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PROTECTIA SALARIATILOR iN CAZUL
TRANSFERULUI DE INTREPRINDERI,
UNITATI SAU PARTI ALE ACESTEIA DIN
PERSPECTIVA JURISPRUDENTEI
NATIONALE SI A CURTII DE JUSTITIE A
UNIUNII EUROPENE

Dreptul muncii la nivelul Uniunii Europene de zeci
de ani este caracterizat de céutarea echilibrului intre
interesele sociale si cele economice, in ciuda
faptului cd putem Iintdlni doud rapoarte care
considerd inutil infiintarea unei politici sociale la
nivelul Uniunii. Rapoartele Ohlin si Spaak, care au
stat la baza Tratatului de la Roma, considera
armonizarea juridicd nejustificatd in privinta
afacerilor sociale. Franta a fost singurul stat care a
propus armonizarea, pentru ca securitatea sociald
nationald, care a fost mai eficienta decat in celelalte
state membre, implicd costuri mai mari si face
produsele franceze necompetitive pe piata
comunitara. Dreptul social european a fost dezvoltat
din cauza crizei petrolului din anii 1970. La
Summitul de la Paris din 1972, statele membre au
solicitat legislatie la nivel comunitar cu privire la o
serie de probleme in domeniul dreptului social si au
adoptat documentul intitulat ”Afirmatie Sociala”, iar
in 1974 a luat nastere Programul de actiune sociala
a CEE, care a declarat ca o chestiune de principiu ca
securitatea sociala ar trebui sid devina la fel de
importantd ca si cresterea economica. (Prugberger,
2008) Documentul contine mai mult de treizeci de
masuri. In urma acestui document au intrat in
vigoare regulile privind concedierea colectiva,
transferul de intreprindere, insolventa angajatorului,
egalitatea intre salariile sexelor, dreptul la munca,
formarea profesionala a salariatilor, promovarea in
munca si conditii de munca. La baza reglementarilor
au stat articolele 100, 119 si 235 a Tratatului de la
Roma (Eichenhofer, 2018). Doctrina o numeste
”fata umana” a integrarii europene (Bogg-Costello-
Davies, 2016).

Armonizarea drepturilor sociale si ale muncii din
anii 1970 a fost justificatd de realizarea conditiilor
de viata si de munca la nivel comunitar si de fluxul
de muncd, care a intarit formarea pietei libere. Dupa
cum am mentionat mai sus, atunci s-au nascut
directivele cele mai importante din domeniul
dreptului muncii si a dreptului social, asa cd aceasta
perioadd se numeste si epoca de aur a politicii
sociale din Europa.

Nevoia europeana privind armonizarea drepturilor
sociale este bine ilustratd de cauza intre Comisie si
Italia. Italia nu a implementat corespunzator
cerintele Directivei 75/129/CEE, fapt pentru care
Italia a fost condamnat, hotararea declarand ca piata
comuna ar putea fi direct afectatd de progresul
social.

Anul 1989, de asemenea, a Tnsemnat un punct de
cotitura 1n privinta drepturilor europene sociale,
intrucat 11 state membre au adoptat documentul
intitulat “Carta comunitard privind drepturile
sociale”, prin care doreau sa le abordeze aspectele
economice si sociale ale comunitatii in mod egal,
numind-o pe aceasta constitutia sociald a
comunitatii, Insd Regatul Unit si Irlanda au respins
aplicarea acesteia. Mai tarziu insa, prevederile cartei
au fost folosite ca puncte de referinta de CJUE, si
multe legislatii comunitare secundare si planuri de
actiune au fost derivate din prevederile acesteia.
Interesul dual a reglementarii dreptului social
european poate fi inteles cel mai usor prin analogia
tortului. Ratiile economice sunt preocupate de
dimensiunea tortului, iar ratiile sociale sunt
preocupate de distributia feliilor de tort. Uneori se
pare ca nici CJUE nu intelege complet acest dualism
(De Vos - Barnard, 2009), de exemplu in cauza
Macroton sau Genoa.

Ne putem intdlni doud noi tendinte in privinta
reglementarii dreptului social european. Teoria
”Third Way” cautd o sintezd intre interesele
economice i sociale si interesele pietei si a statului
(Fredman, 2006). A doua teorie este denumita
”Flexicurity”, care, asa cum sugereaza si numele,
are ca scop sa gaseasca intersectia dintre securitate
si flexibilitate, chiar daca de fapt si aceasta expresie
sugereaza un compromis intre latura economica si
latura sociala. Strategia de la Lisabona, care, prin
natura sa extrem de ambitioasa, a pus asteptari prea
mari pe statele membre, a esuat. Desigur, la aceasta
esuare a contribuit cel mai mult criza economica din
2008, care a avut ca rezultat scaderea produsului
intern brut cu 4%, cresterea somajului la 10%, iar
economiile nationale au aratat in medie un deficit de
7%. Programul EU2020 a trebuit sa raspunda intr-o0
anumitd forma la aceastd situatie, asa ca noua
strategie a fost construita pe trei piloni, cu asteptari
mai realista decat Strategia de la Lisabona (Barnard,
2012). Primul pilon este dezvoltarea inteligenta,
care promoveaza cunoasterea si inovatia bazatd pe
economie, al doilea pilon este dezvoltarea durabila
deja cunoscutd, iar al treilea este evolutia inclusiva,
care Tnseamna o societate angajata la un nivel inalt,
prin coeziunea sociala si teritoriala.

Din perspectiva aplicarii corecte in statele membre a
dreptului muncii a UE nu este neglijabila ELA,
Autoritatea Europeana a Muncii, infiintata in 2019,
cu sediul in Bratislava, care are urmatoarele
atributii: informarea angajatilor si angajatorilor
despre drepturile si obligatiile lor, aplicarea
transfrontaliera a dreptului muncii a UE si facilitarea
unei astfel de cooperare intre statele membre,
precum si medierea conflictelor de munca dintre
autoritatile statelor membre si piata muncii. Dreptul
muncii a UE trebuie sd raspunda noilor provocari
din urmatoarea perioada. Potrivit doctrinei, migratia
si integrarea fortei de muncd, pe de o parte, si
digitalizarea si problemele climatice, pe de o alta



parte, vor fi dominante. Mai mult, o noud provocare
este repararea daunelor cauzate de pandemie, atat in
economie cat si pe piata de munca. Pierderea unei
parti Insemnate a locurilor de muncd din anumite
sectoare, scaderea insemnatd a migratiei fortei de
muncd, in special a lucratorilor sezonieri, datorita
restrictiilor de calatorie, popularitatea telemuncii,
digitalizarea sunt factori de influenta care au tulburat
tendintele previzibile.

Scopul acestei lucrari este de a prezenta protectia
drepturilor angajatilor in cazul schimbaérilor
intervenite Tn persoana angajatorului (transferul de
intreprinderi) din prisma dreptului si jurisprudentei
nationale cu referiri la jurisprudenta europeana.
Reglementarea procedurilor de concentrare a
capitalului prin schimbarea controlului din interiorul
unitatilor economice sau prin fuziune este creatd in
primul rand pe baza considerentelor economice, iar
aceste proceduri influenteazd semnificativ soarta
angajatilor. Politica economica a CEE din anii 1970
avea ca scop crearea celor mai favorabile conditii
posibile pentru aceste proceduri de concentrare,
pentru a contracara concurenta americanad i
japoneza. In timpul reglementirii fuziunilor
transfrontaliere ale societatilor comerciale pe
actiuni, in 1972, comisia Infiintatd de statele
membre a stabilit cd iImpreund cu reglementarea
procedurilor de acest tip trebuie reglementatd si
protectia  salariatilor.  Problema transferului
contractelor de muncd in domeniul societatilor
comerciale a aparut mai intéi la nivel comunitar in
legdturd cu raportul Goldman. Tema raportului era
fuziunea internationald ale societétilor comerciale,
iar conform prevederilor articolului 30 din acest
raport, raporturile de munca stabilite de societatea
care fuzioneazd sunt transferate fard schimbare
societatii primitoare. Comisia este numitd dupa
Goldman, presedintele francez, dar si raportul
prezentat poartd numele Goldman. Raportul a fost
prezentat In 1972, insa acesta a fost publicat de
Comisie doar Tn 1985. Pe parcursul procedurilor de
concentrare a capitalului salariatii si-au pierdut
destul de des locurile de munca, asa céd trebuiau
cantarite interesele unitatilor economice, interesele
salariatilor si somajul emergent in regiune.
Totodata, prin forma in vigoare la acea vreme a
articolului 117 din Tratatul de la Roma, statele
membre s-au angajat sa coopereze pentru
imbunatatirea conditiilor de viata si de munca.
Programul de actiune sociala din 1974, in urma
Summit-ului de la Paris din 1972, a stabilit un plan
legislativ cat si un plan de actiune, care au condus la
mai multe directive. Programul de actiune are deja
dispozitii specifice in privinta ludrii in seama a
intereselor  angajatilor in  cazul fuziunii,
concentrarea capitalului si luarea masurilor de
rationalizare. Existd mai multe directive datoritd
summit-ului si programului de actiune, de exemplu
directivele privind concedierea colectiva
(75/129/CEE), transferul intreprinderilor
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(77/187/CEE)  si  insolventa  angajatorului
(80/987/CEE). Desi cele trei directive contin
preocupari semnificative in privinta protectiei
salariatilor si problemelor de politica sociala, ele au
avut si un impact economic semnificativ. Cele trei
directive s-au bazat pe articolul 100 din Tratatul de
la Roma n vigoare pe acea vreme, care a instituit
masuri cu efect direct in privinta infiintarii sau
functionarii pietei comune. Directiva 77/187/CEE a
fost a doua lege adoptata de statele membre care a
privit dreptul muncii si drepturile sociale. La acel
moment, reglementérile privind transferul unitatilor
in statele membre au fost variate.

