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Cursul este destinat, in principal, studentilor si mastranzilor Facultatii de Drept din cadrul Universitatii

Introducere

Ecologice din Bucuresti — invatamant cu frecventa.

a. Date privind titularul de disciplind

Nume si Alexandru Ticlea,
prenume:
E-mail: Adresa institutionala

b. Date despre disciplini

Anul de
studiu:

Semestrul: Isill

c. Obiectivele disciplinei

Obiectivul general al
disciplinei

Prezentarea institutiilor cu atributii in domeniul muncii;
Analiza reglementarilor in domeniul muncii;
Prezentarea jurisprudentei in materia ce face obiectul
cursului.

Obiectivele specifice

Cursul 1si propune sd imbunatateasca cunostintele studentilor
in materie si sd dobandeasca competente in ce priveste
Dreptul muncii;

Analizele de text si studiile de caz sunt menite sa
introducd studentul in probleme specifice de dreptul muncii.

d. Competente acumulate dupd parcurgerea cursului

Competente
profesionale

utilizarea conceptelor si principiilor fundamentale specifice dreptului muncii;
aplicarea legislatiei cu privire la raspunderea juridica in dreptul muncii;
stabilirea regimului juridic aplicabil raporturilor juridice de munca;

aplicarea legislatiei privind incheierea modificarea, suspendarea si incetarea contractului colectiv
si individual de munca

gestionarea timpului de munca, de odihna si a altor forme de timp de odihna;
. aplicarea legislatiei privind raspunderea 1n dreptul muncii.




Competente
transversale

. acordarea asistentei sau consultantei de specialitate angajatorului in rezolvarea de probleme ce
privesc dialogul social si rolul organizatiilor sindicale/patronale in relatiile de munca;

. acordarea asistentei i consultantei de specialitate angajatorului pentru incheierea contractului
individual si colectiv de munca in conditii de legalitate;
. gestionarea timpului de munca, de odihna si a altor forme de timp liber;

acordarea asistentei sau consultantei de specialitate angajatorului cu privire la gestionarea
timpului de munca, de odihna si a altor forme de timp liber;
. acordarea asistentei sau consultantei de specialitate angajatorului si altor angajati in aplicarea
legislatiei privind evaluarea performantelor profesionale ale salariatilor;
. acordarea asistentei sau consultantei de specialitate angajatorului si altor angajati in rezolvarea
problemelor care privesc raspunderea juridica in dreptul muncii;
. acordarea asistentei sau consultantei de specialitate angajatorului i altor angajati in rezolvarea
problemelor care privesc solutionarea conflictelor de munca.

€. Resurse si mijloace de lucru

Pentru o pregétire temeinica, va sugeram sa va alcatuiti propriile dumneavoastra planuri si scheme, acestea

ajutandu-va la o mai buna sistematizare a cunostintelor dobandite.

Fiecare curs debuteaza cu prezentarea obiectivelor pe care trebuie sa le atingeti — din punctul de vedere al

nivelului de cunostinte — prin studierea temei respective. Va recomandam sa le cititi cu atentie si apoi, la sfarsitul

cursului, sa le revedeti pentru a verifica daca le-ati atins in intregime.

La fiecare curs exista indicata o bibliografie selectiva pe care va sfatuim sa o parcurgeti.

f.  Structura cursului

Cursul de Dreptul muncii este alcatuit din XII Unitati de invatare:

Unitate de invatare |. Consideratii generale privind dreptul muncii

Unitate de invatare Il. Contractul colectiv de munca

Unitate de invatare I11 Contractul individual de munca (1-4)

Unitate de invatare 1V Salarizarea

Unitate de Invatare V Raspunderea disciplinara a salariatilor

Unitate de Invatare VI Raspunderea pentru daune a salariatilor

Cursul de Dreptul muncii aprofundat poate fi studiat atat in Tntregime, potrivit ordinii prestabilite a

capitolelor, dar se poate si fragmenta in functie de interesul propriu mai accentuat pentru anumite teme. In vederea

sustinerii examenului este obligatorie parcurgerea tuturor unitatilor de invatare.

Forma de evaluare E
(E-examen, C-colocviul/test final, LP-lucrari de control)
- evaluarea finala 50%
. L - activitati aplicative /laborator/lucrari 30%
Stabilirea notei finale | practice/proiect etc. °
(procentaje) - teste pe parcursul semestrului 10%
- teme de control 10%




UNITATE DE INVATARE |
CONSIDERATII GENERALE PRIVIND DREPTUL MUNCII

1. Munca pentru sine si munca independenti. In pofida denumirii sale, dreptul muncii nu priveste orice
forma de munca, ci numai pe cea subordonata, el reglementand situatia celui ce munceste in favoarea si sub autoritatea
altuia, n schimbul unui salariu.

In acelasi timp, obiectul sdu nu se limiteazi la relatiile de munci propriu-zise, ci se refera si la acele raporturi
juridice conexe (privind, de exemplu, formarea profesionald, dialogul social, securitatea si sdndtatea in munca,
jurisdictia muncii).

Totodata, dreptul muncii nu are in vedere munca personald, pentru sine (in gospodaria proprie) si nici pe cea
independenta sau a liberilor-profesionisti.

Desfagoara activitati economice independente persoanele fizice autorizate, intreprinzdtorii persoane fizice
titulari ai intreprinderilor individuale, membrii familiilor care constituie intreprinderi familiale, in temeiul Ordonantei
de urgenta a Guvernului nr. 44/2008 etc.

Pentru a intelege semnificatia notiunilor de ,,activitate dependenta” si ,,activitate independentda” urmeaza sa se aiba
in vedere dispozitiile Codul fiscal, conform caruia activitatea dependentd este ,,orice activitate desfasurata de o
persoana fizicd intr-o relatie de angajare generatoare de venituri” (art. 7 pet. 1). Activitatea dependenta la functia de
baza este ,orice activitate desfasurata in baza unui contract individual de munca sau a unui statut special prevazut de
lege, declarata angajatorului ca functie de baza de catre angajat; in cazul in care activitatea se desfasoard pentru mai
multi angajatori, angajatul este obligat sa declare numai angajatorului ales ca locul respectiv este locul unde exercita
functia pe care o considera de baza” (art. 7 pct. 2).

Activitatea independentd este ,orice activitate desfasuratd de catre o persoand fizicd in scopul obtinerii de
venituri, care indeplineste cel putin 4 dintre urmatoarele criterii”:

- persoana fizica dispune de libertatea de alegere a locului si a modului de desfagurare a activitatii, precum si a
programului de lucru;

- persoana fizica dispune de libertatea de a desfasura activitatea pentru mai multi clienti;

- riscurile inerente activitatii sunt asumate de catre persoana fizica ce desfasoara activitatea;

- activitatea se realizeaza prin utilizarea patrimoniului persoanei fizice care o desfasoara;

- activitatea se realizeaza de persoana fizica prin utilizarea capacitatii intelectuale si/sau a prestatiei fizice a
acesteia, 1n functie de specificul activitatii;

- persoana fizica face parte dintr-un corp/ordin profesional cu rol de reprezentare, reglementare si supraveghere
a profesiei desfasurate, potrivit actelor normative speciale care reglementeaza organizarea §i exercitarea profesiei
respective;

- persoana fizica dispune de libertatea de a desfasura activitatea direct, cu personal angajat sau prin colaborare
cu terte persoane (art. 7 pct. 3)

Activitatea independentd este caracteristica profsiilor liberale, adica a acelor ,,ocupatii exercitate pe cont
propriu de persoane fizice, potrivit actelor normative speciale care reglementeaza organizarea si exercitarea profesiei
respective” (art. 7 pct. 34).

Prin acte normative speciale sunt reglementate o serie de profesiuni, din care unele exclusiv liberale, astfel:

— expert contabil §i contabil autorizat (Ordonanta Guvernului nr. 65/1994);

—notar public (Legea nr. 36/1995; Ordinul ministrului justitiei nr. 2333/2013);

—avocat (Legea nr. 51/1995);

—medic veterinar (Legea nr. 160/1998 pentru organizarea si exercitarea profesiunii de medic veterinar);

— expert criminalist (Ordonanta Guvernului nr. 75/2000);

— executor judecdatoresc (Legea nr. 188/2000);

— detectiv particular (Legea nr. 329/2003);

— psiholog cu drept de libera practica (Legea nr. 213/2004);

— asistent social (Legea nr. 466/2004);

— medic, medic dentist i farmacist (Legea nr. 95/2006);

— asistent medical §i moasa (Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 144/2008);

— dietetician (Legea nr. 256/2015) etc.

Unii membri ai profesiilor enumerate pot fi, exclusiv, liber profesionisti, ori salariati, dar (nu doar) ei pot avea,
concomitent, ambele calitati. De exemplu, medicii, ca reguld, sunt salariati in reteaua sanitara de stat, iar unii dintre ei
isi exercita profesiunea (liberald) si in cabinete particulare. De altfel, existda mai multe forme si modalitati de exercitare
a profesiilor liberale: individual, asociativ, in baza unui contract individual de munca sau a unui contract civil. Este
cazul, de pilda, al: expertilor contabili si contabililor autorizati, auditorilor financiari, consilierilor in proprietate
industriala, expertilor criminalisti, detectivilor particulari, psihologilor, mediatorilor, geodezilor etc.

Munca autonoma (independenti) se realizeaza in baza unui raport juridic existent intre prestator si beneficiar,
dar el prezinta anumite caracteristici si anume:

— exclude subordonarea prestatorului fata de beneficiar, partile aflandu-se pe pozitii de egalitate;

— prestatorul are autonomie de gestiune, dispunand de independenta din punct de vedere al timpului, locului si
modului de organizare a propriei activitati (bineinteles in limitele impuse de contract sau de natura prestatiei);



— desfasurarea activitatii poate fi incredintatd unor imputerniciti sau prepusi, dar unicul responsabil fata de
beneficiar este prestatorul contractant;

— activitatea prestatd In cazul muncii independente este privita unitar (in timp ce in cazul muncii subordonate ea
are un caracter succesiv);

— remuneratia (pretul muncii) se prezinta tot unitar, global, fiind stabilitd pentru rezultatul final al lucrarii;

— riscul activitatii apartine prestatorului etc.

In concluzie, dreptul muncii nu se aplica liberilor profesionisti si nici celorlalte persoane care desfisoard

locali si judeteni, experti, arbitrii, mediatori, autori etc.

2. Munca subordonati. Opusa muncii pentru sine ori celei independente este munca subordonata, adica cea
prestata de o persoana fizica pentru un beneficiar persoana juridica sau fizica sub autoritatea acesteia din urma.

Este cazul celei indeplinite de salariati, ca urmare a incheierii contractului individual de munca, de functionari
publici, militari, magistrati, demnitari, diplomati, personalul cultelor religioase etc.

Munca subordonata, la randul sau, prezintd caracteristici proprii ce o individualizeaza, fatd de munca autonoma
sau independenta si anume:

— angajatul (prestatorul) devine membru al unui colectiv (de angajati) din cadrul angajatorului;

— el se supune normelor de disciplinad impuse de beneficiarul muncii si desfasoara activitatea sub supravegherea
acestuia, Th cadrul unui program de lucru;

— munca trebuie prestatd personal;

— riscul activitatii il suporta angajatorul nu angajatul;

— pentru munca prestatd (care are un caracter succesiv, in timp), angajatul primeste periodic salariu
(remuneratie) etc.

Forme atipice de munca subordonatd sunt cele prestate de voluntari, in temeiul contractului de voluntariat
potrivit Legii nr. 195/2001, precum si cea, consecintd a unor obligatii legale, de pilda, de:

— persoanele (contravenienti) care executd sau presteazd o muncd neremuneratd (activitate) Tn folosul
comunitatiit;

— persoanele apte de munca din familiile pentru care se asigurd un venit minim garantat, obligate sa presteze
lunar diverse activitati intr-un volum de cel mult 72 de ore.

Dar, in situatiile de mai sus, prestatorii nu au calitatea de angajati (salariati) si, evident, pentru munca indeplinita
ei nu beneficiaza de salariu (remuneratie etc.).

3. Definitia dreptului muncii. Ca orice altad ramura a dreptului, si dreptul muncii reprezinta un ansamblu de
norme juridice cu un obiect distinct de reglementare: relatiile sociale de munca.

Aceste relatii se stabilesc intre cei ce utilizeaza fortd de munca — angajatori (patroni) si cei care presteaza
munca - salariati (angajati).

In sensul Codului muncii (art. 14 alin. 1), ,,prin angajator se intelege persoana fizici sau juridici ce poate,
potrivit legii, sd angajeze fortd de munca pe baza de contract individual de munca”.

Potrivit Legii dialogului social, angajatul este persoana fizica, parte a unui contract individual de munca sau
raport de serviciu, care presteazd munca, pentru si sSub autoritatea unui angajator si beneficiaza de dreptul prevazut de
lege, precum si de dispozitiile contractelor sau acordurilor colective de munca aplicabile (art. 1 lit. g).

Legiuitorul, asadar, prin termenul de ,,angajat” are in vedere atit salariasii supusi contratelor individuale de
muncd, cét si funcgionarii publici, aflati in raporturi de serviciu cu autoritatile/institutiile publice din care fac parte.

Legea nr. 467/2006 privind stabilirea cadrului general de informare si consultare a angajatilor, defineste
angajatul ca acea ,persoana fizica, parte a unui contract individual de munca sau raport de munca, care presteaza
munca pentru si sub activitatea unui angajator, si beneficiaza de drepturile prevazute de legea romana precum si de
contractele si acordurile de munca” (art. 3 lit. c).

Anumite persoane, de regula juridice, (societati comerciale, societdti sau companii nationale, regii autonome,
alte organizatii cu scop lucrativ, institutii publice etc.), denumite, uneori, generic unitdti?, au nevoie, pentru infiptuirea
obiectului lor de activitate, de ajutorul unor angajati (salariati), acestia, pe baza promisiunii cd vor fi remunerati
(salarizati); raspund cererii si se plaseaza sub autoritatea beneficiarilor muncii lor.

Ei vor depinde astfel juridic si economic de angajatori. Depind juridic deoarece au obligatia de subordonare: sa
realizeze intocmai sarcinile de serviciu, sa respecte ordinea si disciplina muncii, instructiunile sefilor ierarhici. Depind
economic, deoarece, in schimbul muncii, primesc periodic salariu, de cele mai multe ori singura lor sursa de existenta.

1 A se vedea: Ordonanta Guvernului nr. 55/2002 privind regimul juridic al sanctjunii prestarii unei activitatj in folosul comunitétii (publicata in
Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 642 din 30 august 2002), aprobata prin Legea nr. 641/2002, (publicata in Monitorul Oficial al Roméniei,
Partea |, nr. 900 din 11 decembrie 2002), modificata ulterior, inclusiv prin Legea nr. 294/2009 (publicata in Monitorul Oficial al Roménie, Partea I, nr.
645 din 1 octombrie 2009); art. 391 alin. 2 din Ordonanta Guvernului nr. 2/2001 privind regimul juridic al contraventjilor (publicata in Monitorul Oficial
al Romaniei, Partea I, nr. 410 din 25 iulie 2001), modificata ulterior, inclusiv prin Legea nr. 202/2010 (publicata in Monitorul Oficial al Romaniei,
Partea |, nr. 714 din 27 octombrie 2010).

21n conceptia dialogului social unitatea este persoana juridica ce angajeaza nemijlocit forta de munc (art. 1 lit. I)..



Intre cele doua parti - angajator si salariati - iau nastere atat relatii individuale, dar si colective, consecinta a
individualizarii dialogului social, a existentei unor drepturi si obligatii distincte ale partenerilor sociali Tn procesul
muncii, ca subiecte de drept, a incheierii contractelor (acordurilor) colective de munca.

n concluzie, dreptul muncii este acea ramurd a sistemului de drept alcdtuitd din ansamblul normelor juridice
care reglementeaza relatiile individuale si colective de muncd, atributiile organizatiilor sindicale §i patronale,
conflictele de muncd, inspectia muncii §i jurisdictia muncii.

Tntr-adevar, denumirea de drept al muncii desemneaza si disciplina sau ramura stiintelor juridice care studiaza
normele mentionate?.

4. Dreptul individual si dreptul colectiv al muncii. Din definitia dreptului muncii rezultd cd acesta
reglementeaza nu numai relatiile individuale, dar si pe cele colective de munca. in acest sens, este Codul muncii (art.
10 alin. 1), care se referi si la drepturile colective ale salariatilor membrii de sindicat (art. 214 alin. 1)°,

in plus, este indeobste cunoscut ci dreptul muncii presupune negocierea conditiilor de munca (chiar in cazul
functionarilor publici).

Negocierea este individuald, se finalizeazd prin incheierea contractului individual de muncd si colectiva,
concretizatd in incheierea contractului (acordului) colectiv (de munca).

Drept consecinta, se poate vorbi de dreptul individual al muncii si de dreptul colectiv al muncii.

Primul se referd, asadar, la incheierea, executarea, suspendarea, incetarea si nulitatea contractului individual de
munca, inclusiv la drepturile si obligatiile celor doua parti in procesul muncii, la solutionarea litigiilor dintre ele, la
raspunderea pe care o are una fata de cealalta si chiar la formarea profesionala.

Dreptul colectiv al muncii priveste nu numai incheierea, executarea, modificarea, suspendarea si incetarea
contractului (acordului) colectiv (de munca), ci si:

— statutul legal al organizatiilor sindicale si al celor patronale (parteneri sociali), rolul lor in domeniul
raporturilor juridice de munca, in implicarea in dialogul social, inclusiv in functionarea tripartismului;

— conflictele de interese si de drepturi, precum si greva;

—concedierea colectiva.

Dreptul colectiv al muncii a fost definit* ca ansamblul normelor juridice ce reglementeazi relatiile intre salariati
sau grupuri de salariati, si un angajator sau grupuri de angajatori, de cealalta parte.

5. Obiectul dreptului muncii. Din definitia data acestei ramuri si stiinte a dreptului rezultd ca in obiectul sdu
intrd, in primul rand, relatiile sociale de muncd, care, reglementate de normele juridice, devin raporturi juridice de
muncd.

Notiunea de relatii de munca are o sfera foarte largd; ea cuprinde totalitatea relatiilor care se formeaza intre
oameni in procesul muncii, pe baza aplicarii directe a fortei de munca la mijloacele de productie, $i nu doar pe cele
izvorate din contractele de munca. Intr-adevir, la raporturile de munci propriu-zise se adauga raporturile de serviciu,
precum si alte raporturi sociale care implica si ele prestarea unor munci.

in sfera de reglementare a dreptului muncii intrd si asa numitele raporturi juridice conexe (formarea
profesionala, securitatea si sanatatea in munca, organizarea, functionarea si atributiile sindicatelor si patronatelor,
jurisdictia muncii), denumite astfel pentru ¢ deriva din existenta relatiilor sociale de munca ori sunt grefate pe acestea,
servind la organizarea muncii si la asigurarea conditiilor pentru desfasurarea ei.

6. Notiunea raporturilor juridice de munca. Am aratat ca, obiectul de reglementare al dreptului muncii il
constituie raporturile juridice de munca, care pot fi, individuale si colective.

Traditional, raporturile de munca sunt definite ca acele relatii sociale reglementate de lege, ce iau nastere intre
o0 persoand fizicd, pe de o parte, §i, ca reguld, o persoand juridicd (societate comerciald, regie autonomd, unitate
bugetara etc.) pe de alta parte, ca urmare a prestarii unei anumite munci de cdtre prima persoand in folosul celei de a
doua, care, la randul ei, se obligd sa o remunereze §i sa creeze conditiile necesare prestdrii acestei munci.

Acest raport se caracterizeaza prin aceea ca:

— poate exista numai intre doua persoane, spre deosebire de raportul obligational civil si de raportul juridic
comercial, in cadrul carora poate fi, uneori, o pluralitate de subiecte active sau pasive;

— se stabileste, ca regula, numai intre o persoana juridica si o persoanad fizica, ori, exceptional, numai Intre doua
persoane fizice, fiind exclusa existenta raportului juridic de munca intre doud persoane juridice, deoarece persoana care
presteaza munca nu poate fi, prin ipoteza, decat o persoana fizica;

— raportul juridic de munca are caracter personal, fiind incheiat intuitu personae, atat in considerarea pregatirii,
aptitudinilor si calitdtilor persoanei care presteaza munca, cat si in functie de specificul celeilalte parti, avand in vedere
colectivul, climatul si conditiile de munca existente 1n cadrul acesteia.

Trasatura proprie, fundamentald, caracteristica i determinantd a raportului de munca este constituitd de relatia
de subordonare, existenta intre subiectele acestui raport, in sensul c¢a persoana care presteazd munca este subordonata
celuilalt subiect al raportului respectiv.

1 Alexandru Ticlea (coord.), Dreptul public al muncii, Editura Wolters Kluwer, Bucuresti, 2010, p. 36.

2 A se vedea Sanda Ghimpu, Dreptul muncii, Editura Didactica si pedagogica, Bucuresti, 1985, p. 1-2.

3 Qvidiu Tinca, Dreptul muncii. Relatiile colective, Editura Lumina Lex, Bucuresti, 2004, p. 3.

4 Magda Volonciu, Negocierea contractului colectiv de muncé, Editura Omnia Uni SAST, Bragov, 1999, p. 25.



Consecinta subordonarii, sub aspectul obiectului si continutului raportului juridic de muncé, consta in aceea ca,
cel ce angajeaza stabileste programul si locul de munca al personalului sdu avand, in acelasi timp, dreptul de a-i da
indicatii, generale sau amanuntite, cu privire la modalitatile realizarii sarcinilor de serviciu. Salariatul nu poate refuza
indeplinirea lor, chiar daca sub aspectul oportunitatii, eficientei economice, interesului serviciului, indicatiile nu ar
reprezenta solutia optima ori ar fi gresite. In esentd, deci, subordonarea const in dreptul exclusiv al angajatorului de a
organiza, in conditiile legii, munca salariatului in colectivul sau.

O alta consecin{d a subordonarii se manifesta prin obligatia angajatului de a respecta disciplina muncii, in caz
contrar fiind pasibil de raspundere disciplinara, ale carei efecte constau in aplicarea de sanctiuni.

7. Trasaturile raporturilor juridice de munca. Raporturile juridice individuale de munca sunt caracterizate
de anumite trasaturi care le delimiteaza si individualizeaza de alte raporturi juridice.

a) Raportul juridic de munca ia nagtere, ca reguld, prin incheierea unui contract individual de munca.

b) Raportul juridic individual de muncd are un caracter bilateral, iar persoana care presteazd munca este,
intotdeauna, o persoana fizica. Acest raport se poate stabili intre o persoana fizica si o persoana juridica, sau intre doua
persoane fizice (angajat-angajator), dar niciodata intre persoane juridice.

