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Dreptul European al Muncii

Speta 1

Domnul N. este angajat, impreuna cu altii, in cadrul Spitalului din Varna. Acestia au fost
incadrati in munca in temeiul unor contracte de munca pe durata nedeterminata.

Tncepand cu anul 2012, Spitalul din Varna s-a confruntat cu pierderi financiare. Situatia s-a
deteriorat de la an la an, unitatea medicala fiind supusa unor varii transformari, cu scopul de a
mentine efectivul personalului angajat si pentru a evita restructurari.

Tn luna ianuarie 2016, dupd epuizarea tuturor solutiilor identificate pana la acel moment in
timp, Spitalul din Varna s-a vazut obligat sa reduca nivelul remuneratiilor pentru ansamblul
personalului sdu (peste 300 salariati). Tn acest sens, tuturor lucratorilor li s-au propus o reducere
temporara a salariului cu 25 %. Aproximativ 40 % din acesti lucratori au acceptat aceasta
reducere. In ceea ce priveste lucritorii care nu au acceptat reducerea temporard a salariului cu
25%, Spitalul din Varna le-a comunicat rezilierea raporturilor de munca in masura in care nu
accepta modificarea conditiilor de munca si de salarizare, justificata de , necesitatea de a efectua
o restructurare a costurilor cu personalul Spitalului din Varna dictatd de situatia financiard
dificild”. Prin aceasta notificare, lucratorilor li se propunea o reducere de salariu aplicabila pana
la 1 mai 2016.

Domnul N. nu a acceptat reducerea remuneratiei. Acesta a sesizat Tribunalul — sectia
specializata in conflicte de munca, solicitand instantei sa declare ca fiind inaplicabila modificarea
conditiilor de munca si de salarizare impusa de angajator, in caz contrar intervenind concedierea.
Cererea Domnului N. a fost respinsa de instanta. Spitalul din Varna, desi i-a consultat individual
pe lucratorii membri ai organizatiei sindicale reprezentate in cadrul sau cu privire la acest proiect
de modificare, nu a avut in vedere sa efectueze o concediere colectiva si, prin urmare, nu a
initiat procedura aplicabila acestui tip de concediere.

Domnul N. a formulat apel. Curtea de Apel considera, pe de alta parte, ca, in ceea ce
priveste un angajator la care sunt incadrati cel putin 20 de salariati si care are in vedere sa
modifice conditiile contractului lucratorilor al caror numar este egal sau superior numarului de
lucratori prevazut la articolul 1 alineatul 1 din Legea privind Concedierile, obligatia de a consulta
sindicatele este strans legata de aceea de a respecta procedurile prevazute de respectiva lege, in
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special la articolele 2 si 3 din aceasta. Intr-o asemenea ipoteza, ar fi lipsite de relevantd numarul
raporturilor de munca care au incetat in urma refuzului noilor conditii de incadrare in munca
propuse de angajator si faptul ca aceasta incetare rezulta din vointa lucratorilor. Astfel, ar fi
relevant doar faptul ca modificarea conditiilor de incadrare in munca este initiata de angajator si
ca, ulterior, rezilierea contractului care este consecinta acesteia nu depinde de vointa
angajatorului. Conform articolului 2 alineatul 1 din Legea privind Concedierile, in cazul in care un
angajator ar preconiza sa efectueze concedieri colective, acesta ar avea obligatia de a initia
consultari cu organizatiile sindicale din intreprindere. Aceste consultari s-ar referi, asadar, la
ceea ce este ,preconizat” de angajator, iar nu la modificarile acceptate sau la rezilierile
contractelor de munca susceptibile sa rezulte din refuzul salariatilor. Astfel, angajatorul care
intentioneaza sa adreseze salariatilor sai decizii de reziliere sub rezerva modificarii ar trebui sa
tina seama de numarul acestor decizii pentru a stabili daca modificarile preconizate intra sub
incidenta dispozitiilor privind concedierile colective si, prin urmare, daca are obligatia de a
consulta sindicatele.

Cu toate acestea, Curtea de Apel are indoieli in ceea ce priveste compatibilitatea
prevederilor nationale (respectiv, Legea privind Concedierile) cu Directiva 98/59 a Consiliului din
20 iulie 1998 privind apropierea legislatiilor statelor membre cu privire la concedierile colective
(,Directiva 98/59/CE”). n aceste conditii, Curtea de Apel a decis sa suspende judecarea cauzei si
sa adreseze Curtii de Justitie a Uniunii Europene urmatoarele intrebari preliminare:

1. O modificare unilaterald de catre angajator, in detrimentul lucrdtorilor, a conditiilor de
remunerare care, in caz de refuz al lucratorului, conduce la incetarea contractului de munca,
poate fi calificata drept ,concediere” in sensul Articolului 1 alineatul 1 din Directiva
98/59/CE?