In Roménia, in perioada inainte de 1989, datorita
regimului socialist, nu putem vorbi de un transfer
efectiv de unitati economice, intrucit toate activele
au fost considerate a fi proprietate publica,
proprietatea statului, asa cd nu au existat partile intre
care transferul ar fi putut avea loc. Totusi, Legea nr.
10/1972, Codul Muncii la acea vreme, contine un
articol care se referd la protectia salariatilor pentru
situatii in care salariatul este transferat de la o
“unitate economica” la alta din interesele
angajatorului sau la cererea angajatului. Articolul 69
din lege prevede: “Persoana incadrata in munca
poate fi transferata in interesul serviciului, de regula
intr-o alta unitate din aceeasi ramurd, in vederea
bunei functionari a acesteia, ori la cerere, In
conditiile legii. Transferul 1n interesul serviciului nu
poate avea loc in cazul in care persoana ce urmeaza
a fi transferata nu este de acord pentru motive de
sanatate, dovedite cu certificat medical, precum si in
alte situatii temeinic justificate.” Compararea
acestei institutii cu reglementarile in vigoare astdzi
este dificila, intrucat cele doud constructii sunt
complet diferite. Totusi, aceasta este prima
reglementare care se ocupa de protectia salariatilor
n cazul transferului.

Pe langa dificultatile deja cunoscute ale schimbarii
regimului din anii 1990, Roménia s-a confruntat si
cu probleme sociale si juridice care au avut un
impact semnificativ si asupra dreptului muncii in
ansamblu. Mentionez ca problema cea mai
importantd  privatizarea. Economia socialista
romana a fost construitd pe clasa muncitoare care a
lucrat la fabrici. Din cauza planului de urbanizare,
agricultura traditionala deja cunoscuta a fost treptat
desfiintatd, comunitatile din sate au fost nevoite sa
mute In orase si s-au transformat in lucratori la
fabrici, iar mijloacele lor de trai au fost legate
exclusiv de industrie. Privatizarea anilor 1990 a fost
o lovitura uriasd, intrucat unele fabrici care nu
realizau profituri erau inchise, iar muncitorii au fost
concediati In mod colectiv, sau, in cazul fabricilor
care erau inca profitabile, o parte din muncitorii au
fost concediati, iar productia a fost mecanizata.
Somajul a atins niveluri nemaiintélnite, inflatia in
1993 era 295,5%, iar in 1997 151,4%. Securitatea
economic a cetatenilor in acest context a fost practic
complet pierdutd. La aceastd situatie a venit ca
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raspuns Ordonanta Guvernului nr. 48/1997, care
poate a sosit tarziu, dar totusi a rezolvat cu succes
situatia fabricilor privatizate, eliminand simpla
concediere a angajatilor.

in ordine cronologici, Ordonanta Guvernului nr.
48/1997 este a doua norma legislativa care se ocupa
cu drepturile salariatilor in cazul transferului.
Trebuie sd notdm faptul cd notiunea transferului
unitdtii economice este diferita si aici de notiunea
intdlnitda in reglementarile actuale. Potrivit
Ordonantei, prin transfer ”se intelege schimbarea
proprietarului sau a actionarului principal la o
societate comerciald, care decide in privinta
activitatii societatii comerciale in cauza.” Mai mult,
transferul s-a putut realiza Tn baza unui contract de
vanzare-cumpirare, fuziune sau donatie. in acest
caz, noul proprietar sau actionarul majoritar era
obligat sa respecte contractele colective In vigoare,
in sensul cd nu a avut dreptul s3 le modifice acestea
pe durata de valabilitate ale acestora, decat cu
acordul reprezentantilor salariatilor, iar la expirarea
acestora a negociat un nou contract, fard sa
influenteze  reprezentarea  salariatilor.  Noul
proprietar sau actionarul majoritar era obligat sa
preia relatiile individuale de munca in forma in care
au existat pand atunci, si i s-a interzis schimbarea
conditiilor de munca si conditiilor de salarizare.
Apare si obligatia de informare, 1n sensul ca, daca
noul proprietar intentioneazd sd reorganizeze
unitatea economica intr-un mod care ar putea afecta
personalul, trebuie si informeze reprezentantii
salariatilor despre acesta. Apar si aici motivele
tehnice sau economice care permit rezilierea
contractului indiferent de transfer. O prevedere
interesanta se referd la contractele in care statul este
una dintre parti, potrivit cdruia in aceste contracte
trebuie precizatd soarta salariatilor dupa transfer.
Norma poate fi consideratd inovativa la acea vreme,
si contine elementele esentiale care apar in
reglementarile ulterioare. Cu toate acestea, datorita
caracteristicilor privatizarii, iIn majoritatea cauzelor
ordonanta se aplicd unitatilor economice preluate
din proprietatea statului si protejeaza drepturile
salariatilor acestora, aga cd a existat un interes public
puternic (pastrarea locurilor de muncd) care a
influentat legiuitorul, deoarece nivelul somajului a
atins valori inalte.

Sunt 1n vigoare si astazi cele doud acte legislative
care sunt relevante pentru aceasta lucrare, Legea nr
53/2003 (Codul Muncii) si Legea nr. 67/2006
privind protectia drepturilor salariatilor in cazul
transferului intreprinderii. Codul Muncii contine
douad articole n privinta transferului intreprinderii,
prin care reglementeaza principiile de baza ale
institutiei. Primul este art. 173 (1) care contine
principiul potrivit caruia salariatii beneficiazd de
protectia drepturilor lor in cazul in care se produce
un transfer al intreprinderii. Alienatul 2 vorbeste
despre transferul automat al contractului de munca,
iar alienatul 3 interzice concedierea colectiva sau

individual cauzat de transfer. Articolul 174
stabileste obligatia de informare a cedentului si a
cesionarului, fatd de reprezentatii salariatilor.

Lipseste din Codul Muncii reglementarea privind
cesiunea contractului individual de munca (pentru
cazurile care nu constituie transfer de unitati). Desi
nu exista o asemenea interdictie, nu avem nici norme
de dreptul muncii speciale care ar reglementa
cesiunea contractului individual de munca O parte
din doctrind consideri ca trebuie aplicate si in acest
caz prevederile Codului civil — care completeaza
reglementarile din domeniul muncii — referitoare la
cesiunea contractelor (Rosioru, 2017). O alta parte
din doctrind nu Impartaseste aceastda opinie, pentru
ca considera intentionat aceastd “neglijentd”, avand
in vedere faptul ca in cazurile in care legiuitorul a
dorit sd permitd acest lucru, existd o reglementare
concreta privind cesiunea contractului. Codul Civil
reglementeaza cesiunea contractului de la articolul
1315 pana la articolul 1320 (Ticlea, 2003).
Analizdnd o parte dintre aceste reglementdri, ar fi
intr-adevar posibil sa le aplicam si in cazul
contractelor de munca. Pe baza articolului 1315, o
tertd persoand poate fi substituitd unei parti
contractante, daca prestatiile nu au fost executate. in
cazul contractului de muncd, angajatorul poate fi
privit ca cedent, tertul ca beneficiar, iar salariatul
este contractantul cedat. in privinta formalitatilor, se
aplica principiul simetriei, asa ca transferul trebuie
sd ia aceeasi forma ca si contractul initial. Mai mult,
este necesar si acordul salariatului, intrucat avem de
a face cu un contract intuitu personae, asa ca
salariatul are dreptul de a rezilia contractul. Acesta
este punctul la care devine problematica aplicarea
institutiei  cesiunii  contractului in  privinta
contractului de muncd, pentru cd nu avem
reglementari pentru situatia in care salariatul nu isi
da acordul. Aplicam prevederile Codului Civil,
potrivit careia ramane in vigoare contractul dintre
partile initiale, sau aplicim regulile transferului
unitatii economice? Cred ca ambele ar fi solutii
fortate si ca ar fi nevoie de o reglementare specifica,
daca legiuitorul ar considera acest lucru permisibil.
Alineatul 2 al Articolului 1320 este acela care
sugereaza cd prevederile Codului Civil nu pot fi
aplicate pentru a cesiona contractul de munca,
intrucat conform alienatului atunci cand cedentul
garanteaza executarea contractului, acesta va fi tinut
ca un fideiusor fatd de beneficiar. Avand in vedere
obiectul specific a contractului de munca, aceasta
prevedere nu poate fi aplicatd deloc din punct de
vedere logic in cazul contractului de munca. Nu ar fi
corect  selectarea  partilor  relevante  din
reglementarile unei institutii de drept civil si
aplicarea lor in privinta unei institutii de dreptul
muncii. Un alt argument in favoarea afirmatiei
anterioare este faptul ca in reglementarea anterioara
avem reguli distincte privind transferul contractului
de munca. De asemenea, meritd mentionat faptul ca
potrivit reglementarilor actuale, salariatul nu este



dezavantajat, in privinta vechimii in muncd, daca un
contract de munca se inceteaza si un alt contract se
incheie cu un alt angajator, asa ca si din aceasta
perspectiva este justificata sau cel putin de inteles
omisiunea legiuitorului de a reglementa transferul
contractului de munca. Avand in vedere toate
acestea, consider cd cesiunea individuala a
contractului de munca nu este posibild in dreptul
national, pentru cd nu exista o reglementare concreta
de dreptul muncii in aceastd privintd, iar regulile
Codului Civil privind cesiunea contractelor nu pot fi
aplicate prin interpretarea normelor juridice.