¢) Raportul juridic de munca are caracter personal (intuitu personae). Munca este prestati de persoana fizica, Tn
considerarea pregatirii, aptitudinilor si calitatilor proprii ale sale; reprezentarea — care este posibila in raporturile
juridice civile — este inadmisibila in raporturile de munca.

Raportul in discutie are un caracter personal si in ceea ce priveste angajatorul.

d) Raportul juridic de munci se caracterizeaza printr-un mod specific de subordonare a persoanei fizice fata de
celélalt subiect in folosul caruia presteazd munca. Subordonarea caracteristica pentru raportul juridic de munca, implica
incadrarea in colectivul de munca al unui angajator determinat, intr-0 anumita structurd organizatorica si intr-o anumita
ierarhie functional. in acest cadru organizatoric prestabilit are loc prestarea muncii, spre deosebire de contractele civile
in baza cdrora cel care se obligd sd desfagoare activitatea in folosul altuia isi organizeaza singur munca, fara a se
ncadra Tntr-un colectiv si fra a se subordona celui cu care a contractat.

e) Munca trebuie sa fie remuneratd. Salariul reprezintd contraprestatia cuvenitd angajatului. Deci, 0 munca
gratuitd nu poate constitui obiect al unui raport juridic de munca.

f) Asigurarea, prin prevederile legii si ale contractului, a unei protectii multilaterale pentru angajati, atat cu
privire la conditiile de desfisurare a procesului muncii, cét si in ceea ce priveste drepturile ce decurg din incheierea
contractului, reprezintd o alta trasatura a raportului juridic de munca. Toate normele juridice indeplinesc o functie de
protectic a unor interese legitime, pentru cd apararea ordinii de drept constituie ratiunea insasi a legii. Dar, aplicarea
acestui principiu general dobandeste in raportul juridic de muncd un accent specific intrucat legea acorda o atentie
deosebita protectiei angajatului.

8. Formele raporturilor juridice de munca. Existd doud mari categorii de raporturi juridice individuale de
munca: cele fundamentate pe contractul individual de munci; cele avand ca izvor alte contracte numite ori nenumite,
dupa caz, diferite insd de contractul individual de munca reglementat de Codul muncii.

Raporturile juridice individuale de munca, se prezinta sub doud forme: tipice si atipice (imperfecte).

A. Formele tipice sunt, in primul rand, cele fundamentate pe contractul individual de munca, care, constituie
forma tipica si clasica a raportului de munca. In esenta sa, acest contract, se caracterizeazi prin aceea cd una din parti,
care este intotdeauna persoana fizica, se obligd sa depund forta sa de muncad in folosul celeilalte parti, de regula,
persoana juridicd, sau persoana fizica, ce isi asumad, la randul sau, obligatia de a crea conditii corespunzitoare pentru
prestarea muncii si de a plati aceasta munca.

Tot forme tipice sunt considerate raporturile juridice de munca ce privesc:

a) functionarii publici;

b) militarii, cadre permanente din Ministerul Apararii Nationale, Ministerul Administratiei si Internelor,
Ministerul Justitiei si Libertatilor Cetatenesti, Serviciul Roman de Informatii etc. care, desi nu li se aplica legislatia
muncii si nu incheie contracte de munca, se afld in raporturi juridice de naturd contractuald, cu unitatile din care fac
parte;

c) membrii cooperatori;

d) personalul cultelor religioase.

B. Formele atipice au fost considerate:

a) raporturile de munca fundamentate pe contractul de ucenicie;

b) raporturile de munca ale avocatilor salarizati in interiorul profesiei.

O pozitie distinctd au judecatorii i procurorii, precum si diplomatii.

9. Izvoare - notiune. Categorii. In acceptiunea juridica a notiunii, izvoarele de drept nu se referd la esenta
dreptului, ci la formele specifice In care acesta isi gaseste expresia. Pentru a-si realiza rolul lor de organizare a vietii
sociale, normele juridice sunt exprimate in anumite forme, proprii dreptului, care poarta denumirea generica de acte
normative. in functie de organul emitent, acestea sunt: legi, ordonante, ordonante de urgenta si hotarari ale Guvernului,
etc.

Sistemul legislatiei muncii este alcatuit din ansamblul actelor normative (legi, ordonante, hotarari ale
Guvernului, ordine si instructiuni ale ministrilor etc.), care reglementeaza relatii sociale ce fac obiectul dreptului
muncil.



In principiu, legislatia muncii este unitard, normele ei carmuind raporturile juridice de munci ale tuturor
categoriilor de salariati.

Izvoarele dreptului muncii pot fi impartite in doud mari categorii:

a)izvoare comune cu cele ale altor ramuri de drept (Constitutia, alte legi, etc.);

b) izvoare specifice dreptului muncii (statutele profesionale sau disciplinare, contractele colective de
munca, regulamentele interne, regulamentele de organizare si functionare).

Tn categoria izvoarelor dreptului muncii trebuie Tncadrate, in primul rand, normele Uniunii Europene, in special,
regulamentele, care au aceeasi forta ca si legile nationale, precum si alte reglementari transpuse in dreptul intern.

Sunt, de asemenea, izvoare conventiile Organizatiei Internationale a Muncii, si normele Consiliului Europei
ratificate de Roménia.

Consecintd a celor ce preced, izvoarele dreptului muncii pot fi definite ca acele acte normative care
reglementeaza relatiile sociale de muncad, inclusiv cele grefate pe aceste raporturi (privind pregatirea profesionald,
securitatea si sandtatea in muncd, patronatele si sindicatele, jurisdictia muncii).

10. Constitutia. Reprezinta legea fundamentala si, prin urmare, cel mai important izvor de drept.

Desi, este principalul izvor pentru dreptul constitutional, Constitutia este izvor important si pentru dreptul
muncii deoarece: unele drepturi fundamentale ale cetatenilor sunt, asa cum am mai aratat, legate de munca si
intereseaza dreptul muncii (dreptul de asociere (art. 40), dreptul la securitatea si sanatatea salariatilor (art. 41), dreptul
la greva (art. 43) etc. Principiile fundamentale ale dreptului muncii au ca izvor primar chiar textele constitutionale
(neingradirea dreptului la munca si libertatea muncii, negocierea conditiilor de munca, dreptul la odihna — art. 41 etc.).

11. Codul muncii. Cel mai cuprinzator izvor al dreptului muncii, esenta acestuia, il constituie, fireste, Codul
muncii.

Importanta lui pentru relatiile de munca a fost si este deosebita: a consacrat autonomia dreptului muncii ca
ramurd a sistemului unitar al dreptului nostru; a asigurat si asigurd un regim unitar — sub aspectul principiilor si
trasaturilor sale esentiale — pentru cei care presteaza o munca, in calitate de angajati. De asemenea, o serie de institutii
centrale existente in dreptul muncii se regasesc transpuse, cu particularitatile lor specifice si in raporturile de serviciu
ale functionarilor publici si in raporturile de munca cooperatiste.

Tntr-adevar, Codul muncii (Legea nr. 53/2003) se aplici atat raporturilor de munci reglementate prin legi
speciale (art. 1 alin. 2), cat si celor neintemeiate pe un contract individual de munca, in masura in care reglementérile
speciale nu sunt complete si aplicarea lor nu este incompatibila cu specificul raporturilor de munca respective (art. 295
alin. 2).

Caracterul cuprinzitor al Codului rezultd din structura sa; el cuprinde 13 titluri, printre care:

— Titlul IT ,,Contractul individual de munca”;

— Titlul IIT ,,Timpul de munca si timpul de odihna™;

— Titlul IV ,,Salarizarea”;

— Titlul V ,,Sanatatea si securitatea in munca”;

— Titlul VI ,,Formarea profesionala”;

— Titlul VII ,,Dialogul social”;

— Titlul VIII ,,Contractele colective de munca”;

— Titlul IX ,,Conflictele de munca”;

— Titlul X ,,Inspectia muncii”;

— Titlul XI ,,Raspunderea juridica”

— Titlul XII ,,Jurisdictia muncii”;

12. Legile speciale. in afara de legea fundamentala (Constitutia), si de legea cadru (Codul muncii), o serie de
alte legi sunt izvoare ale dreptului muncii, deoarece reglementeaza relatii sociale de munca ori au in vedere asemenea
relatii.

Exemplificim unele dintre acestea:

— Legea nr. 108/1999 privind infiintarea si organizarea Inspectiei Muncii;

— Legea nr. 210/1999 privind concediul paternal;

— Legea nr. 156/2000 privind protectia cetitenilor care lucreaza in strainatate;

— Legea nr. 76/2002 privind sistemul asigurarilor pentru somaj si stimularea ocuparii fortei de munca;

— Legea nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de munca;

— Legea nr. 67/2006 privind protectia drepturilor salariatilor in cazul transferului intreprinderii, al unitatii sau al
unor parti ale acestora;

— Legea nr. 95/2006 privind reforma in domeniul sanatatii;

— Legea nr. 319/2006 a securitatii si sanatatii in munca;

— Legea nr. 467/2006 privind stabilirea cadrului general de informare si consultare al angajatilor;

- Legea dialogului social nr. 62/2011;

- Legea nr. 335/2013 privind efectuarea stagiului pentru absolventii de invatamant superior;

- Legea nr. 83/2014 privind inventiile de serviciu;

- Legea nr. 16/2017 privind detasarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii transnationale;

- Legea nr. 81/2018 privind reglementarea activitatii de telemuncd;

- Legea nr. 176/2018 privind internshipul etc.



13. Ordonante si hotarari Guvernului. Potrivit art. 107 alin. (1)-(3) din Constitutie, Guvernul adopta hotarari si
ordonante.

Primele se emit pentru organizarea si executarea legilor, secundele in temeiul unei legi speciale de abilitare in
limitele si conditiile prevazute de acestea. Unele ordonante sunt de urgenta.

De pilda, au calitatea de izvoare ale dreptului muncii:

— Ordonanta Guvernului nr. 129/2000 privind formarea profesionala a adultilor;

— Ordonanta Guvernului nr. 37/2007 privind stabilirea cadrului de aplicare a regulilor privind perioadele de
conducere, pauzele si perioadele de odihna ale conducatorilor auto si utilizarea aparatelor de inregistrare a activitatii
acestora;

— Ordonanta Guvernului nr. 25/2014 privind incadrarea In munca si detagarea strainilor pe teritoriul Romaniei si
pentru modificarea si completarea unor acte normative privind regimul strainilor iIn Romania;

— Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 99/2000 privind masurile ce pot fi aplicate in perioadele cu temperaturi
extreme pentru protectia persoanelor incadrate in munca;

— Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 96/2003 privind protectia maternitatii la locurile de munca;

— Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 158/2005 privind concediul §i indemnizatiile de asigurari sociale de
sandtate;

— Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 111/2010 privind concediul si indemnizatia lunard pentru cresterea
copilului;

— Hotérarea Guvernului nr. 522/2003 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a prevederilor
Ordonantei Guvernului nr. 129/2000 privind formarea profesionala a adultilor;

— Hotararea Guvernului nr. 971/2006 privind cerintele minime pentru semnalizarea de securitate si/sau sanatate la
locul de munca;

— Hotérarea Guvernului nr. 600/2007 privind protectia tinerilor in munca;

— Hotararea Guvernului nr. 867/2009 privind interzicerea muncilor periculoase pentru copii;

— Hotérarea Guvernului nr. 75/2015 privind reglementarea prestarii de citre copii de activitati remunerate in
domeniile cultural, artistic, sportiv, publicitar si de modeling

— Hotararea Guvernului nr. 1014/2015 privind metodologia de reinnoire a avizelor de Tncadrare a locurilor de
munca in conditii deosebite;

— Hotararea Guvernului nr. 905/2017 privind registrul general de evidenta a salariatilor etc.

14. Ordine, instructiuni si alte acte normative emise de ministri si conducatorii altor organe centrale. Si
aceste acte se emit 1n baza si In vederea executdrii legilor, a ordonantelor si hotararilor Guvernului. Scopul lor este de a
stabili masuri tehnico-organizatorice, detalieri si concretizari ale dispozitiilor legale superioare, precum gi indrumari
necesare in vederea executarii Intocmai a acestora.

Cele mai multe din asemenea acte normative sunt emise de Ministerul Muncii. Altele sunt emise de Ministerul
Educatiei Nationale, Ministerul Finantelor Publice etc.

Au astfel calitatea de izvoare ale dreptului muncii:

— Ordinul ministrului muncii si solidaritatii sociale nr. 64/2003 pentru aprobarea modelului cadru al contractului
individual de munca®;

— Ordinul ministrului transporturilor, constructiilor si turismului nr. 43/2003 si al ministrului muncii, solidaritatii
sociale si familiei nr. 393/2003 privind limitarea timpului de munca pentru personalul aeronautic civil navigant si
stabilirea unor drepturi ale acestuia?;

— Metodologia de organizare si desfasurare a examenului national de definitivare in invatamant, aprobat prin
Ordinul ministrului educatiei nationale nr. 4802/2014;

— Metodologia si criteriile privind acordarea gradatiei de merit in invatamantul preuniversitar aprobat prin Ordinul
ministrului educatiei nationale nr. 5557/2015 etc.

15. lzvoarele internationale. Sunt izvoare internationale conventiile Organizatiei Internationale a Muncii si
ale Consiliului Europei, ratificate de tara noastra, precum si, normele dreptului comunitar, asa cum rezulta din Tratatul
de aderare a Roméniei la Uniunea Europeanda din anul 2005.

Au aceeasi calitate si tratatele sau intelegerile incheiate de Romaénia cu alte state prin care sunt reglementate
aspecte din domeniul muncii.

Prin efectul ratificarii (aprobarii), toate aceste conventii au dobandit forta juridicad necesard si devin acte
normative integrate in sistemul legislatiei muncii.

16. Problema practicii judiciare si a doctrinei.

Modificarile aduse Codului de procedurd civila prin Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 138/2000, au
reactualizat problema naturii jurisprudentei, in special a celei realizate de instanta suprema, competentd sa solutioneze
recursul Tn interesul legii.

' Publicat in M. Of. nr. 139 din 4 martie 2003, modificat ulterior.
2 Publicat in M. Of. nr. 632 din 3 septembrie 2003, modificat ulterior.



Aceste sublinieri — se mai aratd — ,ne-au determinat sa concluziondm ca jurisprudenta formatd in urma
solutionarii recursurilor in interesul legii constituie un izvor de drept”.

Inalta Curte de Casatie si Justitie, se aratal, are si sarcina de a asigura ,,interpretarea si aplicarea unitara a legii
de catre celelalte instante judecatoresti” (art. 18 alin. 2 din Legea nr. 304/2004 privind organizarea judiciard). Or, acest
lucru se realizeaza tocmai prin jurisprudenta fixata de instanta suprema prin solutionarea recursurilor in interesul legii.

In acelasi sens, se sustine ¢, fird a crea norme de drept, deciziile instantei supreme pot fi considerate doctrinar
izvoare indirecte (sau secundare) de drept, ele impunandu-se instantelor judecitoresti prin valoarea motivirii lor?,

Pentru a argumenta calitatea de izvor de drept a jurisprudentei sunt invocate si alte texte legale®.

Astfel, conform art. 315 Codul de procedurd civila, ,,in caz de casare, hotararile instantei de recurs asupra
problemelor de drept dezlegate sunt obligatorii pentru judecatorii fondului”. Acesta este ,,un exemplu indiscutabil in
care decizia de casare cu trimitere, pronuntatd in recurs, constituie izvor de drept pentru instanta de trimitere care va
rejudeca pricina”™.

Jintr-un fel sau altul, instantele judecatoresti isi aduc contributia lor la perfectionarea operei legislative” Dar,
,regula de drept de sorginte jurisprudentiald este limitata prin forta legii. Ea este o creatie imperfecta si subordonata”.
Este imperfectd, printre altele ,,intrucat ab origine este dependenta de prescriptiile si conceptele normative pe care se
sprijind in procesul elaborarii”. Este subordonatd legii, deoarece legiuitorul poate si o consacre ori sa o modifice®.

Desi in sistemul nostru, judecatorul nu este tinut de propriile hotarari in cauze similare ori de hotararile altor
judecitori, acesta nu inseamna cd instantele nu trebuie sd respecte acelasi mod de a gandi, in spete identice, oscilatia si
contrarietatea solutiilor fiind daunatoare aplicarii unitare a legii, implicit ideii de drept si daunatoare prestigiului
justitiei.

Se impune asadar, ca solutiile pronuntate de instantele de judecata in aplicarea aceleiagi norme juridice, cu
referire la aceeasi problema de drept sa fie aceleasi. Daca existd o singurd lege pentru intreg teritoriul national, atunci
este necesari o interpretare uniformi a acestei legi, astfel se va ajunge la o ,,federalizare a justitiei”.’ Din pacate, in
practicd se intampla adesea ca solutii diferite sa fie pronuntate nu doar de instante diferite (inclusiv tribunale si curti de
apel), dar chiar si de Inalta Curte de Casatie si Justitie, precum si in cadrul aceleiasi instante, de complete diferite.

In legatura cu solutiile Curfii Constitutionale, trebuie precizat ca principala atributie a acesteia este de a realiza
controlul constitutionalititii legilor. Controlul este atat a priori, inainte de promulgarea legii, cat si a posteriori,
exercitat asupra legilor in vigoare (art. 144 din legea fundamentala).

Art. 147 alin. (4) prevede ca deciziile Curtii sunt general obligatorii si au putere numai pentru viitor; caracterul
lor este erga omnes’. Art. 11 alin. (3) din Legea nr. 47/1992 privind organizarea si functionarea Curtii Constitutionale®
reia dispozitia constitutionala citatd si pentru deciziile si hotararile definitive prin care se solutioneaza exceptiile de
neconstitutionalitate invocate de pirti sau instante din oficiu in procesele aflate in fata lor®,

Decizia Curtii prin care se admite o exceptie de neconstitutionalitate si se declard o lege (sau o dispozitie a
acesteia) neconstitutionald are semnificatia constatarii nulitatii absolute a acelei legi (dispozitii). Ca urmare, norma
legald respectivdi nu mai poate produce efecte juridice’®. Dimpotrivd, in caz contrar, respingerea exceptiei de
neconstitutionalitate, da farta actului normativ controlat.

Curtea Constitutionald a refinut ca ea nu se poate transforma intr-un ,,legislator pozitiv”’, ceea ce ar contraveni
art. 61 din Constitutie, potrivit ciruia ,,Parlamentul este... unica autoritate legiuitoare a tarii”.*!

Mai trebuie precizat ca aceastd curte, ca orice instantd de judecata, se pronuntd in urma unei sesizari (Investiri),
n limitele acesteia (care nu pot fi extinse) si intr-un caz strict determinat.

in ceea ce priveste doctrina (literatura juridica), credem ca este pe deplin actuald opinia geniald a lui Nicolae
Titulescu: ,,Ce este doctrina? Ce este opiniunea publicé in politica este doctrina in materie de drept. Autorii, savantii,
profesorii, cu libertatea lor de a scrie, cu putinta lor de a privi chestiunile dintr-un punct de vedere cat se poate mai Tnalt
si mai general, sunt fatali adusi a crea, prin priceperea si talentul lor asupra chestiunilor, opiniuni si chiar curente de
natura a influenta spiritul acelor chemati sa aplice legea. Spiritul judecatorilor fiind creat si alimentat de parerile
doctrinare, acestea sunt adevirate izvoare de drept.”*?

Tloan Les, Tratat de drept procesual civil, Editia 4, Editura C.H. Beck, Bucuresti, 2008, p. 23.

2 |on Traian Stefanescu, Tratat de dreptul muncii, p. 42.

3 A se vedea, Betinio Diamant, Céteva argumente in sprijinul tezei ca jurisprudenta constituie izvor de drept, in ,Dreptul” nr. 4/2001, p.
107-109.

4 Ibidem, p. 108.

5 |bidem, p. 35-36.

6 A se vedea Constantin Furtuna, Simona Cristea, Consideratii teoretice privind sfera de aplicare a Legii nr. 554/2004 a contenciosului
administrativ si termenele de introducere a actiunii in contencios administrativ, in ,Curierul judiciar” nr. 3/2006, p. 65.

7 Plenul Curtji Constitutionale, dec. nr. 1/1995 (publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 16 din 26 ianuarie 1995).

8 Republicata in Monitorul Oficial al Roméniei, Partea I, nr. 807 din 3 decembrie 2010.

9 Viorel Mihai Ciobanu, op. cit, p. 167.

10 Comneliu Liviu-Popescu, Neconstitutionalitatea si inexistenta legilor (Il), in ,Dreptul” nr. 4/1996, p.9.

11 Decizia nr. 423/2006 (publicata in Monitorul Oficial al Romaniei nr. 510 din 13 iunie 2006).

12 Citat de loan Les, Tratat de drept procesual civil, p. 27.



17. Problema cutumei. Traditional s-a considerat ca spre deosebire de dreptul civil unde cutuma (uzul,
obiceiul) constituie, exceptional, izvor de drept, in dreptul muncii aceasta este incompatibild cu reglementarea juridica
a relatiilor de munca®.

Afirmatia este valabila si in prezent de vreme ce legislatia muncii ,,nu cunoaste in materiile reglementate de
lege/contractele colective de munci) uzante recunoscute ori admise in mod expres”.?

Noul Cod civil (Legea nr. 287/2009) 1nsa, face referire la uzante (in art. 10) statornicind:

- ,.In cazurile neprevazute de lege, se aplicd uzantele, iar in lipsa acestora, dispozitiile legale privitoare la situatii
juridice asemanatoare” (este vorba de analogia legii); daca nici acestea nu existd devin aplicabile, ,,principiile generale
ale dreptului” (alin. 1);

- ,in materiile reglementate prin lege, uzantele produc efecte numai in masura in care sunt recunoscute ori
admise In mod expres de lege” (alin. 2);

- ,;,uzantele publicate in culegeri elaborate de catre autoritatile sau institutiile competente in domeniu se prezuma
ca existd, pana la proba contrara” (alin. 3);

- ,,prin uzante se intelege obiceiul locului si uzurile profesionale” (alin. 4).

Rezultd cd in dreptul muncii sfera de aplicare a uzantelor va fi posibild (desigur, extrem de limitat) prin
aplicarea dreptului comun (art. 10 alin. 1 Cod civil, dup intrarea acestuia in vigoare).

Totusi, nu este exclus ca la un anumit moment dat, uzantele (in special, cele profesionale) sa fie recunoscute, in
special, prin contractele colective de munci® sau regulamentele interne.

