instanţe sunt executorii de drept când au ca obiect: plata salariilor sau a altor drepturi izvorâte din raporturile juridice de muncă, precum şi a sumelor cuvenite, potrivit legii, şomerilor; despăgubiri pentru accidente de muncă. 

Norma ulterioară – art. 214 din Legea nr. 62/2011 – a abrogat implicit art. 274 din Codul muncii. Rezultă că, de lege lata, sunt executorii de drept numai hotărârile pronunţate în soluţionarea în fond a litigiului de muncă care a avut ca obiect fie plata salariilor ori a altor drepturi izvorâte din raporturile juridice de muncă, fie despăgubiri pentru accidentele de muncă.


Hotărârile pronunţate în fond având un alt obiect se pot executa chiar dacă s-a formulat împotriva lor recurs, însă numai după învestirea lor cu formulă executorie, conform art. 376 alin. (1) C.pr.civ. Fac excepţie hotărârile instanţei de fond prin care salariatul a fost obligat să repare un prejudiciu material cauzat angajatorului. Conform art. 169 alin. (2) din Codul muncii, executarea acestor hotărâri se poate realiza numai după ce rămân irevocabile. 

Este preferabilă o reglementare unitară a caracterului executoriu al hotărârilor pronunţate în soluţionarea litigiilor de muncă. 

5. Concluzii

Orice modificare şi/sau completare a unui cadru normativ existent trebuie să îşi propună realizarea unui progres sub aspectul tehnicii de reglementare (cerinţă care presupune o corelare riguroasă între normele existente şi cele noi, care le modifică şi le completează) şi, pe fondul respectivelor prevederi, să clarifice aspectele care anterior s-au dovedit generatoare de dificultăţi în aplicare ori care au condus la soluţii contradictorii. 


Modificările operate prin Legea nr. 40/2011 şi Legea nr. 62/2011 nu corespund, în mare măsură, acestor deziderate elementare de tehnică legislativă. În loc să uşureze misiunea celor care aplică dreptul muncii, le îngreunează activitatea. Consecinţele sunt cu atât mai dăunătoare cu cât domeniul vizat – cel al relaţiilor de muncă, individuale şi colective – este de maximă importanţă pentru societate. 
� Publicată în „Monitorul oficial al României”, partea I, nr. 225 din 31 martie 2011. În temeiul art. V din Legea nr. 40/2011, Codul muncii a fost republicat (în „Monitorul oficial al României”, partea I, nr. 345 din 18 mai 2011), dându-se textelor o nouă numerotare. 


� Publicată în „Monitorul oficial al României”, partea I, nr. 322 din 10 mai 2011. 


� A se vedea, Al. Athanasiu, Cuvânt înainte la deschiderea lucrărilor conferinţei „Modificările Codului muncii şi Legea dialogului social”, în Al. Athanasiu (coordonator), Modificările Codului muncii şi ale Legii dialogului social, Editura Universul Juridic, Bucureşti, 2011, p. 5-11; R.G. Cristescu, Cuvânt-înainte, în R.G. Cristescu, C. Cristescu, Codul muncii modificat şi republicat 2011. Analize şi soluţii, Editura Hamangiu, Bucureşti, 2011, p. v-vi. 


� A se vedea I.T. Ştefănescu, Principalele aspecte teoretice şi practice rezultate din cuprinsul Legii nr. 40/2011 pentru modificarea şi completarea Legii nr. 53/2003 – Codul muncii (I), în „Dreptul” nr. 7/2011, p. 12. 


� A se vedea I.T. Ştefănescu, Tratat teoretic şi practic de drept al muncii, Editura Universul Juridic, Bucureşti, 2010, p. 11. 


� A se vedea R.G. Cristescu, C. Cristescu, op. cit., p. 3. 


� Publicat în „Monitorul oficial al României”, partea I, nr. 139 din 4 martie 2003, cu modificările şi completările ulterioare. 


� A se vedea Ş. Beligrădeanu, Principalele aspecte teoretice şi practice rezultate din cuprinsul Legii nr. 40/2011 pentru modificarea şi completarea Codului muncii (II), în „Dreptul” nr. 7/2011, p. 35-36. 


� A se vedea, Al. Ţiclea, Stabilirea obiectivelor de performanţă individuală – prerogativă a angajatorului, în „Revista română de dreptul muncii” nr. 7/2011, p. 11-14; C. Gîlcă, Scurtă analiză a modificărilor Codului muncii (II) – Executarea, modificarea, suspendarea şi încetarea contractului individual de muncă, în „Revista de Drept social” nr. 4/2011, p. 5. 


� În doctrină a fost exprimată şi opinia conform căreia şi obiectivele de performanţă individuală şi criteriile de evaluare a acestora trebuie să facă obiectul obligaţiei de informare a salariatului; a se vedea, C.A. Moarcăş Costea, Evaluarea salariaţilor în raport cu criteriile de performanţă şi natura juridică a obligaţiilor specifice contractului individual de muncă, în Al. Athanasiu (coordonator), Modificările Codului muncii şi ale Legii dialogului social, loc. cit., p. 45. 


� A se vedea R.C. Cristescu, C. Cristescu, op. cit., p. 46. 


� A se vedea C.A. Moarcăş Costea, op. cit., p. 54. 