Legea nr. 67/2006, care a intrat Tn vigoare pe 28
martie 2006, s-a nascut in cadrul procedurii de
armonizare necesara pentru aderarca Roméniei la
Uniunea Europeana si contine doar transpunerea in
dreptul national a Directivei 2001/23. A fost
modificatd o singurd datd, in 2018, pe baza
Directivei 2015/1794, care extinde aplicarea
reglementarilor in ceea ce priveste navigatorii.
Similar directivei, articolul 1 a legii defineste
notiunea de transfer de intreprinderi. Preluarea
definitiei din directiva, datoritd interpretdrii sau
traducerii gresite ridicd probleme foarte serioase. La
prima vedere se pare cd legea nationala doreste sa
comprime: “Transferul inseamnd trecerea din
proprietatea cedentului Tn proprietatea cesionarului
a unei intreprinderi, unitdti sau a unor parti ale
acestora, avand ca scop continuarea activitatii
principale sau secundare, indiferent daca urmareste
sau nu obtinerea unui profit.” In primul rand, se
poate observa ca Directiva nu mentioneaza notiunea
de proprietate” 1in niciuna dintre traducerile
oficiale, nici in traducerea roméana. Mai mult,
traducerea romand a Directivei este prudentd in
aceastd privintd, intrucat definitia cedentului din
traducere este urmatoarea: “persoana fizica sau
juridica care (...) 1si pierde calitatea de angajator in
ceea ce priveste intreprinderea (...)”. Legea care a
transpus directiva este insd gresitd, pentru ca
folosirea notiunii de proprietate” in contextul
transferului intreprinderii este complet gresita. Din
punct de vedere legislativ, nu ar fi fost necesar sa se
defineasca actul juridic a transferului (la fel cum nici
Directiva nu insista sa defineascd acest lucru). La
vremea transpunerii Directivei, jurisprudenta CJUE
deja a facut clar cd Directiva nu se aplicd doar in
cazul actelor translative de proprietate, de aceea
legea nationala intrd in conflict ad literam nu numai
cu textul Directiveli, ci si cu jurisprudenta CJUE. A
se vedea Tn acest sens de exemplu cauzele Redmond
Stichting, Oy Liikenne Ab, unde lipseste in totalitate
raportul contractual inre parti sau Daddy s Dance
Hall, in care transferul se realizeaza printr-un
contract de locatiune. Potrivit abordarii dezvoltate
de-a lungul anilor, inaintea intrarii in vigoare a legii,
transferul proprietatii nu este necesar pentru
transferul intreprinderii, Directiva se aplicd si in
cazurile 1n care nu existd un act juridic intre cedent
si cesionar. Definitia din legea nationala limiteaza
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sfera actelor juridice si este contrard prevederilor
Directivei si jurisprudentei CJUE legata de acestea.
Este posibil cad avem de a face cu o omisiune de
traducere sau cu o eroare de interpretare, insa, in
ciuda criticilor vehemente doctrinare, care au aparut
in 2007, un an dupa intrarea in vigoare a legii, nu au
fost aduse modificari textului legii, cu toate ca
pozitia clara este ca instantele nationale are trebui sa
se pronunte, in primul rand, in spiritul Directivei si
jurisprudentei CJUE (Tinca, 2007). Desigur, aceasta
nu este doar o simpla propunere, pentru ca ca si in
cazul oricarui alt conflict intre legislatia nationala si
dreptul Uniunii Europene, instantele ar trebui sa
aplice in primul rand normele Uniunii, totusi, acest
derapaj nu poate raiméane nerezolvat dupa atata timp,
ar fi necesara o modificare urgenta a legii. Desigur,
acest lucru este unanim acceptat, insd instantele
nationale, atunci cand nu isi iau hotararile cu atentie
si 0 buna documentare, se bazeaza in primul rand pe
legislatia nationala, chiar presupunand ca legiuitorul
a reusit sd transpune directiva fara greseli. Aceasta
omisiune a legiuitorului romadn nu numai ca
submineaza corectitudinea si temeinicia hotararilor
instantelor nationale fatd de jurisprudenta CJUE, dar
putem vedea si exemple mai jos in care judecatorul
national, prin referire la lege, nu ia in considerare
alte acte juridice, ci considerd doar transferul
dreptului de proprietate ca transfer.

Reorganizarea administrativd a administratiei
publice sau transferul functiilor administrative intre
organele administrative nu sunt considerate transfer
in intelesul Directivei, iar Legea nr. 67/2006 nu
discuta acest aspect. O parte din doctrinad considera
ca in Romania, drepturile prevazute in lege se aplica
si in aceste cazuri, deoarece nu sunt prevazute ca o
exceptie de la textul legii, asa cd este probabil ca
legiuitorul sa fi intentionat sa acorde drepturi extinse
fatd de Directiva, fapt care este permis (Dima,
2010). Cealalta parte din doctrina, a carui parere 0
impartasesc, considerda lipsa prevederilor privind
reorganizarea administrativa o simpld omisiune sau
ambiguitate, si neaga aplicabilitatea prevederilor in
aceasta privintd (Panainte, 2017). Asa cum reiese
din cauzele care urmeazd a fi tratate, nici in
jurisprudentd nu exista o viziune unanima privind
acest aspect, care poate cauza incoerente severe si
insecuritate juridica, desi o astfel de problema s-ar
putea rezolva usor la nivelul legiuitorului In sensul
includerii  reorganizarii  administrative  sau
excluderea acestei operatiuni cu privire la
aplicabilitatea drepturilor salariatilor in cazul
transferului de Tntreprinderi.

In privinta obligatiei de informare dintre cedent si
beneficiar legiuitorul a adoptat prevederile
Directivei, astfel cedentul este obligata sa informeze
beneficiarul despre drepturile si obligatiile care
rezultd din transfer, intr-un mod in care omisiunea
informarii nu va afecta drepturile salariatilor. Desi
exigentele Directivei ar include o prevedere care
concretizeaza aceastd obligatie intr-o anumiti
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form3, incluzand eventual termene, sanctiuni sau o
forma de raspundere in cazul in care obligatia nu
este respectatd, acest lucru nu s-a intdmplat cu
ocazia reglementarii nationale.

in baza articolului 9 a Legii nr. 67/2006, pastrarea
contractelor colective Tn vigoare este obligatorie
pentru cel putin un an, in concordanta cu regula
prevazutd in Directivd. Existd, de asemenea o
prevedere potrivit careia, in cazul 1n care
intreprinderea cedata nu isi pastreaza autonomia, iar
contractul colectiv de munca aplicabil la nivelul
cesionarului este mai favorabil, salariatilor
transferati li se va aplica contractul colectiv de
munci mai favorabil. In aceasti prevedere,
legiuitorul se refera la situatia in care salariatii
transferati  sunt  incadrate  in  structurile
organizatorice ale cesionarului, iar contractele
colective sunt mai favorabile sau mai bine aplicabile
decat cele anterioare. Consider aceastd abordare una
rationald, intrucat in practicd pot apdrea situatii
similare pentru care aceasta abordare ofera o solutie
corectd si logica.

Articolele 4 si 5 din Directiva nu au fost transpuse
prin Legea nr. 67/2006, ci prin articolul 173 din
Codul Muncii. Doar ca si aici interdictia instituitd in
articolul 4 din Directiva, potrivit careia transferul nu
constituie Tn sine un temei legal pentru concediere
pentru cedent sau cesionar, apare Tn mod succint.
Codul Muncii nu extinde prevederile Directivei si nu
acopera concedierile facute din motive economice,
tehnice sau organizatorice, si nu contine exceptiile
posibile prevdzute in articolul 5, care nu este o
problema in sine, deoarece acestea nu sunt aplicabile
unititilor economice aflate in insolventd, faliment
sau in dificultati, cu exceptia cazului in care statele
membre prevad altfel. Totusi, consider o omisiune
gravd omiterea concedierilor fiacute din motive
economice, tehnice sau organizatorice, intrucat nicio
alta reglementare nu clarifica daca concedierile sunt
permise sau nu in acest caz. Desigur, dacd acest
articol nu contine o exceptie, atunci aceasta nu poate
fi adaugatd”. Per a contrario, dispozitia potrivit
careia transferul nu constituie in sine un temei legal
pentru concedierea de catre cedent sau cesionar
poate fi interpretata in sensul ca in cazul in care nu
transferul constituie motivul concedierii, ci altceva
(motive economice, tehnice sau organizatorice),
atunci trebuie aplicate reglementarile privind
concedierea pentru motive care nu tin de persoana
salariatului. Consider aceasta din urma solutia
corectd, Insa ar fi mai eficientd adaugarea exceptiilor
prevazute in Directiva la prevederile Codului
Muncii, pentru claritate.

Continuitatea reprezentantilor salariatilor sau a
reprezentarii lucratorilor, in cazul In care unitatea
economica 1si  pastreazd autonomia, este
reglementatd in Legea nr. 67/2006 aproape identic
cu reglementarile Directivei, asa ca In cazul In care
conditiile privind reprezentarea lucratorilor sunt
indeplinite, statutul si functia reprezentantilor sau a

reprezentarii lucratorilor afectati de transfer se
mentin, iar in cazul in care conditiile nu sunt
indeplinite, salariatii desemneaza reprezentanti noi,
in conditiile legii. in cazul celalalt, dacd unitatea
economica nu 1si pastreaza autonomia dupa transfer,
legiuitorul national a ales varianta potrivit cdreia
reprezentantii salariatilor care functioneaza in cadrul
cesionarului preiau, cu acordul salariatilor
transferate, aceasta functie pana la constituirea sau
investirea unor noi reprezentanti. Se pune intrebarea
daca, in cazul in care salariatii transferati nu isi da
acordul sa fie reprezentati de reprezentantii din
cadrul cesionarului, angajatii transferati raman
nereprezentati? Reglementarea nationald nu ofera un
raspuns la aceastd intrebare. Ultimul alineat al
articolului 6 din Directiva este, de asemenea, destul
de general, Intrucit reglementarea nationald preia
textul, insa nu stabileste masurile de protectie legale,
administrative sau practice la care se asteapta
Directiva de la legislatia nationala, ci doar spune ca
daca mandatul reprezentantilor salariatilor afectate
de transfer inceteazi din cauza transferului,
reprezentantii vor beneficia in continuare de
masurile de protectie prevazute de lege. Stabilirea
acestui sistem de protectie este Insa omisa.

Ultimul aspect a Directivei, care se referd la
informarea salariatilor si asigurd consultarea lor,
este mai detaliat In reglementarea nationala, intrucat
contine termene concrete. in primul rand, in
conformitate cu prevederile Directivei, aceasta
prevede cd, daca existd reprezentarea salariatilor,
cedentul si cesionarul vor informa aceasta despre
data transferului sau data propusd pentru transfer,
motivele transferului, consecintele juridice,
economice si sociale ale transferului pentru salariati,
masurile preconizate cu privire la salariati si despre
conditiile de muncd si de incadrare in munca.
Aceeasi obligatie de informare se aplicad tuturor
salariatilor, dacd reprezentarea nu exista. Informarea
trebuie facuta cu cel putin 30 de zile inainte de data
transferului. Tot cu cel putin 30 de zile inainte de
data transferului, cedentul si cesionarul trebuie sa se
consulte cu reprezentantii salariatilor pentru a
ajunge la un acord privind masurile preconizate in
privinta salariatilor.