18. Contractele colective de munci. In conditiile unei economii de piata, contractele colective de munci
reprezintd unele dintre cele mai importante izvoare ale dreptului muncii. Este vorba de o categorie de izvoare de o
facturd deosebita, speciald, pentru ca ele nu sunt de origine statald, ci de origine conventionald, negociatd.

Cei doi parteneri sociali — angajatorii si salariatii — in urma negocierii, prin intermediul contractului colectiv, isi
reglementeaza raporturile dintre ei, stabilesc conditiile de munca.

Avand in vedere importanta lor deosebita, un capitol distinct va fi consacrat contractelor colective de munca.

19. Regulamentele interne. Constituie izvoare specifice ale dreptului muncii, avand un rol de seama pentru
activitatea oricarui angajator — persoana juridica.

Prin intermediul unui astfel de regulament sunt stabilite norme de conduita obligatorii pentru salariati. Aceste
norme au un caracter permanent si general in ceea ce priveste aplicabilitatea lor, ele prezentand caracteristicile unor
reguli de drept.*

Importanta regulamentelor interne, ca izvoare de drept, rezultd din continutul lor; ele trebuie sa cuprinda:

— reguli privind protectia, igiena si securitatea in munca in cadrul unitatii;

—reguli privind respectarea principiului nediscriminarii si al inlaturarii oricarei forme de incélcare a demnitatii;

— drepturile si obligatiile angajatorului si al ale salariatilor.

— procedura de solutionare a cererilor sau reclamatiilor individuale ale salariatilor;

—reguli concrete privind disciplina muncii in unitate;

— abaterile disciplinare si sanctiunile aplicabile.

20. Regulamentele de organizare si functionare. Reprezintd tot acte interne ale angajatorilor — persoane
juridice. Numai ca elaborarea lor nu constituie o obligatie, ci un drept, iar continutul lor are o altd naturd decit cea a
regulamentelor interne.

Tntr-adevar, conform art. 40 alin. 1 lit. a din Codul muncii, angajatorul are dreptul de a stabili ,,organizarea si
functionarea unitatii” iar, tocmai regulamentul mentionat este instrumentul prin care se materializeaza acest drept.

Dar, Codul muncii nu il prevede expres si nici nu se referd la continutul siu. Insi, unele acte normative il
mentioneaza.

Tot astfel, Th anumite domenii sunt reglementate asemenea regulamente.

In privinta continutului sau, printr-un atare regulament se stabilesc, in principal, asa-numita organigrama a
unitatii, adicd structura sa functionald, compartimentele componente (sectii, ateliere, servicii, birouri, locurile de
muncd), atributiile acestora, raporturile dintre ele.

Regulamentul de organizare si functionare ar trebui sa constituie temeiul elaborarii fisei posturilor. De subliniat
este cd potrivit art. 39 alin. 2 lit. a din Codul muncii, salariatul are obligatia ,,de a indeplini atributiile ce 1i revin
conform fisei postului”.

21. Principiile dreptului muncii. Ca orice altd ramurd a dreptului si dreptul muncii este fundamentat pe
anumite principii.

Principiile dreptului sunt fie idei generale si comune tuturor normelor din sistemul juridic, fie specifice unei
singure ramuri de drept. Ele sunt reguli fundamentale intrucat reflectd ceea ce este esential si hotarator in sistemul
dreptului®. Principiile pot fi formulate direct, Tn articole de legi speciale, ori pot fi deduse pe cale de interpretare.

1 Sanda Ghimpu, Alexandru Ticlea, op. cit,, p. 42 si urm.

2 |on Traian Stefanescu, Serban Beligradeanu, Privire analitica asupra corelaiei..., op. cit., p. 17.

3 Ibidem, p. 18-19.

4 Ovidiu Tinca, Observatii de ansamblu si critice cu privire la requlamentul intern, in ,Dreptul” nr. 11/2009, p. 75.
5 A se vedea Nicolae Popa, op. cit.,, p. 99.



Tndeplinind rolul unor linii directoare, asigura concordanta diferitelor norme juridice, coeziunea si armonia acestora,
desprinderea sensului exact si a finalitatilor normelor de drept!.

Si in dreptul muncii se intdlnesc doud categorii de principii:

— principii generale ale sistemului dreptului;

— principii specifice ramurii in discutie.

Sunt principii generale: principiul democratiei; principiul legalitatii; principiul egalitatii in fata legii; principiul
separatiei puterii in stat? etc. Fiind principii ale sistemului dreptului, Tn ntregul sdu, se regdsesc in fiecare ramurd de
drept, deci i in ramura care ne preocupa.

Dar, fiecare ramura, cum am mai ardtat, se caracterizeaza prin anumite principii specifice.

Principiile dreptului muncii, idei generale si comune pentru intreaga legislatie a muncii, privesc toate institutiile
acesteia, chiar dacad pentru unele nu-si manifesta prezenta cu aceeasi intensitate. Ele sunt denumite de Codul muncii
principii fundamentale; sunt prevazute la Capitolul Il al Titlului I (art. 3-9).

Avand 1n vedere si dispozitiile constitutionale si pe cele ale altor acte normative, principiile in discutie pot fi
formulate astfel:

— neingradirea dreptului la munca si libertatea muncii;

— egalitatea de tratament si interzicerea discriminarii;

— negocierea conditiilor de munca;

— protectia salariatilor;

— consensualitatea si buna credinta;

— asocierea libera a salariatilor, precum si a angajatorilor;

— dreptul la greva.
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sau al unor parti ale acestora;

Legea nr. 95/2006 privind reforma in domeniul sanatati

. Legea nr. 319/2006 a securitatii si sanatatii in munca;
11
12.
13.
14,
15.
16.
17.

Legea nr. 467/2006 privind stabilirea cadrului general de informare si consultare al angajatilor;

Legea nr. 72/2007 privind stimularea incadrarii in munca a elevilor si studentilor;

Legea nr. 258/2007 privind practica elevilor si studentilor;

Legea nr. 1/2011 a educatiei nationale;

Legea dialogului social nr. 62/2011;

Ordonanta Guvernului nr. 129/2000 privind formarea profesionala a adultilor;

Ordonanta Guvernului nr. 37/2007 privind stabilirea cadrului de aplicare a regulilor privind perioadele
de conducere, pauzele si perioadele de odihnd ale conducitorilor auto si utilizarea aparatelor de
inregistrare a activitatii acestora;

Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 99/2000 privind masurile ce pot fi aplicate in perioadele cu
temperaturi extreme pentru protectia persoanelor incadrate in munca;

Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 96/2003 privind protectia maternitatii la locurile de munca;
Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 158/2005 privind concediul si indemnizatiile de asigurari sociale
de sanatate;

Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 56/2007 privind incadrarea in munca si detasarea strainilor pe
teritoriul Romaniei;

Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 118/2008 privind exercitarea profesiei de asistent medical
generalist, a profesiei de moasa, si a profesiei de asistent medical precum §i organizarea si functionarea
Ordinului Asistentilor Medicali Generalisti, Moaselor si Asistentilor medicali din Romania;

Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 111/2010 privind concediul si indemnizatia lunara pentru
cresterea copilului;

Hotararea Guvernului nr. 837/1995 cu privire la criteriile de salarizare in valutd si celelalte drepturi Tn
valuta si in lei ale personalului trimis in misiune permanenta in strainatate;

Hotararea Guvernului nr. 384/2001 pentru aprobarea Normelor Metodologice de aplicare a prevederilor
Legii nr. 156/2000 privind protectia cetatenilor romani care lucreaza in strainatate;

1 Sanda Ghimpu, lon Traian Stefanescu, Serban Beligradeanu, Gheorghe Mohanu, op. cit,, p. 45.
2 Gheorghe Beleiu, op. cit., p. 17.



26.

27.

28.

29.

30.
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32.
33.

34.

35.

36.

37.
38.

Hotararea Guvernului nr. 522/2003 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a prevederilor
Ordonantei Guvernului nr. 129/2000 privind formarea profesionala a adultilor;

Hotérarea Guvernului nr. 971/2006 privind cerintele minime pentru semnalizarea de securitate si/sau
sanatate la locul de munca;

Hotararea Guvernului nr. 1048/2006 privind cerintele minime de securitate si sdnatate pentru utilizarea
de catre lucratori a echipamentelor individuale de protectie la locul de munci;

Hotararea Guvernului nr. 1091/2006 privind cerintele minime de securitate si sdndtate pentru locul de
munca;

Hotararea Guvernului nr. 1425/2006 pentru aplicarea normelor metodologice de aplicare a prevederilor
Legii securitatii si sanatatii In munca nr. 319/2006;

Hotararea Guvernului nr. 187/2007 privind procedurile de informare, consultare si alte modalitati de
implicare a angajatilor in activitatea societatii europene;

Alexandru Ticlea, Tratat de dreptul muncii, Editura Universul Juridic, Bucuresti, 2016;

Alexandru Ticlea (coordonator), Laura Georgescu, Codul muncii — comentat si adnotat cu legislatie,
doctrind §i jurisprudentd, Editura Universul juridic, Bucuresti, 2017;

Alexandru Ticlea, Laura Georgescu, Dreptul muncii Curs universitar, Editura Universul juridic,
Bucuresti, 2019;

Alexandru Ticlea, Laura Georgescu, Dreptul securitdtii sociale. Curs universitar, Editura Universul
juridic, Bucuresti, 2019;

lon Traian Stefianescu, Tratat teoretic §i practic de drept al muncii, Editura Universul Juridic,
Bucuresti, 2017,

Colectia Revistei romane de dreptul muncii, Editura Wolters Kluwer, Bucuresti, 2001-2019;

Colectia revistei Dreptul, Editura C.H. Beck si Universul juridic, Bucuresti.



UNITATE DE iINVATARE II
CONTRACTUL COLECTIV DE MUNCA

1. Definitii legale. Recomandarea Organizatiei Internationale a Muncii nr. 91 din anul 1951 defineste
conventia colectiva ca orice acord scris referitor la conditiile de munca, incheiatd intre un angajator, un grup de
angajatori sau o asociatie patronald, pe de o parte, i una sau mai multe organizatii reprezentative ale salariatilor, pe de
alta parte, reprezentantii salariatilor fiind alesi sau mandatati de catre cei pe care ii reprezinta, conform dispozitiilor din
fiecare legislatie nationald (pct. 2 alin. 1).

Actele normative interne care l-au reglementat au definit contractul de munca astfel:

— conventia scrisa privitoare la conditiile de munca si salarizare incheiata, pe de o parte, de unul sau mai multi
intreprinzatori, de grupari sau asociatii ale acestora si pe de altd parte, de asociatiile profesionale sau gruparile de
salariatit;

— o conventie care se incheie intre Comitetul Sindical din intreprindere sau institutie, ca reprezentant al
muncitorilor si functionarilor, pe de o parte si cei care angajeazi, de pe alti parte?;

— conventia dintre patroni si salariati prin care se stabilesc, in limitele prevazute de lege, clauze privind
conditiile de munc4, salarizarea si alte drepturi ce decurg din raporturile de munca?;

— conventia Incheiatd in forma scrisd intre patron sau organizatia patronald, pe de o parte, si salariati,
reprezentanti prin sindicate ori in alt mod prevazut de lege, de cealaltd parte, prin care se stabilesc clauze privind
conditiile de munca, salarizarea si alte drepturi si obligatii ce decurg din raporturile de munca®,

Tn acelasi sens este si art. 229 alin. 1 din Codul muncii, cu precizarea ca in acest act normativ se utilizeaza
termenul de ,,angajator” si nu cel de patron.

O definitie sintetica este data de Legea dialogului social nr. 62/2011: Contractul colectiv de munci este
,conventia incheiata in forma scrisa intre angajator sau organizatia patronald si reprezentantii angajatilor, prin care se
stabilesc clauze privind drepturile si obligatiile ce decurg din relatiile de munca (art. 1 lit. j fraza 1).

2. Natura juridica a contractului colectiv de munca. Ca orice contract, si contractul colectiv de munca
presupune autonomia de vointd a partenerilor sociali intre care se incheie, prin aplicarea principiului libertatii
contractuale; el reprezinta legea pdrtilor. Daca cu prilejul incheierii lui, el este incheiat ca un contract, cu ocazia
aplicarii sale, contractul colectiv de munc reprezinti o reglementare, deci o lege a partilor. In acest sens, art. 229 alin.
4 din Codul muncii prevede: ,,contractele colective de munca incheiate cu respectarea dispozitiilor legale constituie
legea partilor”. De aceea, contractul in discutie act juridic bilateral dar si izvor de drept.

Reprezinta un izvor de drept deoarece:

- are caracter general;

- este permanent;

- este, de regula, obligatoriu, erga omnes.

3. Caracterele contractului colectiv de munci. Din punct de vedere al caracterelor sale, contractul colectiv
de munca se aseamana cu contractele civile, precum si cu cele individuale de munca.

a) Contractul colectiv este un contract sinalagmatic deoarece presupune o reciprocitate de prestatii. Intr-adevar,
atat angajatorul (patronatul), cat si salariatii au drepturi si obligatii proprii; ele corespund celor avute de catre fiecare in
parte.

b) El este un contract cu titlu oneros si comutativ, deoarece partile realizeaza reciproc anumite prestatii in
schimbul acelora pe care s-au obligat sa le efectueze in favoarea celeilalte, aceste prestatii fiind cunoscute ab initio, la
Tncheierea contractului, iar executarea lor nu depinde de un eveniment incert.

c) Acest contract este unul care presupune prestatii succesive, in timp, pe intreaga durata a existentei sale.

d) Este un contract numit, tinind seama de faptul ca el corespunde unor operatiuni juridice determinate si ca
este reglementat amanuntit.

e) Este un contract solemn, forma scrisé fiind impusa de esenta sa (nu numai de lege a partilor, cét si de cea de
act normativ), precum si de lege.

f) Reprezintd o exceptie de la principiul relativitatii efectelor contractului, ceea ce Tl deosebeste de contractul
civil, in general, precum si de contractul individual de munca.

4. Categorii de contracte colective de munca. Potrivit art. 128 din Legea nr. 62/2011, contractele colective
de munca se incheie la nivelul:
- unitatilor;

1 Legea contractelor de munca din 1929 (art. 101).

2 Codul muncii din 1950 (art. 3).

3 Legea nr. 13/1991 (art. 1).

4 Art. 1 din Legea nr. 130/1996 privind contractul colectiv de munca (abrogata prin Legea nr. 62/2011).



- grupurilor de unitati;

- sectoarelor de activitate (alin. 1).

Dispozitia citata este aplicabila si sectorului bugetar, in cazul caruia se aplica si se Incheie, dupa caz, contracte
sau acorduri colective de munca.

Aceeasi lege defineste unitatea ca ,,persoana juridicd care angajeaza nemijlocit fortd de muncad” (art. 1 lit. 1);
grupurile de unitdfi ca ,,forma de structurare in vederea negocierii colective la acest nivel.” Un astfel de grup ,,se poate
constitui din doud sau mai multe unitati care au acelasi obiect principal de activitate conform codului din Clasificarea
Activitdtilor din Economia Nationald” (cod CAEN). Companiile Nationale, Regiile Autonome, institutiile sau
autoritatile publice pot constitui grupuri de unitati dacd au in componentd, in subordine sau in coordonare alte persoane
juridice care angajeaza fortad de munca (art. 1 lit. m).

Sectoarele de activitate sunt acele sectoare ale economiei nationale care grupeaza domenii de activitate definite
conform codului CAEN (art. 1 lit. s).

Prin ,, unitafi” trebuie avute in vedere angajatori — persoane juridice de toate categoriile:

- societatile comerciale, inclusiv cele nationale;

- regiile autonome si companiile nationale;

- autoritatile/institutiile publice;

- unitatile bugetare; inclusiv cele scolare, de cultura, sanitare, etc.;

- asociatiile, fundatiile, alte persoane juridice etc.

Grupurile de unitafi se constituie voluntar pentru negocierea si incheierea contractelor colective de munca,
alegandu-se una din modalitatile:

- constituirea prin hotararea judecatoreasca;

- constituirea prin proces-verbal sau orice altd conventie scrisa intre parti (unitatile ce constituie acel grup).

Conditia esentiala pentru alcatuirea grupurilor constd in aceea ca unititile componente sa apartina aceleiasi
diviziuni, grupe sau clase conform Clasificatiei Activitatilor din Economia Nationala — CAEN (art. 128 alin. 3).

Sectoarele de activitate sunt cele existente conform Codului CAEN?. Din structura unui asemenea sector fac
parte unitatile (grupurile de unitati) avand un obiect de activitate, precizat de Cod, adicd unul asemanator.

5. Acordurile colective. Au fost reglementate prin Legea nr. 161/2003 privind unele masuri pentru asigurarea
transparentei in exercitarea demnitatilor publice, a functiilor publice si In mediul de afaceri, prevenirea si sanctionarea
coruptiei, care au modificat Legea nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor publici.

Legea dialogului social nr. 62/2011, defineste acordul colectiv ca acea conventie ,,incheiata in forma scrisa intre
organizatiile sindicale ale functionarilor publici sau ale functionarilor publici cu statut special, reprezentantii acestora si
reprezentantii autoritatii sau institugiei publice” (art. 1 lit. k).

Art. 22 alin. 1 din Hotararea Guvernului nr. 833/2007, menitd sa pund in aplicare dispozitiile in materie ale
Legii nr. 188/1999, dispune ci ,,acordul colectiv este conventia incheiata in forma scrisa intre autoritatea sau institutia
publica, reprezentatd prin conducdtorul acesteia, si functionarii publici din cadrul autoritatii sau institutiei publice
respective, prin sindicatele reprezentative ale acestora ori prin reprezentantii alesi, in care sunt stabilite anual masuri
referitoare la:

a) constituirea si folosirea fondurilor destinate imbunatatirii conditiilor la locul de munci;

b) sanatatea si securitatea in munca;

c) programul zilnic de lucru;

d) perfectionarea profesionala;

e) alte masuri decat cele prevazute de lege, referitoare la protectia celor alesi in organele de conducere ale
organizatiilor sindicale sau desemnati ca reprezentanti ai functionarilor publici”.

Rezulta, din cele ce preced, cd acordurile colective se aseamana cu contractele colective de munca, sunt chiar, in
opinia noastra, o specie a acestor contracte. Dar, poartd o denumire aparte, justificata din cel putin doua considerente:

- primul; ele privesc o categorie distincta de personal — functionarii publici — care nu sunt supusi contractelor
individuale de munca -, ci se afla in raporturi de serviciu cu autoritatile si institutiile publice din care fac parte;

- al doilea, obiectul acordurilor colective este mai restrns decat cel al contractelor colective de munca,
determinat de imprejurarea cé drepturile salariale se suporta de la bugetul statului.

6. Obligativitatea sau facultatea negocierii colective. Art. 129 alin. 1 din Legea dialogului social dispune ca
negocierea colectiva este obligatorie numai la nivel de unitate, cu exceptia In care acesta are mai pugin de 21 de
angajayi.

Ca urmare:

- negocierea colectiva este obligatorie in cazul unitatilor avand cel putin 21 de angajati (salariati);

T A se vedea CAEN: Clasificarea Activitatilor din Economia Nationala, CAEN Rev. 2, Editie revazuta 2010, Editura Morogan, Bucuresti,
2010.



- negocierea este facultativa in cazul unitatilor avand cel mult 20 de angajati, precum si n cazul grupurilor de
unitati si al sectoarelor de activitate.

7. Partile si reprezentarea acestora la negociere. Partile oricarui contract colectiv de munca sunt angajatorii
si angajatii.

Ei, Insa, sunt reprezentati la negociere dupa cum urmeaza:

A. Din partea angajatorilor:

a) la nivel de unitate, de catre organul de conducere al acesteia, stabilit prin lege, statut ori regulament de
functionare, dupa caz;

b) la nivel de grup de unitéti de catre angajatori care au acelasi obiect principal de activitate conform codului
CAEN, constituiti voluntar sau conform legii;

¢) la nivel de sector de activitate de catre organizatiile patronale legal constituite si reprezentative.

B. Din partea angajatilor:

a) la nivel de unitate, de catre sindicatul legal constituit i reprezentativ potrivit prezentei legi sau reprezentantii
angajatilor, dupa caz;

b) la nivelul grupurilor de unitéti, de catre organizatiile sindicale legal constituite si reprezentative la nivelul
unitatilor membre ale grupului;

¢) la nivel de sector de activitate de cétre organizatiile sindicale legal constituite si reprezentative (art. 134 din
Legea dialogului social).

Federatiile sindicale reprezentative la nivelul sectoarelor de activitate pot participa la negocierea contractelor
colective de munca la nivel de grupuri de unitati in care au sindicate afiliate, la solicitarea si in baza mandatului din
partea acestora.

De asemenea, confederatiile sindicale reprezentative la nivel national, pot participa la negocierea contractelor
colective de munca la nivelul sectoarelor de activitate in care au federatii membre, la solicitarea si in baza mandatului
din partea acestora (alin. 4).

Contractele colective de munca nu pot fi negociate si semnate decat de Tmputerniciti speciali ai partilor (art.
136).

Tn sectorul bugetar, reprezentarea partilor este urmatoarea:

A. Din partea angajatorilor:

a) la nivel de unitate de citre conducatorul institutiei bugetare sau de catre persoana mandatata in cest scop;

b) la nivel de grup de unitati de catre reprezentantul legal al ordonatorilor principali de credite;

¢) la nivel de sector de activitate de catre reprezentantul legal al autoritatii publice centrale competente.

B. Din partea angajatilor, 1a orice nivel reprezentarea este asiguratd de organizatiile sindicale legal constituite si
reprezentative sau, dupa caz, de reprezentantii angajatilor (art. 137).

8. Desfiasurarea negocierii colective. Legea dispune ca initiativa negocierii apartine angajatorului sau
organizatiilor patronale si trebuie sd intervind cu cel putin 45 de zile calendaristice inaintea expirarii contractului
colectiv de munca sau a expirarii perioadei de aplicabilitate a clauzelor stipulate Tn actele aditionale la contractele
colective de munca (art. 129 alin. 1-3).

In ipoteza in care in unitate nu existd un contract colectiv de munca, partile pot conveni negocierea acestuia in
orice moment (art. 141 alin. 3).

In cazul in care negocierea nu se initiazd, aceasta se va declansa la cererea scrisd a organizatiei sindicale
reprezentative sau a reprezentantilor angajatilor, in termen de cel mult 10 zile calendaristice de la comunicarea
solicitarii (art. 129 alin. 4).