� În doctrină deja se manifestă, prin suprapunerea nejustificată a celor două categorii de criterii de evaluare; a se vedea H. Sasu, Codul muncii republicat. Modificările aduse prin Legea nr. 40/2011. Comentarii şi soluţii, Editura C.H. Beck, Bucureşti, 2011, p. 15-18. 


� A se vedea, pentru opinia în sensul că reducerea temporară a activităţii poate avea o durată de maximum 30 de zile lucrătoare, M. Ţichindelean, Modificarea şi suspendarea contractului individual de muncă din perspectiva reglementărilor cuprinse în Legea nr. 40/2011 de modificare şi completare a Legii nr. 53/2003 - Codul muncii, în Al. Athanasiu (coordonator), Modificările Codului muncii şi ale Legii dialogului social, loc. cit., p. 69. 


� A se vedea I.T. Ştefănescu, Principalele aspecte teoretice şi practice rezultate din cuprinsul Legii nr. 40/2011 pentru modificarea şi completarea Legii nr. 53/2003 - Codul muncii (I), loc. cit., p. 18. 


� Asupra recursului în interesul legii privind aplicarea dispoziţiilor art. 74 alin. (1) lit. d) din Codul muncii (în numerotarea textelor după republicare, art. 74 lit. d), publicată în „Monitorul oficial al României”, partea I, nr. 444 din 24 iunie 2011. 


� A se vedea Al. Ţiclea, op. cit., p. 733; pentru analiza cerinţelor de conţinut ale deciziei de concediere, a se vedea I.T. Ştefănescu, Tratat teoretic şi practic de drept al muncii, loc. cit., p. 434-443. 


� A se vedea I.T. Ştefănescu, Principalele aspecte teoretice şi practice rezultate din cuprinsul Legii nr. 40/2011 pentru modificarea şi completarea Legii nr. 53/2003 - Codul muncii (I), loc. cit., p. 21. În doctrină a fost exprimată şi opinia că durata maximă este de 42 de luni; a se vedea R.G. Cristescu, C. Cristescu, op. cit., p. 229. 


� Idem, p. 22. 


� A se vedea R.G. Cristescu, C. Cristescu, op. cit., p. 367. 


� Nu este vorba, aşa cum eronat s-a evidenţiat în doctrină, de un angajament de plată; a se vedea H. Sasu, op. cit., p. 207-208. 


� A se vedea Ş. Beligrădeanu, Principalele aspecte teoretice şi practice rezultate din cuprinsul Legii nr. 40/2011 pentru modificarea şi completarea Legii nr. 53/2003 - Codul muncii (II), loc. cit., p. 42. 


� A se vedea I.T. Ştefănescu, Tratat teoretic şi practic de drept al muncii, loc. cit., p. 173.


� A se vedea A. Ţiclea, op. cit., p. 251. 


� Şi sub imperiul reglementării anterioare – art. 13 din Legea nr. 130/1996 – soluţia era aceeaşi: contractele colective de muncă încheiate la nivel de grup de unităţi şi la nivel de ramură de activitate erau aplicabile în unităţile precizate în contract, respectiv în unităţile componente ale ramurii stabilite şi precizate de către părţile care negociau contract (la nivel de ramură).  


� A se vedea I. Ciochină-Barbu, Dreptul muncii. Curs universitar, Editura Hamangiu, Bucureşti, 2012, p. 312. 


� A se vedea, I.T. Ştefănescu, Tratat teoretic şi practic de drept al muncii, loc. cit., p. 747; Al. Ţiclea, op. cit., p. 822. 


� A se vedea Al. Athanasiu, Aspecte teoretice şi practice privind jurisdicţia muncii în lumina Legii nr. 40/2011 şi a Legii nr. 62/2011, în Al. Athanasiu (coordonator), Modificările Codului muncii şi ale Legii dialogului social, loc. cit., p. 189. 


� A se vedea Al. Ţiclea, op. cit., p. 260. 


� A se vedea, Al. Ţiclea, op. cit., p. 964, Al. Athanasiu, op. cit., p. 193; R.G. Cristescu, C. Cristescu, op. cit., p. 338. 


� A se vedea M. Gheorghe, Consideraţii privind termenele de sesizare a instanţei judecătoreşti în materia conflictelor individuale de muncă, R.R.D.M. nr. 5/2011, p. 73.


� Referirea din art. 211 lit. a) din Legea nr. 62/2011 la „angajament de plată” nu întemeiază recunoaşterea unui astfel de act ca o modalitate nouă de recuperare a prejudiciului produs de salariaţi, care s-ar adăuga la dispoziţiile art. 254 alin. (1) din Codul muncii, ci se referă la acele situaţii recunoscute prin lege specială în care se poate asuma un angajament de plată. 


� A se vedea A. Ţiclea, Codul muncii comentat, Editura Universul Juridic, Bucureşti, 2011, p. 298. 


� A se vedea, M. Volonciu, Comentariu la decizia civilă nr. 749/R/2011 din 25 februarie 2011 a Curţii de Apel Cluj, Secţia civilă, de muncă şi asigurări sociale, pentru minori şi familie, în „Revista română de jurisprudenţă” nr. 3/2011, p. 148. 


� A se vedea M. Gheorghe, op. cit., p. 77. 
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