In dispozitiile finale este previzuti sanctiunea
pentru nerespectarea de catre cedent sau cesionar a
obligatiilor prevazute, care constituie contraventie si
este sanctionata relativ ingaduitor. Legea nu distinge
intre 1incalcarile prevederilor, asa ca, practic,
sanctiunea va fi aceeasi daca salariatul este
concediat din cauza transferului sau daca nu sunt
respectate obligatiile de informare. Consider ca
acest lucru este o masura neadecvatd, deoarece
aceste probleme au gravitati diferite, asa cd nu este
o solutie bund sanctionarea acestora cu amenzi
similare, care oricum au o valoare foarte mica.

Asa cum am expus mai inainte, definitia transferului
de intreprinderi este lacunara. Mai mult, legea nu
defineste notiunea de activitate a unitatii economice,



asa ca trebuie sa cautam definitia acesteia in Codul
Civil, care sund asa: “constituie exploatarea unei
intreprinderi exercitarea sistematica, de cétre una
sau mai multe persoane, a unei activitati organizate
ce constd In producerea, administrarea ori
instrdinarea de bunuri sau In prestarea de servicii,
indiferent dacd are sau nu un scop lucrativ”’. in
lumina acestei definitii devine mai usor de inteles de
ce Legea nu poate fi aplicata in cazul reorganizarii
autoritatilor publice (Vlasaceanu, 2016). Consider
ca, pe langa cele expuse de mai sus, ar putea exista
si un alt motiv pentru care legiuitorul national nu a
exclus expressis verbis cazul reorganizarii
administrative. Reiese in mod clar din cauza
terminologiei folosite in definitia transferului de
intreprinderi, faptul cd reorganizarea functiilor
administrative ale autoritatilor publice nu poate fi
inclusa. Definitia lacunard a transferului de
intreprinderi este urmatd de posibile forme de
realizare a tranzactiei. In acest paragraf legiuitorul
prevede ca transferul poate fi realizat prin cesiune
sau fuziune. In terminologia juridici romana,
notiunea de cesiune” mnu cuprinde notiunea
reorganizarii administrative. In abstracto ar putea fi
imaginatd o reorganizare administrativa realizata
printr-o “cesiune”, numai cd nu gasim niciun
exemplu in acest sens in legislatie sau in practica. in
concluzie consider ca legiuitorul a considerat clar ca
daca foloseste notiunea de cesiune”, aceasta
exclude posibilitatea reorganizarii administrative.

Instantele din Bucuresti s-au confruntat in anul 2009
cu o cauzd a carei problema cheie era reprezentata
de problema expusa mai sus. Starea de fapt a cauzei
era urmatoarea: un judecator a lucrat pe postul de
judecator financiar in cadrul Curtii de Conturi, iar
prin OUG nr. 111/2013, instantele care functionau
pe langd Curtea de Conturi au fost desfiintate. Prin
acelasi act normativ, judecdtorii care isi prestau
activitate la instantele desfiintate si-au continuat
activitatea in cadrul tribunalelor judetene, motiv
pentru care nivelul de salarizare al acestora a scazut.
Reclamantul si-a Tntemeiat cererea de chemare n
judecatd pe dispozitiile generale ale articolului 169
din Codul Muncii (in prezent art. 173), invocand
transferul direct al contractului individual de munca.
Conform acestor dispozitii legale, toate drepturile si
obligatiile cedentului, care decurg dintr-un contract
sau raport de munca existent la data transferului, se
transfera integral cesionarului, inclusiv nivelul de
salarizare de la momentul transferului. Prima
instanta a admis actiunea formulatd de reclamant,
dand curs argumentelor invocate de acesta, Insa
paratul a formulat apel la Curtea de Apel Bucuresti.
Péaratul a sustinut, in mod intemeiat, ca Directiva nr.
2001/23/CE nu este aplicabila in cazul reorganizarii
administrative a autoritatilor administratiei publice,
iar reorganizarea judiciard intrd In acest domeniu,
puterea judecatoreasca fiind un component a puterii
publice a statului. Curtea de Apel a admis apelul
formulat in cauzd, bazandu-se insd pe un
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rationament diferit, gresit, aratand ca art. 169 din
Codul Muncii se aplica doar in domeniului dreptului
privat si Legea nr. 67/2006 ” nu prevede preluarea
obligatorie a nivelului de salarizare preexistent, iar
conform interpretdrii in ansamblu a spiritului
normelor aplicabile, conditiile de munca pot suferi
modificari in urma transferului intreprinderii. Astfel,
Se poate observa ca rationamentul instantei de apel
intrd in contradictie cu toate principiile care
guverneaza transferul unei intreprinderi, fiind un
exemplu elocvent ca instanta nu a inteles nici
prevederile directivei si nici dispozitiile legislatiei
nationale aplicabile. Toate aceste aspecte au fost
cauzate nu numai de omisiunea instantei, ci si de
neajunsurile reglementarilor nationale in domeniu
(Vlasaceanu, 2016).

in urma definirii notiunii de transfer al unei
intreprinderi si a unei operatiuni juridice, am
examinat jurisprudenta instantelor nationale cu
privire la incidenta normelor juridice nationale ce
reglementeaza transferul unei Intreprinderi 1in
diferite cauze, mai ales in situatia in care transferul
s-a realizat printr-un contract netranslativ de
proprietate  sau  printr-un  raport  juridic
extracontractual.

Prin Decizia civila nr. 656/2009, Curtea de Apel
Alba lTulia a stabilit cd, In cazul muncii prestate prin
agent de muncad temporard, nu sunt aplicabile
drepturile salariatilor ce decurg din transferul unei
intreprinderi. in cauzi s-a stabilit ca paratul a preluat
35 de lucratori de la un operator economic care, in
urma atribuirii unui contract de achizitii publice, se
ocupa de furnizarea apei potabile in localitatea
Hateg. La preluarea lucratorilor, salariul acestora a
fost diminuat cu 50%. Astfel cum s-a stabilit in
jurisprudenta constantd a Curtii de Justitie a Uniunii
Europene, in aceastd situatie, instanta trebuia sa
analizeze daca in cauza este vorba de o unitate care
isi mentine identitatea.

Din pacate, prin decizia indicata mai sus, instanta s-
a limitat la analiza formald a contractului incheiat
intre societatea cedentd si cesionar, stabilind ca
acesta nu reprezintd un contract translativ de
proprietate, astfel cum prevad dispozitiile Legii nr.
67/2006, ci un contract de munca temporara incheiat
cu un agent de muncad temporard, astfel ca este
exclus sa fi operat un transfer de intreprinderi. Prin
urmare, salariatii nu beneficiaza de protectia Legii
nr. 67/2006, iar diminuarea salariului cu 50% s-a
realizat cu respectarea cadrului legal. Abordarea
instantei care nici nu a analizat existenta unei unitati
care 1si mentine identitatea este complet eronata,
care se datoreaza partial si transpunerii inadecvate n
legislatia nationala a Directivei nr. 2001/23/CE.

in cauza Redmond Stichting, CJUE a stabilit ca
prevederile directivei sunt aplicabile si in absenta
unui raport contractual dintre cedent si cesionar, in
cazul in care, in mod indirect, unitatea care 1si
mentine identitatea se transferd de sub conducerea
cedentului sub autoritatea cesionarului. Tn cauza
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prezentatd, instanta trebuia sd analizeze toate
circumstantele ale transferului, precum transferul
echipamentelor necesare prestdrii  serviciului,
instruirea salariatilor, sau transferul diverselor
autorizatii necesare. in cazul in care, in urma
examindrii in concreto a acestor criterii, instanta ar
fi stabilit daca unitatea si-a pastrat identitatea, ar fi
pronuntat o decizie corecta.

Intr-o altd cauzi, Curtea de Apel Pitesti a fost
chemata sa stabileascad daca un transfer realizat prin
licitatie publica intrd sau nu in sfera Legii nr.
67/2006. Conform starii de fapt stabilite de instanta,
o fabrica de conserve a fost Instrdinatd prin licitatie
publica, iar preluarea intreprinderii de cétre noul
proprietar s-a realizat cu respectarea regulilor
privind transferul unei intreprinderi. Prin demersul
lor judiciar, salariatii a solicitat instantei sa constata
cd in cauzd nu a existat un transfer al unei
intreprinderi, iar contractele individuale de munca
au incetat, urmarind obtinerea indemnizatiei de
concediere. Curtea a stabilit, in mod intemeiat, ca in
cauza a avut loc un transfer al unei intreprinderi,
aratand in motivarea deciziei ca s-a transmis dreptul
de proprietate. Interpretdnd considerentele deciziei
per a contrario, s-ar putea concluziona ca, in lipsa
transmiterii dreptului de proprietate, nu ar putea fi
vorba de transferul unei intreprinderi, in opinia
instantei.

Péana acum, am prezentat abordarea ”conservatoare”
a instantelor nationale romane, insd existd si
exceptii, inclusiv decizii prin care sfera de aplicare a
directivei a fost extinsd radical. Curtea de Apel
Bucuresti, printr-o decizie pronuntatd in anul 2009,
a statuat ca regulile aplicabile in cazul transferului
unei Intreprinderi se aplicd si in cazul externalizarii
unei activitati. Societatea DD i-a informat pe o parte
dintre salariatii sdi cd activitatea de distributie
urmeaza a fi externalizata catre o altd intreprindere,
entitate care urma sa preia salariatii. Cesionarul insa
a Incheiat noi contracte individuale de munca cu
salariatii preluati, fiind stabilita prin acestea o
perioada de proba de 30 de zile, celelalte conditii de
munci si salariul rimanand neschimbate. Tn cursul
perioadei de probd, cesionarul a reziliat contractul
individual de munca al reclamantului.