In termen de 5 zile calendaristice de la data declansdrii procedurilor de negociere, angajatorul sau organizatia
patronala are obligatia sa convoace toate partile indreptatite in vederea negocierii contractului colectiv de munca.

La prima sedintd de negociere se stabilesc informatiile publice si cu caracter confidential pe care angajatorul le
va pune la dispozitia delegatilor sindicali sau ai reprezentantilor angajatilor, si data pana la care urmeaza a indeplini
aceasta obligatie.

Cele doud parti sunt egale si libere Tn activitatea de negociere si incheiere a contractului colectiv de munca, fiind
interzisa orice imixtiune a autoritatilor publice (art. 131).

Durata negocierii colective nu poate depési 60 de zile calendaristice, decat prin acordul partilor (art. 129 alin. 5).

Prin contractul colectiv de munca se poate prevedea negocierea periodicd a unor clauze convenite de parti (art.
129 alin. 6).

9. Continutul contractelor colective de munca. Cu caracter general, art. 229 alin. 1 din Codul muncii revede
cé prin contractul colectiv de munca ,,se stabilesc cauze privind conditiile de munca, salarizarea, precum si alte drepturi
si obligatii ce decurg din raporturile de munca”.

Art. 132 din Legea dialogului social sunt statornicite anumite reguli privind continutul contractelor colective de

munca, astfel:



- clauzele acestor contracte pot stabili drepturi si obligatii numai in limitele si in conditiile prevazute de lege;

- la incheierea contractelor colective prevederile legale referitoare la drepturile angajatilor au un caracter
minimal;

- aceste contracte nu pot contine clauze care sa stabileasca drepturi la un nivel inferior celor stabilite prin
contractul colectiv de munca aplicabil incheiat la nivel superior;

De asemenea, art. 138 din acelasi act normativ statorniceste urmatoarele reguli aplicabile in sectorul bugetar:

- prin contractele/acordurile colective nu pot fi negociate sau incluse clauze referitoare la drepturi in bani si in
naturd, altele decat cele prevazute de legislatia in vigoare pentru categoria respectiva de personal;

- ca exceptie aceste contracte se negociaza dupd aprobarea bugetelor de venituri si cheltuieli ale ordonatorilor de
credite, in limitele si in conditiile stabilite prin bugete;

- drepturile salariale din sectorul bugetar se stabilesc prin lege Tn limite precise, care nu pot constitui obiect al
negocierilor si nu pot fi modificate prin contracte colective de munca. In cazul in care drepturile salariale sunt stabilite
de legi speciale intre limite minime §i maxime, drepturile salariale concrete se determina prin negocieri colective, dar
numai intre limitele legale;

- clauzele incheiate cu incélcarea regulilor de mai sus sunt lovite de nulitate.

- raspunderea pentru nerespectarea prevederilor legale revine angajatorului.

Se mai prevede ca fac parte din contractele colective de munca si conventiile dintre partile semnatare ale
acestora, prin care se solutioneazd conflictele colective de muncd, precum si hotararile arbitrale in aceastd materie
incepand cu data pronuntirii acestora (art. 128 alin. 4 fraza I).

Contractele colective de munca pot sa prevada renegocierea periodica a oricaror clauze convenite de parti (art.
129 alin. 6).

10. Nulitatea clauzelor contractuale. Potrivit art. 142 din Legea nr. 62/2011, clauzele cuprinse in contractele
colective de munca, care sunt negociate cu incalcarea prevederilor legale sunt lovite de nulitate (alin. 1).

Nulitatea se constatd de catre instantele judecdtoresti competente la cererea partii interesate, fie pe cale de
actiune, fie pe cale de exceptie (alin. 2).

In cazul constatarii nulitatii unor clauze, partile pot conveni renegocierea acestora (alin. 3).

Pana la renegociere, clauzele a caror nulitate a fost constatata, sunt inlocuite cu prevederile mai favorabile
angajatilor cuprinse in lege sau in contractul colectiv de munca aplicabil incheiat la nivelul superior, dupa caz (alin. 4).

11. Durata contractelor colective de munci. In conformitate cu art. 141 din Legea nr. 62/2011, aceste
contracte se incheie pe durata determinatd, care nu poate fi mai mica de 12 luni si mai mare de 24 de luni.

Daca sub durata minima nu se poate cobori, este posibild prelungirea aplicarii contractului o singura data, cu cel
mult 12 luni, prin acordul partilor (alin. 1-2).

12. Negocierea si incheierea acordurilor colective. Art. 139 din Legea dialogului social prevede ca
negocierea acordurilor colective pentru functionarii publici se face Tn conformitate cu dispozitiile legale Th materie.
Actul normativ n materie il reprezinta Hotdrarea Guvernului nr. 833/2007 care reglementeaza incheierea acordurilor
colective in cadrul autoritatilor si institutiilor publice. Un rol important in acest sens il au comisiile paritare, care
participa, cu rol consultativ, la negocierea acordurilor si elaboreaza proiectul acestora. De altfel, ele urmaresc
permanent si realizarea acordurilor respective.

Dar, partile unui acord colectiv de munca sunt:

- autoritatea sau institutia publica, reprezentata la negocierea si incheierea acordului prin conducatorul acesteia;

- functionarii publici, din cadrul acelei autoritati sau institutii publice, reprezentati prin sindicatele lor
reprezentative ori prin delegatii lor alesi in acest sens.

Desemnarea reprezentantilor se face de catre organizatia sindicald reprezentativa ori prin votul majoritatii
functionarilor publici din respectiva autoritate sau institutie, in cazul in care sindicatul nu este reprezentativ sau
functionarii publici nu sunt organizati in sindicat. In aceasta ultima ipoteza votul este secret.

Acordurile colective se incheie dupd aprobarea bugetului autoritatii sau institutiei publice, pe o perioada
determinata, de reguld corespunzatoare exercitiului bugetar. Cu titlu de exceptie, acorduri colective se pot incheia si pe
perioade determinate mai mari de un an, sub rezerva justificarii necesitatii si oportunitatii depasirii perioadei aferente
exercitiului bugetar respectiv(art. 26 Hotararea Guvernului nr. 833/2007).

Pentru ca negocierea sa se desfagoare in deplina cunostintd de cauza, se dispune ci autoritatea sau institutia
publica va furniza sindicatelor reprezentative sau reprezentantilor functionarilor publici toate informatiile necesare
pentru incheierea acordului colectiv (art. 22 alin. 6).

Negocierea acordului este obligatorie atunci cand este expres solicitatd de catre una dintre cele doua parti
semnatare, in termen de 30 de zile de la data aprobarii bugetului autorititii sau institutiei publice. In cazul in care
reprezentantii functionarilor publici sau conducdtorul autoritatii ori institutiei publice nu solicitd demararea
procedurilor aferente incheierii acordului colectiv in acest termen, se considera ca s-a renunfat de comun acord la
dreptul de incheiere a acestuia pentru anul urmator(art. 23).

13. Tnregistrarea. Tn temeiul art. 143 din Legea nr. 62/2011, contractele colective de munca, precum si actele
aditionale ale acestora se inregistreaza:



a) contractul colectiv de munca la nivel de unitate, la inspectoratul teritorial de munca.
b) contractele colective de munca incheiate la nivelul grupurilor de unitati si al sectoarelor de activitate, la
Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei Sociale (alin. 1).

14. Publicitatea. Legea nr. 62/2011 prevede o singura cale de publicitate a contractelor colective de munca si
anume cele de la nivel de sectoare de activitate si grupuri de unitati, precum si actele lor aditionale trebuie publicate Th
Monitorul Oficial al Romaniei, partea a V-a, prin grija partilor sesmnatare (art. 144 alin. 2).

Aceste contracte se publicd si pe pagina de internet a Ministerului Muncii, Familiei si Protectiei Sociale (art.
145 alin. 2).

Desigur ca si cele incheiate la nivelul unitatilor trebuie aduse la cunostinta celor interesati (in special al
lucratorilor), in modalitatea prevazuta chiar de aceste contracte (prin afisare etc.).

15. Contractul colectiv de munci — izvor de drept. Din dispozitiile Legii dialogului social (art. 133) rezulta
ca orice contract colectiv constituie izvor de drept si ca produce efecte fata de angajatorii si salariatii la care se refera.

Se prevede ca (art. 132):

- la incheierea contractelor prevederile legale referitoare la drepturile angajatilor au un caracter minimal (alin.
2);

- aceste contracte nu pot contine clauze care sa stabileascd drepturi la un nivel inferior celor stabilite prin
contractul colectiv de munca aplicabil incheiat la nivel superior (alin. 3);

- contractele individuale de munca nu pot contine clauze care sé stabileasca drepturi la niveluri inferioare celor
stabilite prin contractele colective de munca aplicabile (alin. 4).

Orice contract colectiv de munca se Incheie nu numai in considerarea prevederilor legii, ci si in considerarea
prevederilor contractelor colective de la nivel superior.

16. Sfera salariatilor supusi efectelor contractului colectiv de munci. Tn conformitate cu dispozitiile art.
133 din Legea nr. 62/2011, contractele colective de munca produc efecte in functie de nivelul la care se incheie, astfel:

a) pentru toti angajatii din unitate, in cazul contractelor colective de munca incheiate la acest nivel;

b) pentru toti angajatii incadrati in unitétile care fac parte din grupul de unitéti pentru care s-a incheiat contractul
colectiv de munca;

¢) pentru toti angajatii incadrati in unititile din sectorul de activitate pentru care s-a incheiat contractul colectiv
de munca si care fac parte din organizatiile patronale semnatare ale contractului (alin. 1)

De retinut este ca la fiecare nivel dintre cele enumerate se incheie §i se inregistreazd un singur contract colectiv
de munca (alin. 2).

Se prevede ca pentru contractele incheiate la nivel de sector de activitate sau grup de unititi sa fie intocmita lista
unitatilor carora aceste contracte se aplicd. Mai mult, exista posibilitatea ca aplicarea unui contract inregistrat la
nivelului unui sector de activitate va fi extinsa la nivelul tuturor unitatilor din sector prin ordin al ministrului muncii,
familiei si protectiei sociale, cu aprobarea Consiliului National Tripartit, in baza unei cereri adresate acestuia de citre
semnatarii contractului colectiv de munca la nivel sectorial (art. 143 alin. 4 si 5).

Asa fiind, contractul colectiv de munca se aplica ex lege tuturor angajatorilor din sectorul utilitatilor publice,
indiferent de forma de proprietate, tara de origine a operatorului, modalitatea de gestiune adoptati etc.

17. Influenta contractului colectiv de muncii asupra contractelor individuale de munci. Tn art. 11 din
Codul muncii este statornicit principiul conform céruia ,,clauzele contractului individual de muncd nu pot contine
prevederi contrare sau drepturi sub nivelul minim stabilit prin acte normative ori prin contractele colective de munca”
(s.n.).

Asa fiind, contractul colectiv de munca aplicabil se impune, prin clauzele sale, partilor contractului individual.
El guverneaza aceste contracte ca o lege; prevede obligatii pentru angajator si creeaza drepturi in favoarea salariatilor la
care acestia nu ar putea renunta.

Astfel, salariul stabilit in contractul colectiv de munca se impune ca un minimum pentru salariul din contractul
individual. La fel si durata concediului de odihna.

Ordinea publica sociald plaseaza contractul individual in raport cu contractul colectiv 1n aceeasi situatie ca si
acest din urma contract fata de lege.

18. Executarea contractelor colective de munci. Executarea presupune aducerea la indeplinire a clauzelor
contractuale, respectarea drepturilor si obligatiilor asumate de parti.

Un rol important Tn ceea ce priveste executarea contractelor colective de munca il pot avea comisiile paritare.

De pilda, privind acordurile colective, potrivit Hotdrarea Guvernului nr. 833/2007, comisia paritara, are
urmadtoarele atributii:

- urmareste permanent realizarea acordurilor colective incheiate intre autoritatea sau institutia publica cu
sindicatele reprezentative sau cu reprezentantii functionarilor publici;

' lon Traian Stefanescu, Reglementari recente referitoare la contractele colective de munca si la greva, in ,Revista romana de dreptul
muncii” nr. 1/2006, p. 9.



- intocmeste rapoarte trimestriale cu privire la respectarea acordurilor incheiate in conditiile legii, pe care le
comunicad conducerii autoritdfii sau institutiei publice, precum si conducerii sindicatelor reprezentative ale
functionarilor publici sau reprezentantilor functionarilor publici (art. 18).

19. Rispunderea juridici pentru nerespectarea clauzelor contractuale. Potrivit legii, neindeplinirea
obligatiilor asumate prin contractul colectiv de munca atrage raspunderea partilor care se fac vinovate de aceasta.

Ea poate fi penald, dacd fapta ilicita intruneste elementele constitutive ale unei anumite infractiuni, disciplinara
sau patrimoniald, 1n ipoteza producerii unui prejudiciu etc. Pentru daunele pricinuite sindicatului, raspunderea
angajatorului este civild, ca de altfel si raspunderea sindicatelor pentru daunele produse angajatorului. Nerespectarea
clauzelor contractului colectiv de céatre unul sau mai multi salariati atrage raspunderea patrimoniald a acestora (art. 254
si urmatoarele din Codul muncii).

Angajatorul are si el o raspundere de drept al muncii (art. 253 din Codul muncii, 1n ceea ce priveste pagubele
cauzate fiecdrui salariat?).

20. Modificarea contractului colectiv de munci. In conformitate cu dispozitiile art. 149 alin. (1) din Legea
nr. 62/2011, clauzele unui contract colectiv de munca pot fi modificate pe tot parcursul executarii lui, in conditiile legii,
ori de cate ori partile convin acest lucru.

Rezulta, asadar, ca modificarea este posibild prin acordul partilor si imposibild prin actul unilateral al uneia
dintre parti.

De semnalat este ca, pe durata valabilitatii unui contract colectiv, salariatii nu pot declansa conflicte de munca
(de interese)?.

Modificarea unui contract poate privi:

— inlaturarea unei clauze care nu corespunde realitatii;

— completarea unei clauze (cu privire la salarizare, timpul de lucru, concediul de odihnd, alte drepturi acordate
salariatilor etc.);

— reformularea unor dispozitii ale unor articole, alineate, puncte etc.;

— introducerea unor noi clauze, incheierea unor acte aditionale etc.

Si legiuitorul poate interveni, dispunand modificarea unor contracte colective de munca.

21. Suspendarea contractului colectiv de muncia. Suspendarea reprezintd o incetare temporard a executarii
obligatiilor asumate prin contract, cu reluarea acestora dupa trecerea unui anumit interval de timp. Suspendarea poate fi
dispusa prin lege, constituind n acest caz, o forma de manifestare a interventiei legiuitorului, sau poate fi convenitad de
catre partile contractante fie cu ocazia Tncheierii contractului, fie printr-un acord de vointa ulterior, sau poate fi impusa
de Tmprejurdri si consfintita ca atare de organele jurisdictionale, in lipsa acordului partilor.

Suspendarea ar putea interveni, si prin acordul de vointd al partilor. Momentul si durata in care opereaza
suspendarea contractului colectiv se stabilesc, evident, de cei doi parteneri sociali.

Suspendarea poate interveni si in caz de forta majora, adica atunci cand intervine o imprejurare externd, absolut
imprevizibila i invincibila ce face imposibild executarea contractului colectiv (catastrofe naturale, crize grave de
materii prime si materiale, dificultati in aprovizionare si transport, defectarea utilajelor de productie etc.). De altfel,
forta majora este un caz de suspendare si a contractelor individuale de munca (art. 50 lit. f din Codul muncii).

22. Incetarea contractului colectiv de munci. Un asemenea contract este rezultatul unui acord de vointe ce
trebuie sd se inscrie in limitele prevederilor legale. In temeiul acordului realizat, iau nastere obligatii contractuale, de la
care partile nu pot abdica prin vointa lor unilaterala.

Exista simetrie intre modul de incheiere a contractului si modul de Incetare a lui. Contractul colectiv de munca,
poate Thceta prin acordul partilor sau prin efectul legii, dar nu poate fi denuntat unilateral de niciuna din partile
contractante®. Incetarea pe cale conventionala a contractului colectiv poate fi dispusa numai in aceleasi conditii ca si
cele referitoare la incheierea lui.

Potrivit art. 151 din Legea nr. 62/2011, contractul colectiv de munca inceteaza:

a) la implinirea termenului sau la terminarea lucrarii pentru care a fost incheiat, dacd partile nu convin
prelungirea aplicarii acestuia;

b) la data dizolvarii sau lichidarii judiciare a unitatii;

¢) prin acordul partilor.

Unele clauze ale contractelor colective de muncéd pot fi ,,abrogate” sau deveni ,,inaplicabile” prin vointa
legiuitorului.

1 Serban Beligradeanu, Legislatia muncii comentata, vol. | op.cit., p. 86.
2 Art. 164 din Legea nr. 62/2011 a dialogului social.
3 Art. 152 alin. 1 din Legea nr. 62/2011.



Desi nu se prevede, este evident ca si Tncetarea contractului colectiv de munca, la fel ca si modificarea (ori
suspendarea) trebuie comunicata organului la care acest contract este inregistrat.
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UNITATE DE INVATARE 111
CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA (1)

1. Reglementarea actuali a contractului individual de munci. In principal, contractul individual de munca
este reglementat de Codul muncii. Acesta contine un intreg titlu (I), intitulat ,,Contractul individual de munca”, cel mai
cuprinzator din structura sa; inglobeaza noua capitole (art. 10-110), ceea e reprezintd aproximativ o treime din textele
Codului. Contractul individual de munca este institugia reglementata exhaustiv, motiv pentru care putem aprecia ca
actualul Cod al muncii este, cu prioritate, o lege a acestui contract.

2. Definitie. Art. 10 din Codul muncii actual prevede: ,,Contractul individual de munca este contractul in
temeiul caruia o persoana fizica, denumita salariat, se obligd s presteze munca pentru si sub autoritatea unui angajator,
persoana fizica sau juridica, in schimbul unei remuneratii denumite salariu”.

Avand in vedere ci in dreptul nostru termenul de ,.contract” si cel de ,,conventie” sunt sinonimil, pentru a evita
caracterul idem per idem al definitiei credem ca ar fi fost mai indicatd formularea ,,contractul individual de munca este
conventia”, in loc de ,,contractul individual de munca este contractul”.

Apoi, se stie ¢d orice contract sau conventie presupune un acord de vointe, drepturi si obligatii reciproce. Or, din
definitia legala prevaleaza doar obligatia salariatului de a presta munca sub autoritatea unui angajator in schimbul
careia primeste o remuneratie $i numai implicit se deduce ca este vorba si de obligatia angajatorului de a plati salariul.
In plus, acesta are si indatorirea generala de a asigura conditii de munca adecvate, securitatea si sanitatea in munci?

In sfarsit, ca reguld, angajatorul este o persoani juridica si doar ca exceptie persoana fizica.

Drept consecinta, in definitie ar fi trebuit sa se {ind seama de aceasta ordine.

De aceea, propunem urmatoarea definitie: contractul individual de munca este acea conventie in temeiul careia
o0 persoand fizicd, denumitd salariat sau angajat, se obliga sa presteze o anumita activitate pentru si sub autoritatea
unui angajator, persoand juridica sau persoand fizicd, care, la randul sau, se obliga sa plateasca remuneratia,
denumita salariu si sa asigure conditii adecvate desfasurarii activitatii, mentinerii securitatii gi sandtdatii in muncd.

3. Enumerarea elementelor contractului individual de munca. Contractul individual de munca se
caracterizeaza prin urmatoarele elemente:

— prestarea muncii;

— salariul;

— subordonarea salariatului fata de angajator (patron).

La cele trei elemente se mai adauga inca unul, cel temporal, avand in vedere ca acest contract se Incheie pe o
durata nedeterminata sau determinata de timp.

perioade de timp, Thtr-un numar de ore pe zi, conform programului de lucru stabilit de angajator si anume, de regula, de
8 ore pe zi §i 40 de ore pe saptaimana (art. 112 alin. 1 din Codul muncii).

Nu poate fi vorba decit de o munci sau o activitate licitd si morala®.

Munca poate fi fizici — este cazul muncitorilor (lucrdtorilor manuali), intelectuald, n cazul medicilor,
inginerilor etc. sau artistica, in cazul actorilor etc.

5. Salariul. Contractul individual de munca este un contract cu titlu oneros si de aceea plata salariului constituie
un element necesar al sau.

In cazul in care o persoana o ajuti pe alta, din prietenie, benevol, inclusiv in familie, fira sa primeasci nimic in
schimb, el nu are calitatea de salariat. In aceast situatie, Intre cele doud persoane nu se incheie un contract de munca.

6. Subordonarea. intre cele doud parti ale contractului existd o relatie de subordonare, caracterizatd prin
prestarea muncii sub autoritatea angajatorului, care are puterea de a da ordine si directive salariatului, de a controla
indeplinirea sarcinilor de serviciu si de a sanctiona abaterile de la disciplina muncii. Este ceea ce se cheama,
subordonarea juridica.

Acest tip de subordonare este pe deplin justificata, avand in vedere ca salariatul isi desfasoara activitatea intr-0
unitate apartinand angajatorului sau, ca el utilizeazd mijloacele de munca ale acestuia (masini, utilaje, materii prime,
materiale, etc.) si ca fard o organizare si disciplind a muncii corespunzatoare nu este posibild o activitate eficienta.

1 A se vedea Sanda Ghimpu, Alexandru Ticlea, op. cit., p. 749.
2 Ase vedea art. 6 alin. 1, art. 39 alin. 1, lit. f, art. 40 alin. 2 lit. b din Codul muncii.
3 A se vedea art. 15 din Codul muncii.



Trebuie addugat ca prin contractul individual de munca, salariatul se afla si intr-o relatie de subordonare
economica fatd de angajator, care, in considerarea muncii prestate, 1i asigura mijloacele de existentd (prin plata
succesiva a salariului).

7. Elementul temporal. Contractul individual de munca presupune desfasurarea unei activitati pe o durata de
timp determinata sau nedeterminata in care el este in fiinta.

Munca este prestata succesiv, de reguld, zilnic (exceptie fac zilele libere si cele in care nu se lucreazd), in cadrul
unui program de lucru, ca reguld, de 8 ore.

8. Trasaturile contractului. Enumerare. Contractul individual de munca se evidentiaza prin trasituri care il
apropie si, in acelasi timp, 1l individualizeaza fata de contractele civile (si comerciale).

El este:

—un act juridic;

— bilateral;

— sinalagmatic;

— oneros §i comutativ;

— consensual;

— intuitu personae;

— executare succesiva.

Contractul individual de munca implica obligatia ,,de a face”; el nu poate fi incheiat sub conditie suspensiva, dar
poate fi afectat de un termen extinctiv.