2. Un angajator are obligatia de a initia consultdrile prevdzute la Articolul 2 din Directiva
98/59/CE atunci cénd are in vedere sd efectueze o asemenea modificare unilaterald a
conditiilor de remunerare, in mdsura in care sunt indeplinite conditiile prevazute la Articolul 1
alineatul 1 din Directiva 98/59/CE?

Potrivit reglementarilor nationale:

Legea privind Concedierile:

Articolul 1 - (1) Dispozitiile prezentei legi se aplica atunci cand un angajator la care sunt
incadrati cel putin 20 de lucratori este obligat sa efectueze concedieri pentru motive
neimputabile lucratorilor, prin intermediul unei rezilieri la initiativa angajatorului sau Tn temeiul
unui acord al partilor, in cazul in care, intr-o perioada de maximum 30 de zile, procedura de
concediere priveste cel putin:

1) 10 salariati, daca angajatorul are mai putin de 100 de salariati;
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2)  10% din salariati, daca angajatorul are cel putin 100 de salariati, dar mai putin de 300
de salariati;

3) 30 de salariati, daca angajatorul incadreaza 300 de salariati sau mai multi [...]”

Articolul 2 - (1) Angajatorul are obligatia de a consulta, in cadrul concedierilor colective
preconizate, organizatiile sindicale prezente in intreprindere.

(2) Consultarea prevazutd la alineatul 1 se referda in special la posibilitatea de a evita
concedierea colectiva sau de a reduce amploarea acesteia si la problemele lucratorilor vizati, in
special in ceea ce priveste posibilitatile de recalificare sau de formare profesionala, precum si
noile locuri de munca pentru lucratorii concediati.

(3) Angajatorul are obligatia sa comunice in scris organizatiilor sindicale din intreprindere
motivele concedierii colective prevazute, numarul de lucratori incadrati si grupurile profesionale
din care fac parte acestia, grupurile profesionale ale lucratorilor vizati de concedierea colectiva,
perioada in care vor avea loc aceste concedieri, criteriile de selectie propuse pentru alegerea
lucratorilor care urmeaza sa fie inclusi in procedura de concediere colectiva, ordinea concedierii
lucratorilor, propuneri pentru solutionarea problemelor lucrdtorilor vizati de concedierea
colectiva prevazuta, iar daca sunt prevazute prestatii in numerar, angajatorul are obligatia sa
comunice si modalitatile de calcul al acestora.

Articolul 3 — (1) Tn termen de 20 de zile de la data comunicarii mentionate la Articolul 2
alineatul (3) din aceasta lege, angajatorul si organizatiile sindicale incheie un acord.

(2) Acordul stabileste regulile de urmat in ceea ce priveste lucratorii vizati de concedierea
colectiva prevazuta, precum si obligatiile angajatorului, in masura necesara pentru solutionarea
celorlalte probleme ale lucratorilor vizati de concedierea colectiva prevazuta.

Lucrarea profesionald nr. 1:

Identificati o cauzd de referintd a CJUE privind sensul/interpretarea notiunii de
»concediere” prevdazuta la articolul 1 alineatul (1) primul paragraf litera (a) din Directiva
98/59/CE. Explicati care este relevanta acestei interpretdri in cauza prezentatd mai sus.

Lucrarea profesionald nr. 2:
Aratati care va fi solutia CJUE in cauza prezentata mai sus. Motivati.
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Speta 2

Tn luna mai 2018, M&M a publicat o invitatie de depunere a candidaturilor pentru 4 posturi
de stagiar destinate unor absolventi in domeniul stiintelor economice, al matematicii aplicate in
economie, al informaticii aplicate Tn economie si al dreptului. Criteriile impuse prin invitatie erau
urmatoarele:

i. posesia unei diplome de studii superioare cu un nivel foarte bun in una dintre
disciplinele in discutie, obtinuta cu cel mult 1 an iTnainte sau care urma sa fie
obtinuta in lunile urmatoare; si

ii. experienta profesionala practica si de calificare, obtinuta, de exemplu, printr-o
formare, prin stagii sau prin munca in timpul studiilor; si

iii.  1n ceea ce priveste candidaturile in domeniul dreptului, erau de asemenea necesare
reusita la cele doua examene de stat in drept si o optiune ,dreptul muncii” sau
cunostinte medicale.

Doamna TWX si-a prezentat candidatura pentru un post de stagiar in domeniul dreptului,
subliniind nu numai ca indeplineste toate criteriile prevazute in invitatia de depunere a
candidaturilor, ci si ca, in calitate de avocat si de fost cadru intr-o societate de asigurari, avea o
experienta in functii de conducere si era obisnuita sa isi asume responsabilitati si sa lucreze in
mod independent. De asemenea, a precizat ca urmeaza o formare pentru a deveni avocat
specializat in dreptul muncii si ca, in urma decesului tatalui sau, se ocupa de un dosar voluminos
privind dreptul medical, astfel incat dispune de o larga experienta in acest domeniu.