Conform deciziei Curtii, prevederile directivei si ale
Legii nr. 67/2006 sunt aplicabile si in cazul
externalizarii unei activitati. In considerentele
deciziei, Curtea a retinut ca dreptul Uniunii
Europene are aplicabilitate prioritara fata de dreptul
national, astfel c@ definitia transferului unei
intreprinderi cuprinsd in legislatia nationald,
conform céreia transferul unei intreprinderi se poate
realiza doar prin transmiterea dreptului de
proprietate, nu poate fi aplicatd. Rationamentul
Curtii este, In principiu, corectd, nsda trebuie
amintita pozitia prudentd a CJUE in ceea ce priveste
externalizare unei activitati. In cauza Cristel
Schmidt, CJUE a retinut, intr-adevar, aplicabilitatea
directivei in cazul externalizarii unei activitati, Insa,

la scurt timp, si-a schimbat abordarea Tn cauza
Siizen. Ar fi periculos a afirma, cu titlu general, ca
prestatorul activitatii externalizate este obligat sa
preia salariatii care au prestat activitatea
externalizate pana la acel moment. Externalizarea
unei activitati, privitd ca operatiune juridica, este
intr-adevar adecvatd pentru realizarea unei transfer
de intreprinderi, insd acest lucru nu inseamna ca
normele privind protectia salariatilor sunt aplicabile
in mod automat in cazul oricarei externalizari.
Instanta ar fi trebuit sd stabileasca, cu titlu
preliminar, daca activitatea desfasuratd se bazeaza,
in principal, pe ména de lucru sau pe utilizarea
resurselor entitatii, iar ulterior, si examineze
criteriile relevante pornind de la caracteristicile
specifice ale entitatii economice.

Una dintre cele mai recente hotarari judecatoresti
prin care s-a analizat aplicabilitatea Directivei nr.
2001/23/CE si a legislatiei nationale relevante a fost
pronuntatd de catre Tribunalul Bucuresti. Conform
starii de fapt retinute prin sentinta, societatea OMW
Petrom Marketing SRL a incheiat contracte de
prestéri servicii succesive cu doua societati diferite,
ambele contracte avand ca obiect exploatarea unei
statii de carburanti. Reclamantul a fost salariat al
societatii care a fost beneficiara primului contract
incheiat cu OMW Petrom Marketing SRL, avand o
functie de conducere, gestionand organizarea si
functionarea statiei de carburanti. Reclamantul a
sustinut ca toti salariatii au fost informati ca o noua
societate va prelua administrarea benzinariei, insa
angajatii vor fi preluati pe aceleasi pozitii in care au
lucrat anterior. Operatiunea in sine a fost realizata
prin depunerea demisiei de cétre salariati la prima
societate si Incheierea, in aceeasi zi, a unor noi
contracte individuale de munca cu noua societate.
Conflictul juridic a fost generat de faptul ca noul
contract individual de munca prevedea o perioada de
proba de 90 de zile, iar dupa 15 zile de la incheierea
contractului, noul angajator a reziliat unilateral
contractul individual de muncd incheiat cu
reclamantul, invocand perioada de proba. Intre cele
doua societati care au exploatat succesiv statia de
carburanti nu a existat niciun raport juridic
contractual, exploatarea benzindriei realizandu-se Tn
baza unor contracte succesive incheiate cu OMV
Petrom Marketing SRL. Cele doua societati parate
au sustinut in fata instantei cd nu a existat un transfer
de ntreprinderi, intrucat conform Legii nr. 67/20086,
normele privind protectia salariatilor nu sunt
aplicabile decdt in cazul in care se schimba
proprietarul, iar in cauzd aceastd conditie nu este
indeplinita.

Instanta a apreciat ca acest din urma argument este
intemeiat si, cu toate cd a constatat existenta
elementelor necesare pentru realizarea unui transfer
de Tintreprinderi, respectiv transferul activelor
corporale si necorporale, preluarea personalului,
mentinerea identitatii activitatii si transferul
clientilor, a considerat decisiv argumentul privind



absenta unui contract, precum si culpa salariatilor,
care si-au depus demisiile in cunostinta de cauza,
fara a putea invoca incidenta vreunui viciu de
consimtadmant.

Consider ca, in cauza, instanta trebuia sd retind
existenta transferului, Intrucat in jurisprudenta sa
constantd, CJUE a subliniat in mai multe randuri
aplicabilitatea directivei si In situatiile in care nu a
existat un raport juridic direct intre parti. Se pot
mentiona in acest sens hotardrile pronuntate in
cauzele Daddy’s Dance Hall, Redmond Stichting
sau Temco, in care Curtea a stabilit incidenta
directivei in cazul in care criteriile pentru retinerea
existentel unei unitati care isi pastreaza identitatea,
chiar si in absenta unui raport contractual. Daca
analizam situatia de fapt din perspectiva hotararilor
Abler, OyLiikene Ab sau Hidalgo, CJUE a statuat Tn
mod neechivoc faptul cd absenta raportului
contractual nu exclude, in sine, existenta
transferului, in ipoteza 1n care toate celelalte conditii
ale transferului sunt Indeplinite, precum in cauza
prezentatd. Este posibil ca in cauza prezentatd
decizia instantei a fost influentatd de traducerea
gresita a dispozitiilor directivei prin legislatia
nationald, instanta ajungénd la concluzia ca, Intrucat
nu a avut loc o transmitere a dreptului de proprietate,
existenta unui transfer de intreprinderi este exclusa.
Totodata, trebuie observat cd administrarea unei
statii de carburanti este strans legatad de bunuri
corporale, astfel ca transferul acestor active indica si
mai convingdtor realizarea unui transfer de
intreprinderi. Sentinta  Tribunalului Bucuresti
pronuntatd in cauza nu a fost atacata cu apel de cétre
reclamant.

Aceeasi stare de fapt poate fi observatd intr-o alta
cauzd, parata fiind tot OMV Petrom Marketing SA.
Similar ca in cauza prezentata anterior, reclamantul
era un salariat angajat pe un post de conducere in
cadrul unei statii de carburanti, contractul individual
de muncd incetdind prin demisie inainte de
efectuarea  transferului, urménd ca noul
administrator al benzindriei sd angajeze reclamantul.
In aceasta cauza, promisiunea incheierii contractului
individual de munca cu societatea care a preluat
administrarea statiei de carburanti a rezultat chiar
din Tnscrisurile depuse la dosarul cauzei, salariatul
fiind informat prin corespondenta electronica ca va
incheia contractul individual de muncd cu noua
societate in zilele urmatoare. Noul contract
individual de munca prevedea o perioada de proba
de 90 de zile, perioada in care cesionarul a reziliat
contractul incheiat cu reclamantul. Celelalte aspecte
ale cauzei sunt identice cu cele ale cauzei prezentate
anterior, In ceea ce priveste lipsa unui raport
contractual dintre cele doua societati, precum si
transferul activelor corporale si incorporale, a
clientilor si a activitatii. Se pare cd pentru parata
aceastd practicd a reprezentat un mod de operare
obisnuit, prin care a asigurat continuitatea activitatii,
iar noua societatea putea decide in perioada de proba
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de 90 de zile daca isi va continua activitatea cu
salariatii "vechi”.

Instanta si-a Intemeiat solutia de respingere a
actiunii si 1n aceastd cauzd pe argumentul ca
realizarea unui transfer de intreprinderi presupune
transmiterea dreptului de proprietate, conform
prevederilor Legii nr. 67/2006. Astfel cum am aratat
si anterior, aceastd decizie este criticabild din
perspectiva  jurisprudentei CJUE. In  mod
surprinzator, sentinta nu a fost atacata de apel, desi
jurisprudenta instantei de apel, respectiv a Curtii de
Apel Craiova, prezentata mai sus, indica
interpretarea corectd si conforma cu jurisprudenta
CJUE a prevederilor directivei si a legislatiei
nationale relevante.

Consider ca legitimarea de catre instantele nationale
a unei practici cum cea utilizatd de parata poate
provoca daune grave si generalizate, Tntrucat,
conform acestei optici, prin utilizarea unui astfel de
mecanism contractual tripartit, ar putea conduce la
excluderea completd a protectiei salariatilor
asiguratd de directiva si de legislatia nationala. Daca
examinam legislatia nationald in vigoare, putem
observa ca in prezent, o societate cu raspundere
limitatd poate fi infiintatd in aproximativ 4-5 Zile,
capitalul social minim necesar fiind de 1 leu. Tn
aceste conditii, prin Infiintarea unei noi societati si
utilizarea practicii prezentate anterior, se pot eluda
cu usurintd prevederile directivei si ale legii
nationale privind protectia salariatilor 1n cazul
transferului de Intreprinderi. Fatd de aceste aspecte,
apreciez ca s-ar impune Impiedicarea urgentd a
utilizarii unor astfel de practici prin hotararile
pronuntate de instantele nationale, insa modificarea
Legii nr. 67/2006 ar fi cea mai eficienta si adecvata
solutie pentru scoaterea definitiva a acestor practici
n afara legii.

in legidtura cu cele doud cauze tratate anterior, este
de observat si jurisprudenta legatd de modificarea
contractului individual de muncd si perioada de
proba. in mai mult randuri apare in practica conduita
angajatorului de a-l1 Tndemna sau de a-l1 obliga pe
salariat sd-si dea acordul la incetarea contractului
individual de munca prin acordul partilor, mai apoi
s Incheie un nou contract individual de munca cu
un continut aproape identic. Noul contract contine si
clauza referitoare la perioada de proba de 90
respectiv 120 de zile, care da dreptul angajatorului
la dezicerea unilaterala a contractului individual de
munca in interiorul acestui termen. Este important
de retinut si faptul ca legislatia referitoare la
perioada de probd, respectiv art. 32 din Codul
Muncii, nu pare a veni n ajutorul salariatului, avand
in vedere cd se referd la limitarea perioadelor de
proba la una singura intr-un contract individual de
munca. in asemenea cazuri existi doua contracte de
muncd, astfel angajatorul aparent respectd normele
legale. Cu toate acestea in jurisprudenta se constata
in spiritul legii, ca astfel de practici sunt contrare
interpretarii teleologice a normelor juridice. in
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motivarea instantei regasim argumentul in sensul in
care aceasta operatiune reprezintda de fapt o
modificare a contractului individual de munca si nu
necesitd incheierea unui nou contract. Dacd in
articolul referitor la perioada de probad in locul
formularii ”Pe durata executarii unui contract
individual de munca nu poate fi stabilita decdt o
singurd perioadd de proba.” ar fi ”Pe durata
executarii unui raport de muncd nu poate fi stabilita
decadt o singura perioada de proba.” si in cele doua
cauze tratate anterior s-ar fi adoptat o alti solutie. in
cazul care angajatorul ar fi fost nevoit sa il
concedieze pe salariat, s-ar contura mai clar faptul
ca incetarea raporturilor de munca s-a datorat
transferului de intreprinderi. Totodatda daca s-ar
continua 1n aceasta ordine de idei discutarea spetei,
ar trebui analizatd starea de fapt din perspectiva
transferului in doua etape, In mod tripartit, mai apoi
verificarea indeplinirii conditiilor transferului de
intreprinderi.