9. Contractul individual de munci — act juridic. Acest contract reprezintd o manifestare de vointa a doua
persoane in scopul stabilirii de drepturi si obligatii reciproce si corelative ce alcatuiesc continutul raportului juridic de
munca.

Desigur ca, libertatea partilor trebuie sa se manifeste cu respectarea dispozitiilor legale.

10. Contractul individual de munca — act juridic bilateral. Contractul individual de munca nu poate avea
decat doua parti: salariatul (angajatul) si angajatorul (patronul).

Salariatul este persoana fizica care se obliga sa presteze munca.

Angajatorul (patronul) este persoana juridic sau persoana fizica care utilizeaza forfa de munci salariata®,

11. Contractul individual de munca — contract sinalagmatic. Potrivit art. 1171 din Codul civil, ,,contractul
este sinalagmatic atunci cand obligatiile nascute din acesta sunt reciproce si interdependente”.

12. Contractul individual de munca-contract oneros si comutativ. Conform aceluiasi Cod civil, contractul
prin care fiecare parte urmareste sa isi procure un avantaj in schimbul obligatiilor asumate este cu titlu oneros (art.
1172 alin. 1); este comutativ contractul in care, la momentul incheierii sale, existenta drepturilor si obligatiilor partilor
este certd, iar intinderea acestora este determinatd sau determinabild (art. 1173 alin. 1).

13. Contractul individual de munci este un contract consensual. In conformitate cu prevederile art. 16 alin.
(1) din Codul muncii, contractul individual de munca se incheie in baza consimtdmantului partilor, in forma scrisd, in
limba romana, anterior inceperii activitatii de catre salariat. Responsabilitatea incheierii in forma scrisd revine
angajatorului.

Asa fiind, in aceasta materie functioneaza principiul consensualismului, consacrat, cu caracter general, in relatiile
de munca, de art. 8 alin. (1) din Codul muncii. Inseamna c3, ,,acordul de vointa al partilor este necesar, dar si suficient
pentru nasterea in mod valabil a contractului individual de munca (...) . Asadar, pe de o parte validitatea acestui
contract nu este conditionatd de incheierea sa in forma scrisa, pe de alta parte, redactarea contractului in forma scrisa —
neconstituind o conditie de validitate a acestuia — nu contravine principiului consensualismului”?. Rezultd ca forma

scrisa este o conditie ad probationem.

14. Contractul individual de munci-contract intuitu personae. Contractul individual de muncé are un

caracter personal, fiind incheiat ,,intuitu personae”, in considerarea pregatirii, aptitudinilor si calitétilor salariatului;
eroarea asupra persoanei constituie un viciu de consimtamant care duce la anulabilitatea contractului. Asa fiind, pe de

1 A se vedea art. 14 din Codul muncii.
2|, Tr. Stefanescu, in op.cit., p.34.



0 parte, nu este posibila transmiterea contractului prin mostenire, iar pe de altd parte salariatul nu-si poate efectua
atributiile ce-i revin Th temeiul contractului, fie prin alte persoane (reprezentanti, procuratori, delegati), fie cu ajutorul
altora.

Caracterul personal priveste, in principiu, si cealalta parte a contractului, deci pe cel ce angajeaza, deoarece si
salariatul incheie contractul cu un angajator (societate comerciala, regie autonoma, etc.) cu un anumit profil de
activitate, avand Tn vedere specificul ei, posibilitatea exercitarii profesiei, functiei in cele mai bune conditii de
stabilitate si perspective de promovare, obtinerii unui salariu cat mai avantajos etc.

15. Contractul individual de munci-contract cu executare succesivi. Prestatiile reciproce si corelative pe
care le presupune contractul individual de munca sunt posibil de realizat numai in timp, si nu uno ictu (dintr-o data).

16. Contractul individual de munca-implici obligatia ,,de a face”. Obligatia de a face (facere), in genere,
consta 1n indatorirea de a indeplini orice alta faptd decét aceea de a transmite sau a constitui un drept real, de exemplu,
predarea sau restituirea unui bun, efectuarea unui transport sau a unui serviciu? etc.

Prin contractul individual de munca, atét salariatul cat si angajatorul isi asuma o obligatie de a face: prestarea
muncii §i plata ei. Aceasta obligatie trebuie executata in naturd.

17. Imposibilitatea conditiei suspensive si a celei rezolutorii. Potrivit Codului civil, ,.conditia este
suspensiva atunci cand de indeplinirea sa depinde eficacitatea obligatiei” (art. 1400); este rezolutorie ,atunci cand
indeplinirea ei determina desfiintarea obligatiei (art. 1401 alin. 1).

Contractul individual de munci este, de reguld, un contract pur si simplu?, neafectat de modalititi. El nu poate fi
incheiat sub conditie suspensiva deoarece nu se poate concepe ca nasterea efectelor acestui contract s fie in functie de
realizarea unui eveniment deopotriva viitor si nesigur (art. 1399 din Codul civil). De asemenea, el nu poate fi afectat
nici de o conditie rezolutorie, deoarece in caz contrar, s-ar eluda prevederile legislatiei muncii, care stabilesc limitativ
temeiurile si conditiile incetarii sale.

18. Posibilitatea afectiirii contractului individual de munca de un termen extinctiv sau suspensiv.
Termenul extinctiv este un termen la indeplinirea ciruia obligatia se stinge pentru viitor, mentinandu-se efectele
produse pana in momentul implinirii sale.

Termenul suspensiv este termenul care intarzie (amand) inceputul executdrii dreptului subiectiv §i executarii
obligatiei corelative. De subliniat este ca dreptul subiectiv si obligatia corelativa, afectate de un termen suspensiv, au o
existenta certd, adica ele exista.

Ca exceptie, contractul individual de munca poate fi afectat de un termen extinctiv si anume atunci cand legea
permite incheierea contractului individual de munca pe durata determinata [art. 82-87 din Codul muncii]. Tot cu titlu de
exceptie poate fi afectat si de un termen suspensiv, dar cert (,,dies certus an et quando”), cum este cazul contractului
incheiat la o dati anterioard inceperii efectelor sale®.

El nu poate insa fi afectat de un termen suspensiv incert (,,dies certus an et incertus quando”), deoarece obligatia
asumatd de salariat este o obligatic de mijloace, adica cel care incheie contractul este tinut sa depuna diligentele si sa
manifeste stradania pe care o reclamd urmérirea unui anumit scop sau a obtinerii unui anumit rezultat, fara ca insasi
rezultatul urmdrit s constituie obiectul obligatiei sale, obiectul contractului fiind prestarea muncii si nu rezultatele ei‘.

19. Contractul individual de munca si contractul colectiv de munca. Potrivit art. 229 alin. (1) din Codul
muncii, ,,contractul colectiv de munca este conventia incheiata in forma scrisa intre angajator sau organizatia patronala,
de o parte, si salariati, reprezentati prin sindicate ori in alt mod prevazut de lege, de cealalta parte, prin care se stabilesc
clauze privind conditiile de munca, salarizarea, precum si alte drepturi si obligatii ce decurg din raporturile de munca”.

Asadar, ambele contracte reprezinti conventii de munca, partile sale fiind patronii si salariatii. In cazul
contractului colectiv 1nsd, aceste parti sunt ,,colective” si nu individuale. Exceptie fac contractele incheiate la nivelul
unitatilor, unde, atat contractul colectiv, cat si cele individuale, au obligatoriu, una din parti — angajatorul. Insi, cealalta
parte, in cazul contractului colectiv o reprezintd ansamblul salariatilor. La celelalte niveluri, ambele parti sunt
,,colective” (angajatori, respectiv salariati).

1 Sanda Ghimpu, lon Traian Stefanescu, Serban Beligradeanu, Gheorghe Mohanu, op. cit,, p. 169.

2 Magda Volonciu, in Alexandru Athanasiu, Magda Volonciu, Luminita Dima, Oana Cazan, op. cit., p. 45.

3 Contractul se incheie, de pilda, la 10 ianuarie cu efect de la 1 februarie, data la care se stie cu sigurantd ca postul se infiinteaza sau
devine vacant.

4 Sanda Ghimpu, lon Traian Stefanescu, Gheorghe Mohanu, Serban Beligradeanu, op. cit,, p. 171. A se vedea si Magda Volonciu, in
Alexandru Athanasiu, Magda Volonciu, Luminita Dima, Oana Cazan, op. cit.,
p. 45-49.



O precizare se impune facutd: contractul colectiv nu constituie izvor al raporturilor juridice de munca, iar el are
o valoare normativa, este izvor de drept, acest rol fiindu-i atribuit de lege!. Prevederile lui se includ in partea legald a
contractului individual de munca.

Sub aspectul drepturilor si obligatiilor, contractul colectiv de muncd, pe toatd durata sa de existentd, este
aplicabil si opozabil nu numai salariatilor care erau in serviciul unitatii la data incheierii lui, ci si celor angajati ulterior,
deci tuturor salariatilor.

Contractele individuale concretizeaza, in masura necesara, drepturile si obligatiile partilor prevazute nu numai
de lege, dar si in contractul colectiv. Pentru a fi aplicat intr-un raport juridic concret, contractul colectiv de munca
implica in mod necesar existenta unui contract individual de muncd, din care sa izvorasca acest raport juridic. O data
indeplinitd aceastd conditie, nerespectarea obligatiilor asumate prin contractul colectiv reprezintd o incdlcare a
atributiilor de serviciu — deci a contractului individual de munca — atragand, dupa caz, raspunderea juridicd, asa cum
prevede Codul muncii (art. 247-252).

Corelatia contractului individual cu legea functioneaza — pastrand proportiile determinate de suprematia legii, si
in ceea ce priveste contractul colectiv.

El nu poate sd prevada clauze contrare, fie contractului colectiv, fie legii. Interdictia se referd la normele cu
caracter imperativ.

20. Contractul privind munca prin agent de munci temporara. Este reglementat n art. 88-102 din Codul
muncii. Potrivit art. 88 alin. 1, munca temporard ,,este munca prestatd de un salariat temporar care, a incheiat un
contract de munca temporara cu un agent de munca temporara care este pus la dispozitia utilizatorului pentru a lucra
temporar sub supravegherea si conducerea acestuia din urma.”

Tn continuare, textul defineste termenii cu care opereaza.

Salariatul temporar ,,este persoana care a incheiat un contract de munca temporard cu un agent de muncd
temporard, n vederea punerii sale la dispozitia unui utilizator pentru a lucra temporar sub supravegherea si conducerea
acestuia din urma” (alin. 2)

Agentul de munca temporara ,este persoana juridica, autorizatd de Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei
Sociale, care incheie contracte de munca temporara cu salariati temporari, pentru a-i pune la dispozitia utilizatorului,
pentru a lucra pe perioada stabilitd de contractul de punere la dispozitie sub supravegherea si conducerea acestuia.
Conditiile de functionare a agentului de munca temporara precum si procedura de autorizare se stabilesc prin hotarare
a Guvernului” (alin. 3).

Utilizatorul ,,este persoana fizica sau juridica pentru care si sub supravegherea si conducerea caruia munceste
temporar un salariat temporar pus la dispozitie de agentul de munca temporara” (alin. 4).

Misiunea de munca temporard ,inseamnd acea perioadd in care salariatul temporar este pus la dispozitia
utilizatorului pentru a lucra temporar sub supravegherea si conducerea acestuia, pentru executarea unei sarcini precise
si cu caracter temporar” (alin. 5).

Potrivit art. 88 alin. 1 din Codul muncii, agentul de munca temporard este o persoana juridica, autorizata de
Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei Sociale.

Durata misiunii de munca temporara este reglementatd de art. 90 din Codul muncii, asa cum a fost modificat
prin Legea nr. 40/2011.

Aceasta se stabileste pentru un termen care nu poate fi mai mare de 24 de luni (alin. 1). Ea poate fi prelungita pe
perioade succesive care, adaugate la durata initiald a misiunii, nu poate conduce la depasirea unei perioade de 36 de
luni (alin. 2). Conditiile in care durata unei misiuni de munca temporara poate fi prelungitd sunt prevazute in contractul
de munca temporara sau pot face obiectul unui act aditional la acest contract (alin. 3).

Munca temporara presupune o relatie triunghiulara si incheierea a doud contracte, diferite ca natura juridica:

a) contractul de munca temporara, incheiat intre agentul de munca temporara si salariat;

b) contractul de punere la dispozitie, incheiat intre agentul de munca temporara si utilizator.

Potrivit art. 93 din Codul muncii, contractul de muncéd temporara este un contract individual de munca ce se
ncheie pe durata unei misiuni. Continutul sau este alcatuit din trei categorii de elemente:

- elementele cu caracter general prevazute de art. 17 din Codul muncii, ce formeaza continutul oricdrui contract
individual de munca;

- elementele enumerate de art. 18 alin. 1 din acelasi Cod care vizeaza activitatea desfasurata in striinitate;

- elementele strict specifice care individualizeaza contractul de munca temporara si anume:

- conditiile in care urmeaza sa se desfasoare misiunea;

- durata misiunii;

- identitatea si sediul utilizatorului;

- cuantumul si modalitatile remuneratiei salariatului temporar.

Tn contractul in discutie este interzis si fie inscrise, eventualele taxe platite de catre salariat in schimbul
demersurilor facute de agentul de munca temporara in vederea recrutarii celui in cauza de cétre utilizator sau pentru
ncheierea acelui contract (art. 102).

1 A se vedea Sanda Ghimpu, Gheorghe Mohanu, Conditiile incheierii contractului individual de munca, Editura Stiintifica si Enciclopedicd,
Bucuresti, 1988, p. 20.



Contractul de munca temporara se poate incheia si pentru mai multe misiuni, cu conditia respectarii termenului
maxim de 36 de luni, prevazut la art. 90 alin. 2 din Codul muncii (art. 95 alin. 1).

Intre parti poate interveni si un contract individual de munci pe durati nedeterminati, situatia in care in
perioada dintre doud misiuni salariatul se afla la dispozitia agentului de munca temporara (art. 95 alin. 2). Dar, pentru
fiecare misiune se va incheia un contract de munca temporara (art. 95 alin. 3).

Contractul pe duratd nedeterminatd este privit ca un ,contract cadru care se concretizeaza, pentru fiecare
misiune, prin contractul pe durati nedeterminati®. Este o aplicare a normelor Directivei nr. 2008/104/CE a
Parlamentului European si a Consiliului din 19 noiembrie 2008 privind munca prin agent de munca temporara care
mentioneaza durata nedeterminatd a contractului individual de munca incheiat cu agentul de munca temporard, acesta
fiind forma generala a raportului de munca (pct. 15 din Preambul si art. 5 alin. 2).

Asadar, este posibil ca Tntre aceleasi parti sa fie incheiate doud contracte individuale de munca: unul temporar
pentru fiecare misiune; altul pe duratd nedeterminat, ce isi produce efectele intre doud misiuni.

Evident cd cele doud contracte sunt distincte, iar contractul de munca temporara nu este un act aditional al
contractului individual de munc incheiat pe durati nedeterminati.?

Contractul de muncd temporard din punct de vedere a naturii lui juridice este tot un contract individual de
muncd pe durata determinatd, dar de tip special, deoarece salariatul presteazd munca nu in folosul celui care 1-a
angajat, ci in beneficiul unui tert, adicd al utilizatorului. Desigur, agentul de munca temporara are si el un folos
deoarece, in baza contractului incheiat cu utilizatorul, acesta ii plateste o anumitd suma pentru serviciul realizat.

Caracteristicile esenfiale ale contractului de munca temporara sunt:

— este un contract individual de munca pe perioada determinata, care, nu poate depasi 24 luni, fiind posibila
prelungirea lui pana la o perioada totala de 36 luni;

— salariatul presteazd munca la utilizatorul caruia 1i este afectat de catre angajator pe perioada unei ,, misiuni de
muncd temporara”, adica perioada temporard convenitd cu angajatorul si care poate coincide cu perioada stabilitd de
acesta si utilizator;

— contractul de munca temporara poate fi incheiat pentru una sau mai multe misiuni, care pot fi Tndeplinite la
unul sau mai multi beneficiari, dar fira a depasi termenul maxim prevazut;

— contractul se incheie Tn scris pe durata unei misiuni sau pentru mai multe misiuni.

In legatura cu forma scrisi a contractului de munca temporara, este evident ci aceasta reprezinti o conditie ad
validitatem. Solutia este si 0 consecinta a dispozitiilor generale prevazuta de art. 16 alin. 1 din Codul muncii.

Avand in vedere ca in baza art. 94 din Codul muncii, contractul de munca temporard se incheie in scris si el
trebuie sa cuprindd mai multe elemente specifice (durata misiunii, identitatea si sediul utilizatorului etc.), rezulta ca
forma scrisd este o conditie impusa pentru insési validitatea acelui contract (atipic).

Prin contractul de munca temporara, se poate stabili o perioada de proba, in functie de solicitarea utilizatorului,
in conditiile prevazute de art. 97 din Codul muncii, astfel:

— 2 zile lucratoare, cand contractul de munca temporara este incheiat pentru o perioadda mai mica sau egala cu o
luna;

— 5 zile lucrdtoare, cand contractul de munca temporara este incheiat pentru o perioada cuprinsa intre o luna si 3
luni;

— 15 zile lucratoare, in cazul in care contractul de munca temporara este incheiat pentru o perioada cuprinsa
intre 3 si 6 luni;

— 20 zile lucratoare, in cazul in care contractul de munca temporara este incheiat pentru o perioadd mai mare de
6 luni;

— 30 de zile lucratoare in cazul salariatilor incadrati in functii de conducere, pentru o duratd a contractului de
munca temporara mai mare de 6 luni.

Este vorba de o singura perioada de proba, deoarece, ca reguld, contractul de munca temporara se incheie pentru
realizarea unei singure misiuni. Doar atunci, cand acest contract presupune si alte misiuni, in conditiile art. 95 din
Codul muncii, caracterizate prin alte activitati sau conditii de munca, sunt posibile si alte perioade de proba decat cea
initiala.

Tn art. 96 din Codul muncii sunt statornicite regulile privind salarizarea angajatului temporar, astfel:

— salariul se stabileste prin negociere directa cu agentul de munca temporara si hu poate fi mai mic decét salariul
minim brut pe tara garantat in plat;

- pe toata durata misiuni, el beneficiaza de salariul platit de angajatorul sau (agentul de munca temporara);

- numai atunci cand angajatorul nu 1si respecta aceasta obligatie in termen de 15 zile de la data la care trebuie sa
faca plata, atunci, la solicitarea salariatului temporar, obligatia trebuie indeplinita de utilizator.

Evident ca angajatorul (agentul de munca temporara sau utilizatorul) care plateste salariul este si cel care retine
si vizeaza toate contributiile si impozitele legale pentru salariatul temporar.

Sunt prevazute doud modalitati de incetare a contractului de munca temporara:

- la terminarea misiunii pentru care a fost incheiat;

- 1n situatia Tn care utilizatorul renuntd la serviciile acelui salariat, inainte de incheierea misiunii, conditiile
contractului de punere la dispozitie (art. 95)

' lon Traian Stefdnescu, Principalele aspecte teoretice si practice rezultate din cuprinsul Legii nr. 40/2011 pentru modificarea si
completarea Legii nr. 53/2003 - Codul muncii (I), in ,Revista romana de dreptul muncii” nr. 3/2011, p. 22.
2 |biclem, nota 20.



Daca agentul de munca temporara il concediaza pe salariat Tnainte de termenul stabilit In contract, pentru alte
motive decat cele disciplinare, este obligat, conform art. 100 din Codul muncii, sd respecte reglementarile legale
privind incetarea contractului individual de muncd pentru motive care nu tin de persoana salariatului (adica cele
stabilite Tn art. 65-74 din Codul muncii).

Contractul de punere la dispozitie este instrumentul juridic care ii permite utilizatorului sa beneficieze de munca
temporara oferitd de agentul de muncé temporara. El este un contract comercial, de prestari servicii, incheiat, evident n
scris (art. 91 alin. 1), care trebuie sa cuprinda:

- durata misiunii;

- caracteristicile specifice postului, in special calificarea necesard, locul executarii misiunii si programul de
lucru;

- conditiile concrete de munca;

- echipamentele individuale de protectie si de munca pe care salariatul temporar trebuie sa le utilizeze;

- orice alte servicii si facilitati in favoarea salariatului temporar;

- valoarea comisionului de care beneficiazd agentul de munca temporara, precum si remuneratia la care are
dreptul salariatul;

- conditiile in care utilizatorul poate refuza un salariat temporar pus la dispozitie de un agent de munca
temporara (art. 91 alin. 2).

Continutul sau este, asadar, strict reglementat de lege.

Prin termenul misiunii, trebuie sa aibd in vedere durata pentru care se apeleaza la salariatul temporar, iar prin
modificarea acestui termen, in principal posibilitatea de prelungire a termenului initial al acelei misiuni.

21. Contractul individual de muncé cu timp partial. Este reglementat in art. 103-107 din Codul muncii,
care l-a preluat din normele internationale si europene.! Acest contract este din ce Tn ce mai mult folosit, fiind una din
modalitatile de flexibilizare a muncii.

Salariatul cu fractiune de norma este, potrivit art. 103, acel salariat al carui numar de ore normale de lucru,
calculate saptamanal sau ca medie lunara, este inferior numarului de ore normale de lucru al unui salariat cu norma
intreaga comparabil.

Din art. 103 mai rezulta: contractul individual de munca cu timp partial nu poate avea o durata de 40 de ore
saptamanal, ci inferioara acestei cifre, de exemplu de 39, 38 sau 20 de ore etc. Nu se prevede o duratd minima, ceea ce,
credem, reprezinta un inconvenient ce poate crea unele dificultati in practica.

in lipsa unei durate minime legale a contractului cu timp partial, partile contractante — angajatorul si salariatul —
dispun de o mare libertate in ceea ce priveste fixarea duratei muncii.

Contractul individual de munca cu timp partial poate fi un contract incheiat pe duratd nedeterminatd sau
determinata al carui program de munca este, asadar, corespunzator unei fractiuni de norma (art. 104 alin. 1).

Conform art. 104 alin. 2 din Codul muncii, contractul cu timp partial se incheie numai in forma scrisa, ca de
altfel, orice contract individual de munca (art. 16 alin. 1 din Codul muncii).

in privinta continutului, contractul individual de munci cu timp partial trebuie si cuprinda aceleasi elemente ca
orice contract cu timp normal, precum si:

— durata muncii si repartizarea programului de lucru;

— conditiile in care se poate modifica programul de lucru;

— interdictia de a efectua ore suplimentare, cu exceptia cazurilor de forta majora sau pentru alte lucrari urgente
destinate prevenirii producerii unor accidente ori inlaturarii consecintelor acestora (art. 105 alin. 1).