Tn data de 01 julie 2018, M&M a respins candidatura doamnei TWX ardtand ca nu era in
masura sa ii ofere in acel moment o posibilitate de angajare.

La data de 15 iulie 2018, doamna TWX a adresat M&M o reclamatie scrisa prin care fi
solicita o despagubire de 100.000 de euro pentru discriminare pe motive de varsta.

M&M a invitat-o pe doamna TWX la o intrevedere, la inceputul lunii august 2018, cu seful
de personal, precizand ca respingerea candidaturii sale fusese generata in mod automat si ca nu
corespundea intentiilor sale. Doamna TWX a refuzat aceasta invitatie si a propus sa discute
despre viitorul sau la M&M atunci cand cererea sa de despagubiri va fi fost admisa.

Doamna TWX a formulat o actiune in despagubire in cuantum de 100.000 de euro pentru
discriminare pe motive de varsta la Tribunal — sectia conflicte de munca. Ulterior, dupa ce a aflat
ca M&M atribuise cele 4 posturi de stagiari in cauza doar unor barbati, in conditiile in care cele
peste 60 de candidaturi prezentate pentru aceste posturi se repartizau in mod aproape egal
intre barbati si femei, doamna TWX a solicitat o despagubire suplimentara de 10.000 de euro
pentru discriminare pe criterii de sex.

Pagina | 4



Tribunalul a respins actiunea. Doamna TWX a promovat calea de atac a apelului. Curtea de

Apel a hotarat sa suspende judecarea cauzei si sa adreseze CJUE urmatoarele intrebari
preliminare:

1. Articolul 3 alineatul (1) litera (a) din Directiva 2000/78 si articolul 14 alineatul (1)
litera (a) din Directiva 2006/54 trebuie interpretate in sensul cG urmdreste «acces[ul]
la incadrare in munca [sau] la munca» si persoana care, astfel cum rezulta din
candidatura sa, nu urmdreste recrutarea sau incadrarea in muncd, ci vizeazd
recunoasterea statutului de candidat?

2. In cazul unui rdspuns afirmativ la prima intrebare:
Situatia in care statutul de candidat nu a fost obtinut pentru recrutarea sau

incadrarea in muncd, ci numai pentru a avea posibilitatea de a invoca dreptul la
despdgubire, poate fi consideratad, in temeiul dreptului Uniunii, un abuz de drept?

Potrivit reglementarilor nationale:

Legea privind egalitatea de tratament:
Articolul 1 - , Prezenta lege are drept obiectiv sa impiedice sau sa elimine orice discriminare

pe motive de rasa sau origine etnica, sex, religie sau credinta, handicap, varsta sau identitate
sexuala.”

Articolul 2 - ,in temeiul prezentei legi, discrimindrile intemeiate pe unul dintre motivele
enumerate la articolul 1 sunt ilicite in ceea ce priveste:

1. conditiile de acces la incadrare in munca, la activitati nesalariate sau la munca,
inclusiv criteriile de selectie si conditiile de recrutare, oricare ar fi ramura de activitate si la toate
nivelurile ierarhiei profesionale, inclusiv in materie de promovare, [...]"”

Articolul 6 - ,Sunt angajati in sensul prezentei legi:

1. lucratoarele si lucratorii, [...]

De asemenea, sunt considerate angajati persoanele care sunt candidate la un loc de
munca, precum si cele al caror raport de munca a luat sfarsit.”
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Articolul 7 - (1) Lucratorii nu trebuie sa sufere nicio discriminare pentru motivele
enumerate la articolul 1; aceasta interdictie se aplica deopotriva atunci cand autorul
discriminarii nu face decat sa presupuna existenta unuia dintre motivele prevazute la articolul 1
in cadrul faptului discriminatoriu.”

Articolul 15 - (1) Tn cazul incdlcarii interdictiei privind discriminarea, angajatorul trebuie
sa repare prejudiciul cauzat. Aceasta obligatie nu se aplica in cazul in care angajatorul nu este
raspunzator de incalcare.

(2) Lucratorul poate solicita o despagubire pecuniara corespunzatoare pentru un
prejudiciu nepatrimonial. Tn cazul nerecrutdrii, aceastd despagubire nu poate depdsi trei salarii
lunare in cazul in care lucratorul nu ar fi fost recrutat nici in cadrul unei proceduri de selectie
nediscriminatorii.”

Lucrarea profesionald nr. 3:

Aratati care va fi solutia CJUE in cauza prezentatd mai sus. Motivati.
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