O altd spetd relevant a fost discutatd in prima
instanta la tribunalul Mures. In fapt societatea
cedentd furnizeaza servicii de alimentare cu gaz si in
data de 1 mai 2014 a transferat unii salariati la
societatea cesionara. La baza contractului de cesiune
prin care s-a realizat transferul a stat Legea 67/2006,
astfel ca aplicabilitatea contractului colectiv de
muncd de la societatea cedentd va raméane in vigoare
doi ani de la data transferului, pana in 1 mai 2015,
insa contractul colectiv de munca, prin clauza
contractual prevede expirarea acestuia la data de 1
august 2015. Prin contractul colectiv de munca se
prevede ca partile se pot intelege cu privire la unele
majorari de salariu printr-un act aditional la
contractul colectiv de munca si printr-un protocol
realizat dupa consultarea dintre parti. In iulie 2014
cedentul a incheiat un protocol Tn acest sens cu
reprezentantul  salariatilor, conform  careia
majorarile de salariu se vor realiza in doud etape,
respective o majorare de 4% raportat la salariul de
bazd din august se va acorda intre septembrie si
decembrie 2014 si o majorare de 3% raportat la
salariul de bazd din decembrie 2014 se va acorda
intre ianuarie si decembrie 2015. Mai apoi in 31
martie 2016 a fost incheiat un nou protocol, conform
caruia se va asigura o majorare de 3% din data de 1
mai 2016, raportat la salariul de bazd din aprilie
2016, precum si un bonus de 1200 lei, platit odata cu
salariul pentru luna mai. Cesionarul care a preluat
salariatii reclamanti nu a aplicat masurile enumerate
fata de salariati, desi acestea au intervenit ca urmare
a contractului colectiv de munca rdmas aplicabil doi
ani dupa transfer. Reclamantii solicitd instantei
acordarea acestor drepturi salariale si fata de acestia,
deoarece considera ca protocoalele incheiate pe baza
contractului colectiv de munca se aplica in situatia
lor. Instanta considerd cd primul protocol este
aplicabil si in cazul reclamantilor, astfel sunt
indreptatiti la plata majorarilor salariale Intre 2014
septembrie si decembrie, respectiv 2015 ianuarie si

decembrie, insa protocolul care reglementeaza
majordrile din anul 2016, incheiat in mai, nu este
valabil Tn cazul acestora. Contractul colectiv de
munca transferat odata cu salariatii a expirat la data
e 1 august 2015, cu toate ca acesta a fost prelungit
de catre parti pana la data de 1 august 2016. Cererea
privind plata dobénzii pentru sumele neachitate se
respinge. Instanta retine totodatd si faptul ca
protocoalele incheiate pe baza contractului colectiv
de munca sunt acte accesorii acestuia si in clauzele
contractuale se regdsesc prevederi concrete privind
posibilitatea Incheierii acestora, astfel ca sunt acte
previzibile si opozabile fata de societatea cesionara.
Fata de hotdrarea primei instante ambele parti au
declarat recurs la Curtea de Apel Targu Mures. Este
de observat faptul ca in aceasta fazd procesuala se
mentioneaza de prima data jurisprudenta CJUE de
catre parat, 1insd doar printr-o propozitie,
nemotivand relevanta cauzelor amintite fata de
starea de fapt in speta. Reclamantii considera ca cele
doud cauze CJUE nu sunt aplicabile in speta,
deoarece acestea se refera la transferul dintre doua
unitati avand capital majoritar de stat, iar in cazul de
fata este vorba de entitati private. Consider ca
aceasta afirmatie este eronatd, deoarece nu are
relevanta in cazul aplicabilitatii contractului colectiv
de munca, mai apoi a protocoalelor, cine detine
majoritatea actiunilor, astfel cum nici legislatia
nationald si nici legislatia sau jurisprudenta
europeana nu diferentiaza efectele transferului dupa
criteriul calitatii actionarilor societatii. Instanta de
recurs preia un citat din cauza Alemo - Herron, insa
acesta nu se regaseste in traducerea oficiald a cauzei,
ci exact opusul acestuia. Instanta motivandu-si
hotardrea pe considerentele exact opus citate ale
hotararii Alemo- Herron respinge recursul paratilor.
Recursul reclamantilor este admis in parte, astfel
acorda dobanzile aferente sumelor stabilite de prima
instantd, insd respinge cererea cu privire la
majorarile de salariu din anul 2016. Impotriva
hotararii definitive paratii introduc contestatie in
anulare, cale extraordinard de atac prevazutd de
Codul de Procedura Civila la art. 503 alin. 2 pct.2.
prin care legiuitorul prevede posibilitatea declararii
acestei cai de atac 1n cazul in care ,, dezlegarea data
recursului este rezultatul unei erori materiale”.
Instanta desi retine faptul ca in hotararea definitiva
exista o eroare materiale cu privire la citarea si mai
apoi interpretarea opusa a cauzei Alemo- Herron,
insd nu considerd ca dezlegarea, decizia finala,
adusa de instanta de recurs s-ar datora acestei
greseli. Invocarea gresitd a dispozitivului cauzei
CJUE este greu de inteles, deoarece traducerea
oficiala este corectd, nu contine astfel de erori.
Contestatia in anulare este respinsa, astfel paratul a
fost obligat la plata majorarii salariale stabilite de
catre primele doud protocoale, precum si la plata
dobanzilor aferente acestora.

Cauza analizatd are un rol extrem de important,
deoarece pune problema aplicabilitatii clauzelor



contractuale statice si dinamice in cazul transferului
de intreprinderi si odatd cu acesta cesiunea
contractului colectiv de munca. in mai multe randuri
a fost dezbatutd aceastd chestiune si in fata CJUE,
asa cum s-au invocate cele doua cauze relevante si
in speta, respectiv cauza Werhof si cauza Alemo -
Herron. Jurisprudenta constantad a CJUE cu privire
la clauzele dinamice, cele care dau posibilitatea
modificarii contractului sau prevad unele efecte
juridice imprevizibile fata de cesionar, este ca
acestea nu sunt aplicabile Tn cazul transferului de
intreprinderi. In acest caz existi o coliziune de
interese intre libertatea economica a societatii si
protectia drepturilor salariatilor. Curtea considera in
mod constant ca cesionarul, fiind obligat la
preluarea contractului colectiv avand clauze
dinamice, nu are niciun control asupra propriilor
obligatii viitoare care ar putea izvori dintr-un
contract in care nu este parte. Pentru acest motiv
libertatea economic Tn opinia Curtii ar fi ingradita si
prevaleaza drepturilor salariatilor. Totusi este de
mentionat faptul cd CJUE iIn cauza Asklepios
accepta in mod exceptional clauza dinamicad, 1nsa in
aceasta spetd exista o prevedere in contractul
individual de munca cu privire la interpretarea
dinamica a clauzelor contractului colectiv de munca
in care societatea cesionard este parte. in cauza
analizatd 1nsd nu existd astfel de prevederi in
contractul individual de munca, astfel consider ca
hotdrérea ar fi trebuit sa ia in considerare Tn primul
rand cauza Werhof si Alemo- Herron (corect citatd)
si se ajungea la concluzia exact opusa, respective
respingerea cererilor reclamantilor.

O altd hotarare judecdtoreasca relevantd sub
aspectul contractelor colective de munca emana de
la Tribunalul Timis, din anul 2010. Sindicatul
aferent sectorului electrotehnic este reclamant in
litigiu si solicitd instantei stabilirea aplicabilitatii
contractului colectiv. de muncd 1n sectorul
electrotehnic si in cazul salariatilor paratei, precum
si obligarea paratei la plata taxei anuale fatd de
acesta. Conform starii de fapt, parata in anul 2008
si-a modificat codul CAEN din activitati
electrotehnice in activitati de telecomunicatii, astfel
considerd cd nu 1i mai este opozabil contractul
colectiv. de muncd din sectorul electrotehnic.
Reclamantul afirmd cd de fapt a intervenit un
transfer de intreprinderi conform Legii 67/2006 iar
contractul colectiv de munca se aplicé in continuare
si fatd de parata. Mai mult, in realitate activitatea
salariatilor nu s-a modificat datoritd schimbarii
codului CAEN iar in sectorul de telecomunicatii nici
nu existd un contract colectiv de munca care s-ar
aplica si ar apdra interesele salariatilor. Instanta de
fond considera ca, asa cum sustine reclamanta, este
vorba de un transfer de intreprinderi, invocand
jurisprudenta CJUE, in sensul 1n care nu este necesar
transferul proprietatii in vederea stabilirii existentei
transferului. Modificarea activitatii unei societati
este o operatiune juridicd solo consensu, astfel
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teoretic angajatorul prin aceastd operatiune se poate
sustrage de la prevederile contractelor colective de
muncd, fard ca aceastd procedurd sia poatd fi
cenzuratd de salariati, sindicat sau autoritati, mai
ales in contextul in care nu exista in sectorul de care
apartine noua activitate un contract colectiv de
muncd in vigoare. Avand in vedere aceste motive,
instanta a admis cererea reclamantului si a decis
aplicabilitatea contractului colectiv de munca pana
in anul 2010, momentul expirarii contractului.
Starea de fapt creionatd in spetd surprinde o
problematica specifica, dar cu atat mai importanta.
Intrebarea la care se cautd un raspuns este daca
salariatii 1si pot pierde drepturile acordate de un
contract colectiv de muncé sectorial, prin simpla
modificare a activititii angajatorului, chiar daca
munca lor efectiv depusd raméane neschimbata.
Consider ca raspunsul la aceasta intrebare trebuie sa
fie cu sigurantd negativ, Insd invocarea regulilor
transferului de intreprinderi pare totusi nepotrivita.
Avand in vedere definitia transferului, trebuie sa
avem de a face cu o schimbare in persoana
angajatorului si oricat de larg am interpreta aceasta
institutie, nu cred cd o simpld schimbare a codului
CAEN ar putea duce la concluzia ca a intervenit un
transfer de intreprinderi. Desigur, solutia datd de
instanta este una justd, insa in opinia mea ar fi mai
potrivitd invocarea regulilor modificarii unilaterale
a contractului individual de munca, deoarece
schimbarea activititii, o prerogativd exclusiva a
societatii angajatoare, dacd are repercusiuni asupra
contractului colectiv de munca si implicit asupra
raportului de munca, fiind aptd sa eludeze unele
drepturi ale salariatilor, s-ar putea considera o
modificare unilaterald nepermisa si astfel societatea
ar putea fi obligatd la mentinerea contractului
colectiv de munca pana la expirarea acestuia.
Problematica transferului de Tintreprinderi este
discutata in patru cauze din fata Tribunalului Pitesti
si Curtii de Apel Arges. Reclamantii au fost salariatii
Intreprinderii Judetene de Gospodarie Comunala si
Locativa Arges intre anul 1977 si 1990, mai apoi au
devenit salariatii Regocom RA pand in anul 1997,
Regotrans RA pana in anul 2000 si Termoficare
2000 SA pana in anul 2009. Dupa declansarea
procedurii de insolventd fata de Termoficare 2000
SA, contractul individual de munca a incetat pentru
motive care nu tin de persoana salariatului, conform
art. 65 din Codul Muncii. Dupa acesta salariatii si-
au continuat activitatea la Serviciului Public Local
de Termoficare Pitesti conform HCL Pitesti nr.
290/2009, mai apoi din 7 octombrie 2010 au lucrat
la pérata, care s-a infiintat prin reorganizarea
Serviciului Public Local de Termoficare Pitesti.
Obiectul cauzei reprezintd stabilirea continuitatii
conditiilor de munca grele solicitind obligarea
acesteia la acordarea grupei I de munca in procent
de 100% din timpul efectiv de lucru pentru unele
perioade, iar Tn subsidiar obligarea paratei la
acordarea grupei a ll- a de muncd pentru aceeasi