Codul muncii (in art. 106), dispune ca salariatul incadrat cu contract de munca pe timp partial se bucurd de
drepturile salariatilor cu norma intreaga. Dar, aceasta egalitate nu este absoluta, existand diferentieri determinate tocmai
de durata timpului de lucru diferita a celor doua categorii de salariati.

De aceea, se prevede ca drepturile salariale ale celui angajat cu contract individual de munca cu timp partial se
acorda proportional cu timpul efectiv lucrat, raportat la drepturile stabilite pentru programul normal de lucru, deci, pro
rata temporis.

Art. 107 din Codul muncii prevede obligatia angajatorului ca, in masura in care este posibil, s ia in considerare
cererile salariatilor de a se transfera fie de la un loc de munca cu norma intreaga la unul cu fractiune de norma, fie de la
un loc de — munca cu fractiune de norma la un loc de munca cu norma intreaga sau de a-si mari programul de lucru, in
cazul 1n care apare aceastd oportunitate.

El trebuie s informeze la timp cu privire la aparitia unor locuri de munca cu fractiune de norma sau cu norma
intreagd, pentru a facilita transferurile de la norma intreaga la fractiune de norma si invers. Aceasta informare se face
printr-un anunt afigat la sediul angajatorului.

1In reglementarea acestui contract, legiuitorul roman a avut in vedere:

- Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr. 175 din anul 1994 (neratificatda de Roménia) si Recomandarea nr. 182 din acelasi an
referitoare la munca cu timp partial;

- Directiva Uniunii Europene nr. 97/81 referitoare la Acordul cadru asupra muncii cu timp partial incheiat intre Uniunea Angajatorilor
Industriagilor din Europa, Confederatia European3 a Sindicatelor, Centrul European al Intreprinderilor cu Participatie Publics, Modificatd prin
Directiva nr. 23/1998/CE a Consiliului Europei.

A se vedea, Ovidiu Tinca, Drept social comunitar — Drept comparat. Legislatia romand, Editura Lumina Lex, Bucuresti, 2005, p. 91-105.
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Instrumentul juridic prin care se materializeazd acordul pértilor privind modificarea timpului de lucru il
constituie actul aditional la contractul de munca.

22. Contractul individual de munca la domiciliu. Este un alt contract special, reglementat de art. 108-110
din Codul muncii.

Anumite forme ale muncii la domiciliu sunt reglementate de acte normative speciale. Este vorba de cea prestata
del:

- asistentul maternal profesionist (Hotararea Guvernului nr. 679/2003 privind conditiile de detinere a atestatului,
procedurile de atestare si statutul asistentului maternal profesionist);

- asistentul personal profesionist (Legea nr. 448/2006 privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu
handicap?);

- unii membrii cooperatori si salariati ai cooperatorilor mestesugarilor (Regulamentul intern (model), Anexa la
Hotirarea Consiliului National al Cooperatiei Mestesugaresti nr. 12/2006).

Art. 109 din Codul muncii stabileste continutul si forma contractului individual de munca la domiciliu.

In privinta continutului, se dispune ca acesta trebuie si se refere la toate elementele ce intrd in componenta
oricarui contract individual de munca (art. 17 alin. 3 din Codul muncii) si in plus:

a) precizarea expresa ca salariatul lucreaza la domiciliu;

b) programul in cadrul caruia angajatorul este in drept sa controleze activitatea salariatului sau si modalitatea
concreta de realizare a controlului;

¢) obligatia angajatorului de a asigura transportul la si de la domiciliul salariatului, dupa caz, al materiilor prime
si materialelor pe care le utilizeaza 1n activitate precum si al produselor finite pe care le realizeaza.

In lipsa unei reglementiri exprese a acestor aspecte prin Codul muncii, se considera ca partile contractului de
muncd la domiciliu pot alege una din urmatoarele modalitati:

— materiile prime si materialele sa fie procurate de cétre angajator; de altfel o asemenea solutie rezulta chiar din
text (lit. ¢), din moment ce se prevede obligatia acestuia de a ,,asigura transportul la si de la domiciliul salariatului”;

— materiile prime si materialele respective sa fie procurate de catre salariat pe cheltuiala angajatorului;

— materiile prime si materialele respective sa fie procurate de citre salariat pe cheltuiala lui, dar cu asigurarea
unui salariu corespunzator, care sa-i permitd asemenea cheltuieli. Aceastd solutie este posibild si in ceea ce priveste
celelalte cheltuieli de productie (cu energia electrica, apa, canalizarea etc.).

Avand in vedere cerinta impusa de textul legal privind forma scrisa si elementele specifice de continut,
caracteristice contractului analizat, este evident ca aceasta forma reprezintd o conditie de validitate (ad validitatem).
Solutia este Tn consonanta cu dispozitiile art. 16 alin. 1 din Codul muncii.

Salariatul cu munca la domiciliu se bucura de toate drepturile recunoscute prin lege si prin contractele colective
de munca aplicabile salariatilor al caror loc de munca este la sediul angajatorului.

Dar, consecinti a principiului simetriei juridice, el are si obligatiile celorlalti salariati*, desigur mai putin cea cu
privire la programul de lucru.

Prin contractele colective de munca si/sau individual de munca se pot stabili si conditii specifice privind munca
la domiciliu (art. 110).

23. Contractul individual de munca pe durati nedeterminati. Codul muncii contine regula potrivit cireia
contractul individual de munca Se incheie pe duratd nedeterminata si doar ca exceptie se poate incheia pe duratd
determinata, in conditiile expres prevazute de lege (art. 12).

Durata nedeterminatd a contractului nu afecteaza interesele salariatului ci, dimpotriva, constituie o masurad de
protectie a lui, avand menirea de a asigura dreptul la stabilitate iIn munca. De asemenea, nu afecteaza nici interesele
angajatorului, asigurandu-se astfel o mai bund planificare §i organizare a muncii, 0 modelare si perfectionare a
calificarii personalului.

24. Contractul individual de munca pe durati determinati. Respectdnd norma europeana privind utilizarea
unor astfel de contracte intemeiate pe motive obiective, pct. 7 al considerentelor din Acordul cadru sus citat, conform

1 A se vedea Ana Cioriciu Stefanescu, Formele de prestare a muncii la domiciliu — elemente de drept comparat, in ,Revista romana de
dreptul muncii” nr. 3/2008, p. 67-87.

2 Republicata in Monitorul Oficial al Roméaniei, Partea |, nr. 1 din 3 ianuarie 2008 modificata ulterior.

3 A se vedea pentru amanunte, Ana Stefanescu, Conventia individuald de muncé la domiciliv a membrului cooperator — formé particulara a
contractului de muncd la domiciliu, in ,Revista romana de dreptul muncii” nr. 4/2010, p. 35-61.

4 lon Traian Stefanescu, Serban Beligrddeanu, Codul muncii...., p. 82; ldem, Prezentare de ansamblu..., p. 54; Serban Beligradeanu,
Legislatia muncii, comentata, p. 117.



art. 12 alin. 2 din Codul muncii, contractul individual pe durata determinata se poate incheia numai Tn anumite
conditiil.

In acest sens, art. 83 enumera cazurile in care este permisa durata determinat a contractului:

a) inlocuirea unui salariat in cazul suspendarii contractului sdu de muncd, cu exceptia situatiei in care acel
salariat participa la greva;

b) cresterea si/sau modificarea temporari a structurii activitatii angajatorului;

¢) desfasurarea unor activitati cu caracter sezonier;

d) in situatia in care este incheiat in temeiul unor dispozitii legale emise cu scopul de a favoriza temporar
anumite categorii de persoane fara loc de munci;

) angajarea unei persoane, care in termen de 5 ani de la data angajarii, indeplineste conditiile de pensionare
pentru limita de varsta;

f) ocuparea unei functii eligibile in cadrul organizatiilor sindicale, patronale sau al organizatiilor
neguvernamentale, pe perioada mandatului;

g) angajarea pensionarilor care, in conditiile legii, pot cumula pensia cu salariul;

h) in alte cazuri prevazute expres de legi speciale ori pentru desfasurarea unor lucrari, proiecte, programe, la
nivel de ramura.

Potrivit art. 80 alin. 2 din Codul muncii, ,,contractul individual de munca pe durata determinata se poate incheia
numai in forma scrisd, cu precizarea expresa a duratei pentru care se incheie”.

Deducem din text ca forma scrisa a acestui contract este o conditie de validitate a lui (ad validitatem) si nu doar
una de proba (ad probationem). De vreme ce se poate incheia numai in forma scrisa cu precizarea expresd a duratei
sale, inseamna ca, in lipsa acestei forme nu este posibild cunoasterea duratei pentru care a fost incheiat si, prin urmare,
nu se poate vorbi de existenta unui contract pe duratd determinata (atipic). Solutia este logica de vreme ce conform art.
16 alin. 1 din Codul muncii forma scrisa este obligatorie pentru orice contract individual de munca.

Elementul esential contractului in discutie, il reprezinta, evident, durata, care trebuie precizata in continutul sau.

Tn art. 84 se prevede 0 duratd maximd si anume 36 luni (alin. 1).

insd, in cazul in care contractul este incheiat pentru a inlocui un salariat al cirui contract de munci este
suspendat, durata va exista pand la momentul incetarii motivelor ce au determinat suspendarea (alin. 2). Asadar, legal,
este posibild si o duratd care sa depaseasca 36 luni. De asemenea, este posibilda o duratd mai mare in temeiul unor
dispozitii legale, speciale.

Dar, intre aceleasi parti se pot incheia succesiv cel mult 3 contracte individuale de munca pe durata determinat.
Sunt ,,contracte succesive” cele incheiate in termen de 3 luni de la incetarea unui contract pe durata determinata care nu
poate avea o durata de 12 luni fiecare (art. 82 alin. 5).

Ca urmare, durata maxima legala a contractelor pe duratd determinata, incheiate intre aceleasi parti poate fi de
60 de luni.? Aceasti cifrd rezultd din insumarea duratei primului contract de 36 de luni, la care se adauga cate 12 luni
pentru fiecare din cele doua contracte succesive.

Chiar si aceasta durata maxima de 60 de luni poate fi depasita, in cazul realizarii unui proiect, program sau
lucrari (art. 82 alin. 3) ,,daca sunt intrunite celelalte cerinte pentru incheierea intre aceleasi parti de contracte succesive”
(instituite de art. 82 alin. 4 si 5 si de art. 84 alin. 1). Se Tntelege ca in ipoteza unor parti diferite (un alt angajator sau un
alt angajat), regula mentionata nu este valabild; se pot incheia oricite contracte, fara limitd de numar, deci, fiecare
avand o durata de pana la 36 de luni.

Art. 86 din Codul muncii instituie obligatia angajatorilor de a informa salariatul cu contract pe duratd
determinata despre locurile de muncé vacante sau care vor deveni vacante, coreSpunzatoare pregatirii lor profesionale,
si s le asigure accesul la aceste locuri de munca in conditii egale cu cele ale salariatilor angajati cu contract individual
de munca pe perioadad nedeterminata (alin. 1).

Rezulta din text ca este vorba de acele locuri de munca care presupun contracte pe durata nedeterminata.

Modalitatea informarii este simpla: un anunt afisat la sediul angajatorului. O copie a aceStui anunt trebuie
transmisa si sindicatului sau reprezentantilor salariatilor (alin. 2).

Alin. 1 al art. 85, insa, nu obligd angajatorul sa il treacad pe salariatul cu contract pe duratd determinata intr-un
loc de munca ce presupune un contract pe duratid nedeterminata, ci doar sa 1i asigure accesul la un astfel de loc, in
conditii egale cu ceilalti salariati. Asa fiind, el are un drept de selectie, in urma verificarii aptitudinilor si pregatirii
profesionale ale celor interesati. Daca salariatul In cauza este cel selectat, urmeaza, ca printr-un act aditional sa se
modifice contractul pe duratd determinata, intr-unul pe duratd nedeterminata, precum si, dupa caz, locul muncii, felul
muncii, ori salariul etc. Exista 1nsa, si varianta Incetarii primului contract prin acordul partilor (art. 55 lit. b din Codul
muncii) si incheierea altuia nou (pe duratd nedeterminata).

Art. 87 din Codul muncii dispune c4, ,,salariatii cu contract individual de munca pe durata determinatd nu vor fi
tratati mai putin favorabil decat salariatii permanenti comparabili, numai pe motivul duratei contractului individual de
muncad, cu exceptia cazurilor in care tratamentul diferit este justificat de motive obiective”.

1 A se vedea si Alexandru Ticlea, Reglementarea contractului individual de muncé pe durata determinatéd conform proiectului Codului
muncii, in ,Revista romana de dreptul muncii” nr. 2/2002, p. 19-23.

2 lon Traian Stefanescu, Principalele aspecte teoretice si practice rezultate din cuprinsul Legii nr. 40/2011 pentru modificarea si
completarea Codului muncii (1), in ,Revista romana de dreptul muncii” nr. 3/2011, p. 20.



Sunt salariati permanenti comparabili cei ale caror contracte sunt incheiate pe duratd nedeterminata si care
desfagoard aceeasi activitate.

Atunci cand nu exista astfel de salariati In aceeasi unitate, se au in vedere dispozitiile contractului colectiv de
munci aplicabil acelui angajator. In cazul in care nu existi un asemenea contract, se au in vedere dispozitiile legislatiei
in vigoare sau contractul colectiv de munca la nivel national.

25. Partea legali si partea conventionali. Referindu-ne la continut, avem in vedere drepturile si obligatiile
celor doua parti — salariatul si angajatorul -, clauzele acestui contract.

Analizand prin prisma clauzelor sale, contractul individual de munca are, in continutul sdu, o parte legala si una
conventionala.

Partea legald se referd la drepturi si obligatii cuprinse in Codul muncii si in alte acte normative ce
reglementeaza raporturile de munca. in consecintd, chiar daci anumite clauze nu sunt previzute in mod expres in
contract, ele rezultd din lege.

Partea legald a contractului individual de munca are o importantd deosebita in cazul personalului autoritatilor si
institutiilor publice, al altor unitati bugetare. Salariile acestui personal, durata concediului de odihna, inclusiv al celui
suplimentar si cuantumul indemnizatiei acestui concediu sunt, ca reguld, prevazute de normele legale.

Partea conventionala reprezinta acea parte a contractului lasata la liberul acord de vointa al partilor, dar, si in
acest caz, cu respectarea normelor legale, a contractului colectiv de munca, a ordinii publice si a bunelor moravuri.
Drepturile si obligatiile cuprinse Th actele normative care au caracter de ordine publica nu pot fi incélcate spre a se crea
salariatului un statut defavorabil fatad de minimul legal; partile pot sa se inteleagd insd in legdturd cu o serie de conditii
superioare pentru salariati, in raport cu prevederile actelor normative si ale contractelor colective de munca.

Potrivit modelului-cadru al contractului individual de munca, aprobat prin ordin al ministrului muncii si
solidaritatii sociale', acesta trebuie sa cuprindd in mod obligatoriu Urmitoarele elemente:

— partile contractului;

— obiectul sau;

— durata contractului;

— locul de munca;

— felul muncii;

— atributiile postului;

— criteriile de evaluare a activitatii profesionale a salariatului;

— conditii de munca;

— durata muncii, inclusiv cu fractiunile de norma;

— concediul;

—salarizarea;

— drepturi specifice legate de sanatatea si securitatea in munca;

— perioada de proba

— perioada de preaviz in cazul demisiei;

— accesul la formare profesionala;

— drepturile si obligatiile generale ale partilor;

— dispozitii finale (care privesc modificarea contractului, numarul de exemplare, organul competent si
solutioneze conflictele in legatura cu respectivul contract).

Unele clauze sunt considerate esenfiale? (de pildd, durata contractului, felul si locul muncii, salariul), altele
neesentiale sau facultative (de exemplu, clauza de neconcurenti, de mobilitate sau de confidentialitate). Conform unei
opinii, existd si clauze mixte, care nu sunt nici exclusiv legale, nici exclusiv conventionale.* De asemenea, sunt si
clauze interzise, care nu vor putea fi inscrise in contract.*

26. Felul muncii. Un element esential al contractului il constituie felul muncii. Acesta trebuie sa fie prevazut in
contract si nu poate fi modificat decat prin acordul partilor sau in cazurile strict prevazute de lege.

Criteriul principal pentru determinarea felului muncii il reprezintd profesia, meseria sau functia, completate cu
mentionarea pregatirii sau calificarii profesionale.

Profesia este specialitatea (calificarea) detinuta de o persoana prin studii.

Meseria este complexul de cunostinte obtinute prin scolarizare si prin practicd, necesare pentru executarea
anumitor operatii de transformare si prelucrare a obiectelor muncii, sau pentru prestarea anumitor servicii.

Functia este activitatea desfisurati de o persoani intr-o ierarhie functionald de executie sau de conducere®.

1 Ordinul nr. 64/2003 (publicat in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 139 din 4 martie 2003), modificat ulterior, inclusiv prin Ordinul
nr. 1616/2011 (publicat in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 415 din 14 iunie 2011).

2 A se vedea, de exemplu, lon Traian Stefanescu, Tratat teoretic si practic de dreptul muncii, p. 300.

3 lon Traian Stefanescu, Ovidiu Macovei, Brandusa Vartolomei, Corelatia dintre obligatia de fidelitate $i clauza de neconcurenta inserata in
contractul individual de munca, in ,Dreptul” nr. 11/2005, p. 90-91.

4 A se vedea Raluca Dimitriu, Contractul individual de munca..., 177-183.

5 A se vedea COR. Clasificarea Ocupatiilor din Roméania, Editura Morogan, Bucuresti, 2008.



Ea consta in totalitatea atributiilor sau sarcinilor de serviciu pe care persoana incadratd trebuie sa le aduca la
ndeplinire pe baza unei anumite calificdri profesionale®.

Functiile pot fi de conducere, adica cele ce confera titularilor lor drepturi de decizie si comanda si functie de
executie ceea ce inseamna ca acestora le revine sarcina transpunerii, sau realizarii deciziilor conducétorilor.

Postul consti in adaptarea functiei la particularitatile fiecarui loc de munca si la caracteristicile titularului ce 1l
ocupa, potrivit cerintelor de pregatire teoretica si practica, competentd, responsabilitati, atributii si sarcini precise. Cu
alte cuvinte, postul se caracterizeaza prin continutul activitatii pe care trebuie sd o desfagoare titularul, continut stabilit
n mod concret prin fisa postului.

Ocupatia este activitatea utila, aducatoare de venit (bani sau naturd), pe care o desfasoard o persoana in mod
obisnuit, intr-0 unitate economico-sociala si care constituie pentru aceasta sursd de existentd. Ocupatia unei persoane
poate fi exprimata prin functia sau meseria exercitata.

Asa fiind, dacd profesia este specialitatea (calificarea) obtinutd prin studiu, ocupatia este specialitatea
(calificarea) exercitata efectiv la locul de munca.

Sunt profesii care corespund cu ocupatia, de exemplu: inginer constructor, invatator, strungar, constructor auto,
altele difera de ocupatie, de exemplu, un jurist poate fi senator, un economist poate fi secretar de stat, un inginer
agronom poate fi sef de ferma etc.

in sensul dreptul muncii, ocupatia este cea care constituie felul muncii.

27. Locul muncii. Este determinat de angajatorul si localitatea in care se presteaza munca.

in temeiul art. 17 alin. 2 lit. b) din Codul muncii, in contract trebuie sa se inscrie locul de munca sau, in lipsa
unui loc de munca fix, posibilitatea ca salariatul s& munceasca in diverse locuri, partile putand recurge in aceasta ultima
situatie la clauza de mobilitate reglementata de art. 25 din acelasi cod.

Locul muncii poate fi determinat sau concretizat (intr-o sectie, atelier, birou, serviciu, etc.) daca se precizeaza
locul unde se lucreaza efectiv; el apare, in acest caz ca sinonim cu notiunea de post. Legea nr. 76/2002 privind sistemul
asigurdrilor pentru somaj si stimularea ocuparii fortei de munci? defineste locul de munci astfel: ,,cadrul in care se
desfasoard o activitate din care se obtine un venit si In care se materializeaza raporturile juridice de munca sau
raporturile juridice de serviciu” (art. 5 pct. II).

Prezintd Insemnatate pentru determinarea regimului de lucru si a drepturilor salariatului precizarile referitoare la
locurile de munca cu conditii deosebite si speciale. Pentru prestarea activitatii In asemenea locuri cei in cauza au
dreptul, dupa caz, la sporuri la salariu de baza, duratd redusa a timpului de lucru, alimentatie de intarire a rezistentei
organismului, echipament de protectie gratuit, materiale igienico-sanitare, alte drepturi suplimentare etc.

Atat felul muncii, cat si locul muncii nu pot fi modificate, pe parcursul executarii contractului decét prin acordul
partilor sau, unilateral, de catre angajator, numai in cazurile prevazute de lege.

28. Clauza de neconcurenti. Prevazuta de Codul muncii (art. 21-24), ea poate fi negociatd si inscrisa in
contractul individual de munca. Este exclus ca angajatorul sd o impuna unilateral, fringand astfel vointa salariatului.

Desigur ca aceasta clauza, fiind una ,,numita”, prin norme speciale prevazute de Codul muncii, nu poate avea o
natura civild, asa cum s-ar putea sustine; ea este o clauzd de dreptul muncii.

Potrivit art. 21 din Cod, ,,la incheierea contractului individual de munca sau pe parcursul executérii acestuia,
partile pot negocia si cuprinde 1n contract o clauza de neconcurentd prin care salariatul sa fie obligat ca dupa incetarea
contractului sd nu presteze, In interes propriu sau al unui tert, o activitate care se afld in concurentd cu cea prestata la
angajatorul sau, in schimbul unei indemnizatii de neconcurenta lunare pe care angajatorul se obliga sa o plateasca pe
toata perioada de neconcurenta”.

Ratiunea instituirii textului in discutie constd in protectia angajatorului, iar interesul incheierii acordului privind
clauza de neconcurenta apartine acestuia intrucat el cunoaste cel mai bine daca poate fi prejudiciat de incadrarea
fostului salariat la un concurent; acesta din urma nu este prejudiciat prin existenta clauzei de neconcuren{a de vreme ce
el este despagubit prin indemnizatia primita astfel ci protectia sa este garantat.’

Pentru a-si produce efectele, clauza mentionata este supusa unor conditii, prevazute expres in art. 21 alin. 2 si 3,
art. 22 si art. 23 din Codul muncii.