17



18

Law, Society & Organisations
Volume VI, Issue 10 (1 /2021)

perioada, precum si obligarea paratei la eliberarea
unei adeverinte 1n acest sens. Parata sustine cd nu
poate fi obligat la solicitarile reclamantilor, deoarece
nu este succesorul Tn drepturi a Termoficare 2000
SA, deoarece in 2009, in urma procedurii de
insolventa si faliment, parata a fost obligata de catre
HCL Pitesti si preia unii dintre salariati. in HCL a
fost prevazut numarul acestor salariati iar odata cu
transferul lucratorilor au fost cesionate si contractele
de prestdri servicii incheiate cu entitati private.
Totodatd retinem si faptul ca toate persoanele
juridice mentionate au avut ca actionari majoritari
Statul Roman. Tribunalul Pitesti nu a discutat cauza
pe fond, ci analizdnd exceptia calitatii procesuale
pasive a pératei, a decis lipsa calitatii procesuale
pasive a paratei. Tn acest sens instanta a invocat
prevederile art. 267 din Codul Muncii, conform
caruia parte in conflictul de munca trebuie sa fie
angajatorul care a beneficiat efectiv de munca
prestatd de salariat. Reclamantii au solicitat
acordarea unor drepturi in perioada dintre anul 1977
si anul 2001 de catre parata, insa se poate stabili prin
analiza carnetului de munca faptul ca in aceasta
perioadd parata nu a avut calitatea de angajator. Al
doilea aspect analizat se refera la succesiunea in
drepturi a entitatilor enumerate. Instanta constatd in
mod succint faptul ca nu existd o succesiune in
drepturi, deoarece acesta se aplicd doar in cazul
reorganizarii, fuziunii sau divizarii, iar in cauza de
fatd procedura insolventei, mai apoi transferul
salariatilor printr-un HCL nu este apta sa produca
efectele acestei operatiuni juridice. In hotirarea
primei instante nu sunt invocate prevederile
directivei, jurisprudentei CJUE sau Legii 67/2006
referitoare la transferul de intreprinderi, ci motivarea
hotdrdrii se rezuma doar la unele sustineri cu
caracter general privind calitatea procesuala pasiva.
in recursul declarat la Curtea de Apel Arges, instanta
reia discutia despre calitatea procesuald pasiva iar
prin aceasta si existenta transferului de intreprinderi.
In aceastd procedura reclamantii invoci prevederile
Directivei 2001/23/CE cu privire la faptul ca s-a
produs o succesiune in drepturi iar din acesta rezulta
existenta calitatii procesuale pasive a paratei. in
acest sens instanta considera cd daca Intreprinderea
sau o parte din intreprindere si-a mentinut identitatea
odatd cu operatiunile juridice de reorganizare, se
poate constata existenta transferului de intreprinderi,
precum si succesiunea in drepturi al angajatorilor. In
speta existenta transferului se poate proba prin faptul
ca majoritatea salariatilor au fost preluati de catre
noii angajator in mod succesiv, conditiile de munca
nu s-au schimbat, precum si prin cesiunea
echipamentelor de lucru de la un angajator la altul in
mod succesiv. Instanta constatd cd procedura
insolventei, care in prisma instantei de fond ar
intrerupe lantul de succesiuni, nu poate fi
concludentd din prisma existentei transferului,
deoarece toate conditiile transferului de intreprinderi
prevazute in directiva si retinute 1n jurisprudenta,

sunt aplicabile. Ca urmare, instanta trimite cauza
spre rejudecare in vederea analizarii fondului cauzei.
Din acest moment instanta de fond si mai apoi
instanta de apel considerd in mod corect faptul ca
existenta transferului in cauza are autoritate de lucru
judecat, astfel cele doud instante se rezuma la
stabilirea cuantumului sumelor care trebuie achitate
catre reclamanti si obligatia de a elibera adeverinta
ceruta de catre acestia. Altfel, cauza se admite in
parte, insa din perspectiva existentei transferului de
intreprinderi situatia raméane neschimbata odata cu
pronuntarea hotararii judecatoresti definitive.

Din prisma spetei analizate se pot concluziona mai
multe aspecte legate de interpretarea Directivei
2001/23/CE de citre instantele roméne. in primul
rand, era de interes analizarea existentei transferului
de Tntreprinderi Tn contextual procedurii de
insolventd si mai apoi de faliment. Asa cum am
mentionat anterior, prima instantd considerd cd nu
existd transfer din cauza declansarii procedurii de
insolventa fata de angajator, fara a dezvolta motivele
care au condus la aceasta concluzie. Instanta de
recurs stabileste existenta transferului de
intreprinderi si considera ca procedura insolventei
nu ar afecta in niciun fel existenta acestuia, odata ce
toate conditiile sunt indeplinite. In ciuda hotararilor
radical opuse, consider ca in spete trebuiau analizate
mai multe aspecte legate de procedura insolventei.
in primul rand, in ce stadiu era procedura insolventei
in momentul transferului salariatilor. in al doilea
rand, hotérarea de consiliu local prin care se prevede
preluarea salariatilor este un act administrative, fapt
ce ridica noi intrebdri din prisma jurisprudentei
CJUE. in al treilea rand, in unititile transferate
Municipiul Pitesti este actionar majoritar iar acest
aspect ar putea influenta existenta transferului in
sensul in care trebuia analizatd posibilitatea unei
reorganizari administrative in functie daca ar putea
fi vorba de exercitarea puterii publice sau nu. Tn
opinia mea luarea in calcul si analizarea acestor
considerente, care izvordsc mai ales din
jurisprudenta CJUE, era esentiald in vederea
stabilirii existentei sau inexistentei unui transfer de
intreprinderi in speta.

Daca analizdm mai 1n detaliu, din prisma
operatiunilor juridice realizate, starea de fapt putem
constata cd este vorba de externalizarea
administrativd a unor servicii publice dea lungul
timpului catre unitati economice in care Municipiul
este actionar majoritar. Declansarea procedurii
insolventei fata de angajatorul initial este in realitate
doar o operatiune juridica apta sa produca efectele
dorite, mai precis continuarea prestarii serviciului de
catre o altd unitate, deci exigenta continuitatii
activitatii in contextul procedurii insolventei este
indeplinita. Tocmai pentru acest motiv este
indispensabild stabilirea momentului in care s-a
realizat transferul activitatii prestarii serviciilor si
uneltelor de lucru, deoarece acest moment ar



reprezenta data transferului intreprinderii, astfel la
aceasta data se poate raporta si transferul salariatilor.
In cazul in care am analiza din prisma externalizarii
administrative a unor servicii starea de fapt, se pot
constata multe asemandri intre situatiile tipice de
transfer tripartit din jurisprudenta CJUE. Prin HCL
290/2009 activitatea se transfera de la prima unitate
economica la a doua unitate economica, la fel ca in
cauza Redmond Stichting si in opinia CJUE in
aceste cazuri trebuie stabilitd existenta unui transfer
de intreprinderi, cu toate consecintele avute asupra
salariatilor.

Totodatd indeplinirea conditiei ca unitatea sa 1si
mentina identitatea in vederea existentei transferului
este succint analizatd toate hotararile judecatoresti,
desi aceasta ar reprezenta esenta cauzei. Instanta de
recurs afirmad ca in cauzd s-a probat transferul
echipamentelor statice, Insd ar trebui analizate si
celelalte conditii, respectiv de exemplu procedurile
de lucru, continuitatea activitatii sau uneltele de
lucru.

in legatura cu starea de fapt anterior analizati, in fata
Tribunalului Arges s-a mai ivit 0 situatie
asemanatoare din perspectiva stabilirii existentei
transferului de intreprinderi anterior cauzei mai sus
analizate. Conform starii de fapt, reclamantul a avut
calitatea de reprezentant al salariatilor la unitatea
Termoficare 2000 SA. La data de 9 iulie 2009 a fost
concediat conform art. 65 din Codul Muncii,
deoarece la nivelul societatii s-a declansat procedura
insolventei. Conform Hotararii Consiliul Local
Pitesti nr. 290/2009, amintitd si in cauza anterior
analizatd, activitatea Termoficare SA si majoritatea
salariatilor a fost preluatd de noua unitate, insd
numele reclamantului nu aparea pe lista celor care
urmeazd a fi transferati. Pentru acest motiv
reclamantul solicita stabilirea existentei transferului
de intreprinderi si ca urmare preluarea sa la noul
angajator. Continuarea activitatii  salariatului
reclamant este considerata si mai importanta fata de
ceilalti salariati transferati prin HCL, deoarece are
calitatea de reprezentant al salariatilor. Mai mult,
nici salariatii, nici reprezentantul salariatilor nu au
fost informati prealabil despre concediere si
criteriile sau prioritatile de concediere nu au existat
sau nu au fost aduse la cunostinta salariatilor.
Reclamantul sustine cd aceste criterii nu existau i
salariatii care urmau a fi transferati au fost alesi in
mod arbitrar fard nicio motivare rationald. Sediul
noului si vechiului angajator a rdmas neschimbat,
serviciile prestate sunt similar iar in opinia
reclamantului singurul lucru care s-a schimbat este
denumirea unitatii. Paratul considera ca reclamantul
nu este pe lista salariatilor preluati, deoarece nu
existd post corespunzitor liber cu cel al
reclamantului 1n structura noii unitati.

Prima instanta, Tribunalul Pitesti sustine cd nu a
intervenit un transfer de intreprinderi conform art. 5
alin. 2 din Legea 67/2006. Nu existd un contract de
cesiune sau fuziune intre cele doua unitati, ci pe baza
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Hotararii Consiliului Local nr. 290/2009 s-au preluat
salariatii, cu mentiunea ca trebuiau incheiate noi
contracte individuale de munca cu acestia. Conform
prevederii invocate, se exclude aplicabilitatea
normelor privind protectia salariatilor 1n cazul
transferului de intreprinderi in procedura insolventei
sau reorganizarii, situatie ce se aplica si cu privire la
starea de fapt in cauza.

Reclamantul a Tnaintat recurs la Curtea de Apel
Pitesti si recursul este admis pentru motivul ca
judecitorul care a luat decizia in prima instanta este
incompatibil, ambii parinti ai sdi fiind angajatii
societatii parate, astfel nu este respectatd garantia
din art. 6 din CEDO. Pentru acest motiv cauza este
trimisd spre rejudecare la Tribunalul Arges, insa
instanta mai adauga si unele considerente cu privire
la fondul cauzei, respectiv faptul ca in opinia sa in
speta a intervenit transferul de intreprinderi conform
prevederilor Legii 67/2006 iar instanta de fond a
interpretat in mod gresit art. 5 alin. 2 din aceasta
lege, conform caruia societitilor in procedura
reorganizarii au insolventei nu se aplica prevederile
privind drepturile salariatilor in cazul transferului de
intreprinderi. Aceste afirmatii nu sunt motivate
detaliat, insa instanta de recurs obliga instanta de
fond care urmeaza si analizeze cauza sa ia in
considerare aceste aspecte. in rejudecare se constati
mai multe aspecte relevante care nu au fost
evidentiate de celelalte instante, respectiv in
Hotararea Consiliului Local Pitesti existd sintagme
care evidentiazd existenta transferului de
intreprinderi, cum ar fi: vointa de a continua
activitatea inainte prestatd. Noua societate
administreaza acele bunuri, unelte de lucru statice
care au fost utilizate si de societatea cedentd si a
caror proprietar este Municipiul Pitesti. Mai apoi in
HCL se evidentiaza faptul ca se transfera drepturile
si obligatiile izvorate din contractile de furnizare,
registrele tinute de vechea societate, precum si
salariatii detindnd posturile prevazute in hotararea
de consiliu local. Instanta retine un alt aspect foarte
important vizand faptul cd in sectorul public
angajarile se pot face doar prin concurs, mai precis
incheierea unui contract individual de muncad se
poate efectua doar daca salariatul a castigat acel post
parcurgdnd procedura prevazutd de normele in
vigoare. in spetd nu s-a considerat ci ar fi nevoie de
o astfel de procedura, in opinia instantei tocmai din
cauza ca s-a realizat un transfer de intreprinderi, in
cazul cdruia nici nu era necesara incheierea unui nou
contract individual de munca, doar modificarea celui
vechi in sensul schimbarii angajatorului. Instanta
admite cererea reclamantului si considera ca a
intervenit un transfer de intreprinderi cu toate
consecintele asupra salariatilor. De mentionat este si
aspectul ca in aceastd fazd procesuald instanta nu
analizeazd eventualele repercusiuni ale procedurii
de insolventd 1n care societatea cedentd se afla la
momentul cesiunii asupra existentei transferului de
intreprinderi. Parata declara recurs la Curtea de Apel
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Pitesti iar instanta de recurs admite cererea de
recurs, respingand cererile reclamantului = si
considerdind cd nu a intervenit transfer de
intreprinderi. Si aceastd hotardre se bazeazd pe
considerentele invocate de prima instantd de fond,
doud motive fiind convingitoare. In primul rand la
baza transferului de intreprinderi trebuie sa stea un
contract de fuziune sau cesiune (transfer), ceea ce nu
exista in speta. In al doilea rand conform art. 5 alin.
2 din Legea 67/2006 prevederile nu se aplica in
cazul ‘Tntreprinderilor aflate n procedura de
reorganizare sau insolventd, iar in spetd societatea
Termoficare 2000 SA este fard niciun dubiu in
insolventd la momentul presupusului transfer.
Aceasta  hotarare este  definitiva, astfel
deznodamantul spetei este respingerea pretentiilor
reclamantului prin stabilirea faptului ca nu a
intervenit transferul de intreprinderi intre cele doua
entitati.

Din cauza unei perspective mai logice am decis sa
preschimb analiza celor doua cauze, deoarece desi a
doua este anterioara celei dintai prezentata, starea se
fapt aparutd in cazul preludrii unor salariati de la
Termoficare 2000 SA se contureaza mai ampli in
prima  spetd prezentatd. Din  perspectiva
jurisprudentei CJUE aplicabile in prima speta,
aceste cauze sunt la fel de relevant si in a doua speta,
deoarece daca privim 1n ansamblu situatia, in cele
doua cauze problematica este similar, respectiv prin
HCL 290/2009 s-a produs un transfer de
intreprinderi sau nu iar mai apoi admiterea sau
respingerea cererilor reclamantilor sunt admise sau
respinse in functie de raspunsul dat. Este de retinut
faptul ca aceastd problematica a fost tratata de opt
instante diferite, de grade diferite iar dintre acestea
cinci au considerat ca a intervenit transferul de
intreprinderi si trei au considerat ca nu. Mai apoi,
hotararea judecatoreasca definitiva care dateaza din
2011 considerd cd nu s-a realizat transferul de
intreprinderi, insad in 2018 instanta in mod definitive
a statuat existenta transferului. Totodata sub aspect
economic, lasand la o parte perspectiva strict
juridica, o hotarare judecatoreasca definitiva in 2011
in sensul constatarii transferului ar fi avut ca urmare,
in mod indirect, obligatia de a continua raporturile
de munca cu 400 de salariati concediati in contextual
starii de fapt prezentate. Prin hotararea
judecitoreasca definitiva din 2018 s-au acordat doar
drepturi salariale unor angajati a caror raport de
munca cu ocazia transferului nu a incetat. Totodata
in 2018 a expirat deja termenul de prescriptie fata de
eventualele litigii de muncad pentru concediere
nelegala 1n anul 2009, astfel cei 400 de salariati
concediati deja nu au avut posibilitatea de a se
adresa instantei de judecata. In mod evident, aceste
aspecte nu trebuie luate Tn calcul cu ocazia
solutionarii unei probleme strict juridice, dar
retrospectiv analizind situatia ne-am putea imagina
ce consecinte ar fi putut avea un alt deznodamant.

Trebuie sd observam faptul ca la momentul luérii
celor opt hotarari judecatoresti deja exista o vasta
jurisprudentd in  domeniul transferului de
intreprinderi. Incepand cu analiza aplicabilitatii
legislatiei privind transferul de intreprinderi cu
privire la unitdtile aflate in insolventd, CJUE a
analizat nenumarate astfel de cauze, a caror invocare
avea o relevanta importantd in spete. Mai apoi la fel
s-ar fi putut analiza si problematica operatiunii
juridice tripartite, aptd sa se realizeze prin aceasta
metoda transferul, este discutata vast 1in
jurisprudenta europeand. Totodatd era de interes si
administrarea unui probatoriu mult mai amplu cu
privire la conditiile cerute de principiile europene
pentru stabilirea transferului de Tintreprinderi,
respectiv  transferul echipamentelor, utilajelor,
procedurilor de lucru, locului desfasurarii activitatii
si per ansamblu continuitatea activitatii. Aceste
aspecte au fost analizate, asa cum am prezentat pe
alocuri in hotararile judecatoresti succesive, insa nu
gasim 1n niciuna dintre hotarari o analiza completa
care ar satisface exigentele europene.

In jurisprudenta nationald putem sesiza unele
incoerente cu privire la abordarea problematicii
transferului de intreprinderi. Unele instante se
rezuma pur si simplu la aplicarea ad literam a legii
67/2006 si exclude situatii tipice de transfer doar
pentru faptul cd nu a intervenit un transfer de
proprietate.  Aceastd  situatiec se datoreaza
transpunerea gresitda a directivei 2001/23/CE in
legislatia nationala si neglijenta de a corecta aceasta
eroare. Intr-adevir si in jurisprudenta europeand, la
primele cauze tratate de CJUE a aparut aceastd
chestiune, insa foarte repede s-a clarificat faptul ca
nu e nevoie de un transfer de proprietate, chiar nici
de un contract direct intre cedent si cesionar pentru
a se realiza transferul. Consider cd ar fi nevoie
urgentd de modificare a textului Legii 67/2006 in
vederea rezolvirii acestei probleme. In viitor vom
Tntalni cu cea mai mare probabilitate din ce in ce mai
multe situatii in care intreprinderile sunt transferate
din cauza aparitiei multinationalelor in economia
tarii iar in cazul acestora schimbarea persoanei
angajatorului prin diverse operatiuni juridice este
foarte frecventd. Tocmai pentru acest motiv ar fi
utila adoptarea unei legislatii coerente, cunoasterea
intemeiata a jurisprudentei CJUE de catre instantele
judecatoresti si realizarea unei jurisprudente
nationale consecvente pentru a atinge dezideratul
securitatii juridice si in acest domeniu.
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