Esential este ca aceasta clauza sa fie prevazutd expres in contract, inscrisa, fie initial cu ocazia incheierii lui, fie
ulterior pe parcursul executdrii sale; In niciun caz ea nu poate fi subinteleasa sau dedusd. Se sustine ca o clauza de
neconcurentd poate fi si rezultatul conventiei de incetare a contractului prin acordul partilor in temeiul art. 55 lit. b din
Codul muncii.*

In cuprinsul contractului trebuie prevazute:

— in mod concret, activititile ce sunt interzise salariatului (mai precis, fostului salariat), la data incetarii
contractului;

1 Tribunalul Suprem, sectia civild, dec. nr. 86/1979, in ,Revista romana de drept” nr. 6/1979, p. 44.

2 Pyblicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 103 din 6 februarie 2002, modificata ulterior, inclusiv prin Ordonanta de urgentd a
Guvernului nr. 126/2008 (publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 697 din 14 octombrie 2008).

3 Curtea de Apel Galatj, sectia pentru cauze privind conflictele de munca si asigurari sociale, dec. nr. 546/R/2009, in ,Buletinul Curtilor de
Apel” nr. 3/2009, p. 39.

4 Magda Volonciu, in Alexandru Athanasiu, Magda Volonciu, Luminita Dima, Oana Cazan, op. cit.,, p. 112-115.



— cuantumul indemnizatiei lunare platitd de catre angajator celui in cauza ce se negociazi si este de cel putin
50% din media veniturilor salariale brute ale salariatului din ultimele 6 luni anterioare datei incetarii contractului
individual de munci sau, Tn cazul Tn care durata contractului a fost mai mica de 6 luni, din media veniturilor salariale
lunare brute cuvenite acestuia pe durata contractului;

— perioada pentru care clauza isi produce efectele, ce poate fi de maximum 2 ani de la data incetarii contractului
individual de munca;

— tertii, fireste in special comerciantii, in favoarea carora se interzice prestarea activitatii;

— aria geografica (localitatea, judetul etc.) unde salariatul poate fi in reald competitie cu angajatorul.

De subliniat este ca o clauza de neconcurenta este inadmisibild pe perioada existentei contractului individual de
muncd, de vreme ce obligatia legald de fidelitate, prevazuta de art. 39 alin. 2 lit. d din Codul muncii, include si obligatia
de neconcurenti. Ea este statornicitd de lege pentru a-si produce efectele dupd incetarea acestui contract* pe o anumiti
perioada de timp.

De precizat este cd, in baza art. 21 alin. 4 din Codul muncii, indemnizatia de neconcurentd reprezintd o
cheltuiala efectuatd de angajator; este deductibild la calculul profitului impozabil si se impoziteaza la persoana fizica
beneficiara, adica la fostul salariat.

Practic, rostul indemnizatiei il reprezintd acordarea unei compensatii fostului salariat, al cérui drept la munca
este limitat ca urmare a asumdrii obligatiei de neconcurenti.?

Avand in vedere ca aceastd indemnizatie nu are caracterul unui venit salarial, beneficiarul ei nu datoreaza pentru
sumele incasate astfel contributiile de asigurdri sociale (prevazute de Legea nr. 263/2010 privind sistemul de pensii
publice; Legea nr. 76/2002 privind sistemul asigurarilor de somaj si stimularea ocuparii fortei de munca).

In conformitate cu art. 23 din Codul muncii, clauza de neconcurentd nu poate avea ca efect interzicerea in mod
absolut a exercitarii profesiei salariatului sau a specializarii pe care o detine. lar la sesizarea sa ori a inspectoratului
teritorial pentru munca instanta competenta poate diminua efectele clauzei respective.

Sanctiunea in cazul nerespectarii, cu vinovatie, a clauzei in discutie consta in aceea ca salariatul poate fi obligat
la restituirea indemnizatiei si, dupd caz, la daune interese corespunzatoare prejudiciului pe care I-a produs
angajatorului, el avand astfel o raspundere patrimoniala fata de acesta (art. 24).

Tntrucat contractul individual de munca (chiar cel pe durata determinati) este legea partilor, consimtamantul lor
trebuie exprimat nu numai la incheierea, dar si la modificarea acestuia, in conformitate cu art. 41 alin. 1 din Codul
muncii.

Asa fiind, angajatorul nu are un drept unilateral de a denunta clauza de neconcurenti.’

29. Clauza de confidentialitate. Din indatorirea (legald) de fidelitate, - se arati* decurge, ca in cazul obligatiei
de neconcurenta, si obligatia de confidentialitate a salariatului fata de angajatorul sau.

Dar, daca o atare obligatie prezinta un caracter general si implicit, art. 26 din Codul muncii prevede posibilitatea
negocierii si stabilirii unei asemenea clauze. Prin intermediul ei, partile convin ca, pe toatd durata contractului si dupa
incetarea acestuia, sa nu transmitd date sau informatii de care au luat cunostintd in timpul executdrii contractului, in
conditiile stabilite in regulamentele interne, in contractele colective sau in cele individuale de munca.

In sens restrans si expres, este vorba de obligatia salariatului de a respecta secretul de serviciu®.

Prin clauza de confidentialitate nu sunt avute in vedere informatiile clasificate ori acele secrete stabilite de
Legea nr. 182/2002, si nici pe cele calificate drept confidentiale prin regulamentul intern sau contractul colectiv de
munca, ci numai pe cele a caror divulgare este interzisa prin contractul individual de munci printr-o clauza expresa (de
confidentialitate)®.

Reglementarea clauzei de confidentialitate se justificad prin aceea cad partile, cu ocazia incheierii si apoi a
executarii contractului, iau cunostintd despre date si informatii provenind de la fiecare dintre ele. Unele dintre acestea
au, evident, un caracter confidential. Pentru a-si proteja reciproc interesele, partile pot negocia si introduce in contractul
lor o atare clauza.

De altfel, in art. 17 alin. 5 din acelasi Cod, se prevede ca, referitor la informatiile furnizate salariatului, prealabil
incheierii contractului individual de munca, intre parti poate interveni un contract de confidentialitate. Un astfel de
contract se ,,prelungeste” dupa nasterea raportului juridic de munca prin clauza de confidentialitate.

Sanctiunea care se aplica in caz de nerespectare a obligatiei asumate de oricare dintre parti consta in plata de
daune-interese. Aceasta presupune ca cel vitdmat (angajatorul sau salariatul) si sesizeze instanta competentd, si
probeze existenta clauzei, lezarea dreptului sau si producerea pagubei. Raspunderea in discutie este una patrimoniala in
cazul cireia nu opereazi prezumtia de culpi.’

1 Serban Beligradeanu, Inadmisibilitatea asumarii de cétre salariat — in dreptul romén al muncii — a obligatiei de neconcurenta pe durata
existentei contractului individual de muncd sau a inserarii unui astfel de contract a clauzei de exclusivitate avénd un caracter relativ ori absolut, in
,Dreptul” nr. 4/2008, p. 87-93.

2 Magda Volonciu, in Alexandru Athanasiu, Magda Volonciu, Luminita Dima, Oana Cazan, op. cit., p. 118.

3 Curtea de Apel Bucuresti, sectia a Vl-a civila si pentru cauze privind conflictele de munca si asigurari sociale, dec. civ. nr. 225/R/2008.

4 Raluca Dimitriu, Clauza de neconcurentd ..., p. 25. ldem, Contractul individual de munca..., p. 169.

5 lon Traian Stefanescu, Tratat teoretic si practic de dreptul muncii, p. 325.

6 Raluca Dimitriu, Clauza de neconcurentd ..., p. 25.

7 Curtea de Apel Bucuresti, sectia a Vll-a, si pentru cauze privind conflictele de munca si asigurari sociale, dec. civ. nr. 7093/R/2009, in
,Revista romana de dreptul muncii” nr. 1/2010.



30. Clauza de mobilitate. Este reglementata de art. 25 din Codul muncii. Partile pot stabili, in considerarea
specificului muncii, ca executarea obligatiilor de serviciu de cétre salariat sa nu se realizeze intr-un loc stabil de munca,
beneficiind, in schimb, de prestatii suplimentare in bani sau in natura’.

Dispozitiile acestui text trebuie coroborate cu cele ale art. 17 alin. 3 lit. b din acelasi Cod referitoare la locul
muncii ce trebuie Tnscris in contract.

Clauza de mobilitate, poate fi inscrisd in contractul individual de munca cu ocazia incheierii lui sau poate forma
obiectul unui act aditional, incheiat ulterior. in toate cazurile, insa, ea este rezultatul negocierilor, al acordului de vointe
al partilor, fiind deci o clauza facultativa.

In mod obisnuit, mobilitatea va presupune delegari frecvente ale salariatului si poate, uneori, detasarea lui, sau
,transferarea” intr-un compartiment ori subunitate a angajatorului.?

31. Alte clauze facultative. Partile pot inscrie in contractul lor si alte clauze, de pilda:

— clauza de stabilitate;

— clauza de prelungire;

— clauza de obiectiv (sau de rezultat);

— clauza de constiinta;

— clauza de risc;

— clauza de restrictie a timpului liber etc..

Tn continuare, ne vom referi, succint, la aceste clauze.

A. Clauza de stabilitate. Posibilitatea inscrierii ei in contractul individual de munca este generata de grija majora
a salariatilor intr-o economie de piatd, bazata pe principiul libertatii comertului, de a-si mentine locul de munca.

B. Clauza de prelungire®. Este posibila in cazul contractelor individuale de munca pe durati determinata.

ntr-adevar, art. 82 alin. 3 din Codul muncii prevede ci un asemenea contract poate fi prelungit si dupa
expirarea termenului initial, cu acordul scris al pértilor.

C. Clauza de obiectiv (de rezultat). In baza ei, salariatul se obligd si obtind in munca sa un rezultat
cuantificabil, de pildd, o anumiti cantitate de produse, si finalizeze o anumita lucrare, si incaseze ori si colecteze o
suma de bani etc.

D. Clauza de constiintd®. Este o clauza favorabila salariatului. Ea 1i permite s nu execute un ordin legal de
serviciu, daca astfel ar contraveni constiintei sale.

Motivele inactiunii pot fi de ordin: religios, moral, politic, stiintific sau tindnd de regulile de politete etc.

E. Clauza de risc. Poate fi utilizatd in unele contracte in care felul muncii sau locul muncii implica riscuri
deosebite pentru salariat.

F. Clauza de restrictie a timpului liber.® Prin intermediul acestei clauze, salariatul se obligd ca in timpul siu
liber, 0 anumita perioadd, sa raimand la domiciliu sau la o altd resedinta, fiind pregatit sa raspunda operativ convocarii si
sa se prezinte la locul de munca in termenul convenit pentru a indeplini 0 anumita sarcind de serviciu.

Tn schimbul acestei obligatii, angajatorul poate plati un spor la salariu sau compensa perioada respectiva cu timp
liber corespunzator etc.

Alte clauze ce pot fi inscrise in contractul individual de munci sunt’:

- clauza de prestare a orelor suplimentare;

- clauze de punere la dispozitie a unor bunuri ale unitatii (de pilda locuinta de serviciu, autoturism, telefon mobil
etc.).

- clauza de rambursare a cheltuielilor profesionale;

- clauza de plata indemnizatiei in caz de concediere etc.

32. Clauze interzise. Intra in aceastd categorie, de pilda, clauzele prin care salariatii ar putea renunta la
drepturile ce le sunt conferite de lege? (dreptul la salariu, la concediu de odihni plitit etc.).

1 A se vedea i Catdlin Ciubotd, Clauza de mobilitate geografica. Aspecte din dreptul francez, in “Revista romana de dreptul muncii”, nr.
2/2002, p. 67-69.

In dreptul belgian este reglementata ,clauza de mutare”, care permite, in cursul executarii contractului, mutarea salariatului intr-un alt loc de
munca sau post in cadrul aceleiasi intreprinderi sau intr-o alta intreprindere (Vivianne Vannes, op. cit., p. 72, i urmat.).

2 Curtea de Apel Timisoara, complet specializat de litigii de munca si asigurari sociale, dec. nr. 56/R/2006 (portal.just.ro).

3 A se vedea lon Traian Stefanescu, op. cit., p. 334.

4 A se vedea Ovidiu Tinca, op. cit., p. 53.

5 A se vedea lon Traian Stefanescu, Inserarea clauzei de congtiintd in unele contracte individuale de munca, in ,Dreptul” nr. 2/1999, p.
56-57; Idem, Tratat teoretic §i practic de dreptul muncii ..., p. 332-333.

6 lon Traian Stefanescu, Tratat teoretic si practic de dreptul muncii, p. 335.

7 Qvidiu Tinca, Observatii referitoare la unele clauze specifice din Contractul individual de munca, in ,Revista romana de dreptul muncii” nr.
4/2008, p. 15-23.

8 Art. 38 din Codul muncii.



Nu este permisa nici clauza de exclusivitate prin care salariatul s-ar obliga sa nu lucreze la nici un alt angajator
in timpul liber (adica sd nu cumuleze doud sau mai multe functii). S-ar incilca astfel libertatea constitutionala® si legald
a muncii?, dreptul la cumulul de functii.® Este consideratd* flagrant ilegald si nuld in mod absolut o atare clauzi
absolutd sau relativi. In schimb, este deplin legala inserarea in contractul individual de munci ,,a unei clauze de
concretizare a obligatiilor legale de fidelitate a salariatului fata de angajator.

De asemenea, sunt interzise:

— clauza prin care salariatul se obligé si nu paraseasca unitatea un anumit numar de ani;

— clauze penale prin care se tinde la agravarea raspunderii patrimoniale a salariatului;

— clauze prin care s-ar limita exercitiul libertatii sindicale

— clauze prin care s-ar restrange dreptul la greva,

— clauze prin care s-ar interzice demisia;

— clauze de concediere la cererea salariatilor etc.
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UNITATE DE INVATARE IV
CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA (2)

35. Clasificarea conditiilor la incheierea contractului individual de munci. Tncheierea contractului
individual de munca reprezinta acea operatiune juridica, consecintd a negocierii individuale, ce presupune realizarea
acordului de vointa a celor doua parti: salariatul si angajatorul.

Dar, incheierea acestui contract este supusa unor conditii sau reguli, care vor fi prezentate Th cele ce urmeaza.

Pentru incheierea valabila a acestui contract trebuie indeplinite mai multe conditii legale, care pot fi clasificate
astfel:

a) conditii comune si altor contracte (civile): capacitatea, consimtamantul, obiectul si cauza contractului si
conditii specifice: avizul prealabil, starea de sanatate, conditiile de studii sau vechime in specialitate etc.;

b) conditii de fond (existenta postului, avizul medical) si conditii de forma (incheierea contractului sub forma
nscrisului unic);

C) conditii generale, aplicabile tuturor raporturilor juridice de munca, de exemplu: conditiile de studii, de
vechime in muncad sau specialitate, si conditii speciale, aplicabile anumitor categorii de posturi sau functii, cum ar fi
cele stipulate de Legea nr. 22/1969 privind angajarea gestionarilor;

d) conditii anterioare, concomitente sau subsecvente incadrarii, de exemplu: angajamentul de pastrare a
secretului de stat, starea de sanatate, perioada de proba etc.;

€) conditii esentiale, de a caror indeplinire depinde insédsi validitatea contractului individual de munca, si
conditii neesentiale, care, desi sunt prevazute de lege, In considerarea utilitatii lor, nu determind totusi existenta actului
juridic.

In cele ce urmeaza, vom analiza cele mai importante conditii de incheiere a contractului individual de munca.

36. Reguli privind capacitatea juridica. Noul Cod civil', referindu-se la capacitatea civila a persoanei fizice,
defineste distinct capacitatea de folosinta si capacitatea de dispozitie. Prima reprezinta ,,aptitudinea persoanei de a avea
drepturi si obligatii civile” (art. 34), secunda ,,este aptitudinea persoanei de a incheia singura acte juridice civile” (art.
37).

Capacitatea juridicd in dreptul muncii incepe la varsta legalda pentru a incheia un contract de munca, atat in
privinta dreptului la munca, cat si in privinta exercitiului acestui drept.

Datorita specificului pe care-1 reprezintd, capacitatea juridicda in dreptul muncii a fost privita ca unicd,
disocierea ei in capacitate de folosinta si capacitate de exercitiu (de dispozitie) neprezentdnd interes. Solutia este
valabild si in prezent, in raport cu prevederile Codului muncii in vigoare.

Persoana fizicd dobandeste capacitatea deplina de a incheia un contract de munca la Tmplinirea varstei de 16
ani?, spre deosebire de dreptul comun unde capacitatea de exercitiu deplini se dobandeste la 18 ani®. Se prezumai ci la
varsta de 16 ani omul are maturitatea fizica si psihica suficient de dezvoltatd pentru a intra intr-un raport de munca,
maturitate fizica ce-i permite si munceasca, sd-si angajeze forta de munca in schimbul unui salariu, iar cea psihica
care-i ingaduie, ca urmare a unui discernamant suficient de dezvoltat, sd se conduca singur 1n viata juridici, sa incheie
un contract individual de munca, sa-si asume drepturile si obligatiile pe care acest contract le presupune.

Incepand cu varsta de 15 ani si pana la 16 ani, legea recunoaste persoanei o capacitate biologici de munca
partiald, ceea ce determina recunoasterea capacitdtii restrinse de a se incadra in muncd. Incadrarea tinerilor sub 16 ani
se poate face numai cu acordul parintilor sau al reprezentantilor legali, pentru activitati potrivite cu dezvoltarea fizica,
aptitudinile si cunostintele sale, daca astfel nu ii sunt periclitate sinitatea, dezvoltarea si pregitirea profesionald®,

Lipsa acordului va atrage nulitatea absolutd, dar remediabild a contractului incheiat de tanarul in varsta de
15-16 ani.

Nulitatea contractului nu reprezintd, insa, singura sanctiune care poate interveni in cazul neindeplinirii conditiei
referitoare la angajarea in munca a tinerilor pana la 16 ani, fara acordul expres si prealabil al ocrotitorului legal sau fara
avizul medical. Avand in vedere ca este raspunzitor pentru Incheierea contractului in conditiile legii, pe care le-a
nesocotit, angajatorul va rispunde contraventional®, dar poate rdspunde si patrimonial, pentru eventualele pagube
produse.

Acordul ocrotitorului legal poate fi retras dacd dezvoltarea ori sanatatea tanarului este periclitatid caz in care
contractul inceteaza.

1 Legea nr. 287/2009, pus in aplicare si modificat prin Legea nr. 71/2011 (publicata in Monitorul Oficial al Roméniei, Partea I, nr. 409 din 10
iunie 2011).

2 Art. 13 alin. 1 din Codul muncii.

3 Art. 38 din Codul civil.

4 Art. 13 alin. 2 din Codul muncii si art. 5 alin. 3 din Hotararea Guvernului nr. 600/2007.

5 A se vedea: art. 260 din Codul muncii.



37. Incompatibilitati. Sunt acele limitari sau restrangeri ale capacitatii juridice, reglementate in mod expres si
se prezuma, nu pot fi deduse prin analogie si nici nu pot fi extinse, ele sunt reglementate in mod expres si restrictiv de
lege, operand numai in cazurile, in conditiile si in perioadele de timp prevazute in cuprinsul ei.
insemna incalcarea principiului fundamental al dreptului la munca. Prevederile legii se referd numai la inadmisibilitatea
ocuparii unor anumite functii sau posturi ori a prestarii unei anumite munci in conditii expres determinate.

Pentru anumite functii (ocupatii), avand in vedere specificul si dificultatile acestora, necesitatea unei pregatiri
scolare sau profesionale, se prevede o varstd mai ridicata de 15 (16) ani sau chiar o varstd maxima la angajare.

In cazul ghizilor in turism, al muncitorilor portuari, asistentilor personali ai persoanelor cu handicap, al
personalului navigant pentru navele de navigatie interioara care arboreaza pavilion roman, si al personalului de paza
sau protectie se cere varsta de cel putin 18 ani impliniti.

In situatia mecanicilor de locomotiva, varsta minima instituitd de legiuitorul comunitar este de 20 de ani,
putdndu-se elibera permise pentru exercitarea profesiei, limitate la teritoriul national si solicitantilor in varstad de 18 ani.

Pentru functiile de gestionar este prevazuta o vdrsta minimda de 21 ani.

in scopul obtinerii atestatului de profesor de legislatie rutiera si de instructor de conducere auto se cere varsta de
cel putin 25 de ani.

Pentru ghizii de turism se cere o varstd de maximum 62 sau 65 de ani etc.

Asadar, persoanele care nu indeplinesc conditia de varsta in aceste cazuri, nu pot fi incadrate in acele functii,
aflandu-se Tntr-o stare de incompatibilitate.

Cu caracter general, art. 13 alin. 5 din Codul muncii dispune cd incadrarea in locuri de munca grele,
vatamatoare, periculoase se poate face numai dupa implinirea varstei de 18 ani; aceste locuri stabilindu-se prin hotarare
a Guvernului.

Potrivit art. 9 din Hotararea Guvernului nr. 600/2007, este interzisa angajarea tinerilor pentru activitati care:

a) depasesc in mod evident capacititile lor fizice sau psihologice;

b) implica o expunere nociva la agenti toxici, cancerigeni, care determina modificéri genetice ereditare, avand
efecte nocive pentru fat pe durata graviditatii sau avand orice alt efect nociv cronic asupra fiintei umane;

c) implica o expunere nociva la radiatii;

d) prezinta riscuri de accidentare, pe care se presupune ca tinerii nu le pot identifica sau preveni, din cauza
atentiei insuficiente pe care o acorda securitatii In munca, a lipsei lor de experienta ori de pregatire;

e) pun in pericol sdnatatea acestora din cauza frigului ori a caldurii extreme sau din cauza zgomotului ori a
vibratiilor.

Este, de altfel, interzisd angajarea tinerilor in cazul oricaror activitati si procedee susceptibile sa antreneze
riscuri specifice pentru ei.

Tinerii nu pot presta munca suplimentara (art. 11) si nici munca de noapte - intre orele 20,00 si 6,00 (art. 12).

Asemanitoare sunt si dispozitiile Hotararii Guvernului nr. 867/2009, care utilizeaza termenul de copil pentru
orice persoana in varsta de pana la 18 ani (art. 2 lit. a).

Tn cazul copiilor, sunt interzise nu numai muncile periculoase’, ci si cele intolerabile. Muncile intolerabile sunt
acele activitati ,,desfasurate de catre copil sau realizate prin implicarea nemijlocitd a copilului, care, prin natura lor sau
conditiile in care se exercitd, dduneaza sanatatii, securitatii, dezvoltarii sau moralitatii copiilor, si anume: toate formele
de sclavie sau practicile similare - vanzarea de sau comerful cu copii, servitutea pentru datorii $i munca de servitor -
precum si munca fortata sau obligatorie, inclusiv recrutarea fortata sau obligatorie a copiilor in vederea utilizarii lor in
conflictele armate; utilizarea, recrutarea sau oferirea unui copil in scopul practicarii prostitutiei, productiei de material
pornografic sau de spectacole pornografice; utilizarea, recrutarea sau oferirea unui copil in scopul unor activitati ilicite,
mai ales pentru productia si traficul de stupefiante, asa cum le definesc conventiile internationale” (art. 2 lit. c).

Prin urmare, tinerii (sau copii) nu pot fi incadrati pentru prestarea unor munci periculoase sau/si intolerabile, asa
cum sunt ele precizate de legiuitor.

in ceea ce priveste femeile, este reglementati o restrangere a capacitatii lor. Intr-adevar, conform art. 128 din
Codul muncii, femeile gravide. 1auzele si cele care aldpteaza nu pot fi obligate sa presteze munca de noapte. Rezulta ca
daca se obtine acordul acestora, se poate presta o astfel de munca.

C In scopul apardrii avutului public sau privat, nu pot fi incadrate in functia de gestionar persoanele
condamnate — inclusiv cei aflati in cursul urmarii penale ori a judecatii si nereabilitate de drept ori de instanta de
judecata, pentru una din infractiunile prevazute de lege.

Prin definitie, gestionarul este acel angajat al unui agent economic — in sensul larg al cuvantului — care are ca
atributii principale de serviciu, primirea, pastrarea si eliberarea de bunuri aflate in administratia, folosinta sau detinerea
chiar temporard, a unui astfel de agent economic, indiferent de modul de dobandire si de locul unde se afla bunurile?.
Rezultd, deci, cd functia de gestionar presupune o anumitd responsabilitate din partea celui care o ocupa,
responsabilitate ce nu poate fi atribuitd celui ce s-a facut vinovat de savarsirea uneia dintre infractiunile prevazute in

T Asevedeaart. 2 lit. h, art. 3 si Anexa la Hotararea Guvernului nr. 867/2009.
2 Definitia este data de art. 1 alin.(1) din Legea nr. 22/1969.



lista-anexa a Legii nr. 22/1969, chiar dacd acesta a fost gratiat, el nemaiprezentind increderea de care un gestionar
trebuie sd se bucure pentru a i se incredinta bunurile angajatorului.

Art. 4 alin. (3) din Legea nr. 22/1969 prevede cé daca in cursul urmarii penale, al judecatii sau dupa condamnare
a intervenit amnistia sau celui in cauza i s-a suspendat conditionat executarea pedepsei, interdictia incadrarii n functia
de gestionar se aplica timp de doi ani de la data intervenirii amnistiei si, respectiv, in cursul termenului de incercare,
plus doi ani de la expirarea acestui termen.

D. Pentru evitarea fraudei fiscale si atingerea finalititii reglementirii, art. 2 alin. 5 din Legea nr. 376/2004
dispune cd, pe perioada acordarii bursei private se interzice ca beneficiarul sa lucreze pentru cel ce acordd bursa sau
pentru orice persoani juridic sau fizici desemnati de acesta.?

Asadar, textul stipuleaza o incompatibilitate pentru ambele parti ale contractului individual de munca (angajator
salariat).

E. Exercitarea unor functii, ce presupun ca cei ce le ocupa sa se bucure de o deosebita autoritate morald, sa fie
un exemplu de probitate si corectitudine, implicd unele conditii de incadrare, mai riguroase.

Una din conditiile indeplinite de persoana care participa la concursul pentru admiterea la Institutul National al
Magistraturii este sd nu aiba antecedente penale si nici cazier fiscal i sd se bucure de o buna reputatie.

Aceleasi conditii se cer si In cazul asistentilor judiciari, al grefierilor, al personalului din serviciile de
probatiune, precum si al altor categorii de personal auxiliar de specialitate al instantelor judecatoresti si al parchetelor
de pe langa acestea.

F. Restrdngerea capacitdtii juridice potrivit legii penale. Printre pedepsele statornicite de noul Cod penal
(Legea nr. 286/2009) sunt si cele accesorii si complementare. De asemenea, instanta de judecatd poate lua masuri de
sigurantd. Unele din aceste pedepse si masuri constituie, dupa caz, restrangeri ale capacitatii juridice privind ocuparea
unor functii sau exercitarea unor profesii.

Astfel, in cazul pedepsei detentiunii pe viata, poate fi aplicatd pedeapsa accesorie constand in exercitarea
dreptului de a ocupa o functie care implica exercitiul autoritatii de stat (art. 65 alin. 2 lit. b).

Aceeasi pedeapsa, de data acesta complementard, poate fi dispusa pe o perioada de la unu la 5 ani (art. 66 alin. 1
lit. b); ea constd in interzicerea dreptului de a ocupa functia, de a exercita profesia sau meseria, ori de a desfasura
activitatea de care s-a folosit cel in cauza pentru savarsirea infractiunii (art. 66 alin. 1 lit. g).

Totodata, este reglementata interzicerea ocuparii unei functii sau a exercitarii unei profesii ce se aplica atunci
cand faptuitorul a savarsit fapta datorita incapacitatii, nepregatirii sau altor cauze care il fac inapt pentru ocuparea unei
anumite functii, pentru exercitarea unei profesii sau meserii ori pentru desfagurarea unei alte activitati (art. 111 alin. 2).

G. Anumite exigente sunt specifice activitatii desfisurate de cadrele didactice. Tn art. 234 alin. (3) si (5) din
Legea nr. 1/2011 a educatiei nationale® se prevede, pe langi interdictia ocupdrii functiilor didactice de citre persoanele
lipsite de acest drept pe durata stabilitd printr-o hotarare judecatoreasca definitivd de condamnare penald, o atare
incompatibilitate si pentru cei care desfagoara activitati care afecteaza demnitatea functiei didactice, si anume: prestarea
de citre cadrul didactic a oricarei activitati comerciale 1n incinta unitatii de invatamant sau in zona limitrofa; comertul
cu materiale obscene sau pornografice scrise, audio sau vizuale; practicarea in public a unor activitdti cu componenta
lubrica sau altele care implica exhibarea, in maniera obscend, a corpului; alte activitati interzise prin regulamentele
altele, de ordin medical care sunt stabilite prin protocol intre Ministerul Educatiei, Cercetarii, Tineretului si Sportului si
Ministerul Sanatatii.

Art. 233 dispune ca din personalul didactic pot face parte persoanele care indeplinesc conditiile de studii
prevazute de lege, care au capacitatea de exercitare deplind a drepturilor, o conduita morala conforma deontologiei
profesionale si sunt apte din punct de vedere medical pentru indeplinirea functiei.

Dupad intrarea in vigoare a Ordonantei Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare, se pune problema, delicata, ,,dar care nu poate fi ignorata sau escamotatd”, daca ansamblul
dispozitiilor Ordonantei referitoare la interdictia discriminarii pe criteriul apartenentei la o anumita ,,orientare sexuala”
sunt incidente si in situatia incadrdrii in munca (numirii) personalului didactic, (precum si a magistratilor — judecatori
si procurori), avandu-se in vedere cd Legea nr. 1/2011, in randul conditiilor de Incadrare pentru toate categoriile de
personal didactic include si pe aceea de a avea ,,0 conduitd morald conforma deontologiei profesionale”.

Pe buni dreptate, s-a sustinut ci* dispozitiile statutului personalului didactic, (precum si cele ale statutului
judecatorilor si procurorilor) ,,constituie in raport cu Ordonanta, norme speciale, iar specialia generalibus derongat,
respectiv generalia specialibus non derogant.

Asa fiind, de lege lata, poate fi refuzata ,,incadrarea (numirea) unei persoane intr-o functie didactica sau de
magistrat, dacad este notorie apartenenta ei intr-o manierd manifestatd, provocantd si/sau tendinge de prozelitism la
minoritdtile sexuale in discutie (homosexuali ori lesbiene), de vreme ce o atare Tmprejurare — complexa — este de natura
sa influenteze grav si negativ asupra conduitei sale morale, concordantd cu deontologia profesionald specifica
personalului didactic, respectiv, asupra ,,bunei reputatii” de care trebuie sa se ,,bucure orice magistrat”.

1 Privind bursele private (publicata in Monitorul Oficial al Roméniei, Partea I, nr. 899 din 4 octombrie 2004), modificata ulterior, inclusiv prin
Legea nr. 15/2007 (publicata in Monitorul Oficial al Roméaniei, Partea |, nr. 28 din 16 ianuarie 2007).

2 A se vedea lon Traian Stefénescu, Tratat teoretic si practic de dreptul muncii, p. 236.

3 Publicata fn Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 18 din 10 noiembrie 2011.

4 Serban Beligradeanu, op. cit., p. 26.



H. Capacitatea juridica a strainilor de a incheia un contract de munca in tara noastra eSte supusa, in principiu,
unui regim de egalitate cu cetdtenii romani.

Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 56/2007 stabileste conditiile de eliberare a autorizatiei de munca
strdinilor care indeplinesc conditiile prevdzute de legislatia nationald cu privire la regimul strainilor, incadrarea Th
munca si detagarea acestora pe teritoriul Romaniei.

Autorizatia este necesard pentru obtinerea vizei de lunga sedere pentru angajare in muncd, sau, dupa caz, a
permisului de sedere in scop de munca, reglementate de Ordonanta de urgentid a Guvernului nr. 194/2002 privind
regimul strainilor in Roménia.

Prin dispozitii legale speciale sunt stabilite interdictii pentru straini de a exercita anumite functii. Ei nu pot avea
calitatea de judecator si procuror, grefier, functionar public.

Tn mod special este reglementatd situatia cetitenilor statelor membre ale Uniunii Europene si Spatiului
Economic European; acestia pot ocupa locurile de muncd vacante in aceleasi conditii ca si cetdtenii romani, ei se
bucura, totodata, de toate drepturile si beneficiile persoanelor angajate si de protectie sociala din partea statului.

functiile publice; a doua la posibila calitate de salariat?.

38. Examenul medical. Calitatea de subiect Tntr-un raport juridic de munca, in cadrul caruia persoana fizica se
obligd si desfisoare o anumitad activitate in folosul celeilalte parti, implicd nu numai capacitatea juridica, ci si
aptitudinea de a munci n sens biologic sau, cu alte cuvinte, capacitatea de munca.

Conform art. 27 alin. 1 din Codul muncii, ,,0 persoand poate fi angajatd in munca numai in baza unui certificat
medical care constata faptul ca cel in cauza este apt pentru prestarea acelei munci”.
persoane care, in urma examenului medical si, dupa caz, a testarii psihologice a aptitudinilor, corespund sarcinii de
munci pe care urmeaza sa o execute si sa asigure controlul medical periodic si, dupa caz, controlul psihologic periodic,
ulterior angajarii” (art. 13 lit. j).

Hotérarea Guvernului nr. 355/2007 reglementeaza, totodata, examenul medical de adaptare si examenul medical
periodic.

Examenul medical de adaptare se efectueaza la indicatia medicului specialist de medicina muncii in prima luna
de la angajare i are urmatoarele scopuri:

a) completeaza examenul medical la angajare, In conditiile concrete noilor locuri de munca (organizarea
fiziologica a muncii, a mediului de munca, relatiile om-masina, relatiile psihosociale in cadrul colectivului de munca);

b) ajuta organismul celor angajati sa se adapteze noilor conditii;

¢) determind depistarea unor cauze medicale ale neadaptarii la noul loc de munca si recomandd masuri de
inlaturare a acestora (art. 18).

In lipsa certificatului medical care constati faptul ci cel in cauzi este apt pentru prestarea acelei munci,
incheierea contractului este nuld in mod absolut (art. 27 alin. 2 din Codul muncii).

39. Capacitatea juridicii a angajatorului. Tn conformitate cu Legea dialogului social nr. 62/2011, angajatorul
este ,,persoana fizica sau juridica ce poate, potrivit legii, s angajeze fortd de munca pe baza de contract individual de
munca ori raport de serviciu”.

Capacitatea juridica a angajatorului persoand juridica. Potrivit art. 14 alin. 2 din Codul muncii, ,,persoana
juridica poate incheia contracte individuale de munca, in calitate de angajator, din momentul dobandirii personalitatii
juridice”.

De altfel, nu putem vorbi de o astfel de persoana, de un subiect colectiv de drept constituit legal, fard existenta
personalitatii juridice.

Dar, si in materia raporturilor juridice de munca este aplicabil art. 205 alin. 3 din Codul civil potrivit caruia
persoanele juridice pot, anterior inregistrarii ,,chiar de la data actului de infiintare, si dobandeasca drepturi si sa-si
asume obligatii, ITnsa numai in masura necesara pentru ca persoana juridica sa ia fiinta in mod valabil”.

Asa fiind, mutatis mutandis, in perioada vizata de textul citat, persoana juridica poate incadra, de pilda, pe baza
unui contract individual de munca, un consilier juridic care sa savarseasca ,,masurile preliminare ce ar fi necesare...
pentru ca o persoand juridica sa ia fiinta in mod valabil”.

1 Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 279 din 21 aprilie 2003, modificata ulterior.
2 |on Traian Stefanescu, Tratat teoretic si practic de dreptul muncii, p. 237.
3 Publicata n Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 646 din 26 iulie 2006.



Desigur ci filialele, avand personalitate juridicd,! au calitatea de angajator (actionand deci in nume propriu)
chiar daca, din punct de vedere economic etc., se afla intr-un raport de dependenta cu o societate sau unitate mama, fie
romand, fie striini.?

Existd o gama largd de angajatori — persoane juridice i anume: societdti comerciale (de toate categoriile,
inclusiv bancare, de asigurdri sau reasigurdri, agricole), regii autonome, companii §i societa{i nationale, institutii
publice, unitati bugetare, asociatii si fundatii, organizatii cooperatiste etc.

Persoana juridica, ca si persoana fizica, dispune de o capacitate de folosinga si una de exercitiu.

Privind capacitatea de folosinta, se prevede cd ,,persoana juridicd poate avea orice drepturi si obligatii civile,
afara de acelea care, prin natura lor sau potrivit legii, nu pot apartine decat persoanei fizice” (art. 206 alin. 1 Cod civil).

insd, cele fara scop patrimonial pot avea doar acele drepturi si obligatii civile care sunt necesare pentru
realizarea scopului stabilit de lege, actul de constituire sau statut” (art. 206 alin. 2). Actul juridic incheiat cu incalcarea
dispozitiilor de mai sus ,este lovit de nulitate absoluta” (art. 206 alin. 3).

Aceasta sanctiune este valabila si in ceea ce priveste raporturile juridice de munca.

Capacitatea de exercitiu a persoanei juridice consta in aptitudinea subiectului colectiv de drept de a dobandi si
exercita drepturi §i de a-si asuma si Indeplini obligatiile, prin incheierea de acte juridice, de catre organele sale de
conducere.

Fata de aceste imprejurari, legiuitorul a adoptat solutia reprezentarii persoanei juridice de catre organele sale de
conducere.

Prin urmare, pentru persoana juridica, reprezentarea sa legald, este nu numai necesara, dar si obligatorie.

Potrivit art. 209 din Codul civil, ,,persoana juridica isi exercita drepturile si 1si Indeplineste obligatiile prin care
organele sale de administrare, de la data constituirii lor”. Au aceasta calitate ,,persoanele fizice sau persoanele juridice
care, prin lege, actul constitutiv sau statut sunt desemnate sa actioneze in raporturile cu tertii, individual sau colectiv, in
numele §i pe seama persoanei juridice”.

Capacitatea juridica a angajatorului persoand fizica. Codul muncii se aplica si angajatorilor persoane fizice
(art. 2, lit. f). Singura conditiec impusa acestora pentru a incheia contracte individuale de munca este de a avea
capacitate deplind de exercitiu (art. 14 alin. 3).

Cu alte cuvinte, persoana fizica poate avea calitatea de angajator de la data la care devine majora si anume de la
varsta de 18 ani (art. 38 Codul civil).

40. Consimtamantul partilor. Fiind un act juridic bilateral si consensual, contractul individual de munca se
incheie prin consimtamantul partilor. Este o cerintd prevazuta expres de art. 16 alin. 1 din Codul muncii.

Prin consimtamant se intelege acea conditie esentiald, de fond si generald a actului juridic civil, care constd in
hotdrdrea de a incheia un act juridic civil, manifestatd in exterior®.

In cazul contractului individual de muncd, consimtamantul presupune, in primul rand, ci fiecare dintre parti
trebuie sd-si exprime in mod valabil, neechivoc si in deplina cunostintd de cauza, vointa ei de a contracta si, in al doilea
rand, si se realizeze acordul de vointa al lor, in vederea incheierii valabile a contractului.

Contractul individual de munca, avand un caracter consensual, se considera incheiat ,,50/o consensu”, la data
realizarii acordului de vointa al partilor, chiar dacd inscrisul probator s-a Tntocmit ulterior, iar executarea contractului
are loc cu incepere de la o data ulterioara realizarii acordului respectiv. Se pot, astfel, distinge trei momente deosebite:
data incheierii contractului de muncda — care este aceea a realizarii acordului de vointa; data cand contractul intra in
vigoare —potrivit acordului partilor — si data cand incepe efectiv prestarea muncii. Cele trei momente — sau doar doua
dintre acestea — se pot suprapune.

Pentru a fi valabil, consimtamantul trebuie sa intruneasca mai multe conditii (art. 1204 din noul Cod civil).

- sd fie serios, adicd manifestarea de vointa sa nu fie facutd in gluma (jocandi causa) si nici din prietenie,
curtoazie sau purd complezenta;

- 5d fie liber, adica neviciat;

- sd fie exprimat in cunostinia de cauzd, cu alte cuvinte, partile sd stie ca incheie un contract, cu obiectul,
specificul si celelalte elemente care il caracterizeaza.

41. Viciile de consimtimint. In conformitate cu dispozitiile Codului civil, sunt vicii de consimtamant:
eroarea, dolul, violenta si leziunea (art. 1206).

1 A se vedea: art. 42 din Legea nr. 31/1990 privind societatile comerciale (republicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 1066 din
17 noiembrie 2004, modificata ulterior); art. 13 alin. 2, art. 13" alin. 1, art. 18 alin. 1 si alin. 3 din Ordonanta Guvernului nr. 26/2000 cu privire la
asociatji si fundatii (publicata in Monitorul Oficial al Roméniei, Partea |, nr. 39 din 31 ianuarie 2000, modificata ulterior).

2 Serban Beligradeanu, op. cit., p. 145.

3 A se vedea Gheorghe Beleiu, op. cit., p. 154.



42. Obiectul contractului individual de munca. O altd conditie obligatorie la Tncheierea contractului
individual de munca o reprezintd obiectul contractului.

Codul civil face distinctie intre obiectul contractului, adicd operatiunea juridica convenitd de parti, astfel cum
acesta reiese din ansamblul drepturilor si obligatiilor contractuale (art. 1225 alin. 1) si obiectul obligatiei care consta in
prestatia la care se angajeaza debitorul (art. 1226 alin. 1).

Pentru validarea contractului este necesar ca obiectul sdu, precum si al obligatiei sa fie determinat si licit (sub
sanctiunea nulitatii absolute — art. 1225 alin. 2 si 3). Obiectul obligatiei poate fi si determinabil.

El este ilicit atunci cand este prohibit de lege sau contravine ordinii publice sau bunelor moravuri (art. 1225 alin.
3).

Art. 15 din Codul muncii dispune: ,,sub sanctiunea nulitatii absolute, este interzisd incheierea unui contract
individual de munca in scopul prestarii unei munci sau a unei activitati ilicite sau imorale”.

Contractul mentionat, fiind sinalagmatic si bilateral, obiectul sdu este format din doua elemente inseparabile,
care se interconditioneaza: pe de o parte, prestarea muncii de catre salariat, iar pe de altd parte, salarizarea ei de catre
angajator. Cele doud prestatii se afla intr-o legatura directa si indisolubila, fapt pentru care un contract de munca ce nu
ar cuprinde unul din aceste doua elemente este nul.

Prestarea muncii de catre salariat, ca obiect al contractului, trebuie sa fie posibil de executat in conditii licite.
Un contract de munca, care ar avea drept obiect prestarea unei munci prohibite de lege (care ar atinge grav morala sau
ordinea publicd) va fi lovit de nulitate absoluta si nu va putea produce niciun efect (art. 15 din Codul muncii).

Prin contractul individual de munca, salariatul inchiriaza angajatorului forta muncii sale manuale, spirituale sau
intelectuale. Angajatorul poate cere salariatului sau orice serviciu legat de functia ce o indeplineste si pentru care a fost
incadrat. Dar, el poate solicita insd salariatului sd presteze numai acea munca pentru care acesta a fost obligat, prin
contract, in concordanta cu aptitudinile lui, chiar daca salariatul dispune de pregatirea necesara pentru a executa si alte
servicii.

Salarizarea muncii de cdtre angajator este al doilea element esential al obiectului contractului individual de
munca. Salariu este remuneratia in bani a muncii prestate, in baza contractului, echivalentul muncii prestate de catre
acesta. Contractul individual de munci fiind oneros, fiecare parte urmareste si obtina un folos, o contraprestatie in
schimbul obligatiei ce si-o asuma. Chiar daca partile au omis si stipuleze salariul, din moment ce contractul a fost pus
in executare, angajatorul va fi obligat sa plateasca o remuneratic al carui cuantum se va stabili conform conditiilor
concrete de salarizare a personalului din aceeasi categorie, din aceeasi ramura de activitate, sau din alte unitati similare.

Este necesar ca plata sumei pe care o primeste salariatul sa fie obligatorie, pe baza conventiei, deci sd nu aiba
caracter ocazional, precar sau si se dea cu titlu de recompensa.

Obiectul contractului se determind si se realizeaza printr-un ansamblu de elemente, de drepturi si obligatii, care
formeaza continutul sau, al raportului juridic pe care acesta il genereaza.

43. Cauza contractului individual de muncé. Reprezintd o conditie obligatorie la Tncheierea contractului
individual de munca.

Cauza este motivul care determina fiecare parte sa incheie contractul (art. 1235 din Codul civil).

Ea nu se confunda nici cu consimtamantul si nici cu obiectul actului juridic, ceea ce evidentiaza caracterul sau
de element independent, de sine statator.

Impreuna cu consimtdmantul, cauza formeazd vointa juridica.

Cauza constituie motivatia care determind asumarea obligatiei. Prestarea muncii de catre salariat reprezinta
scopul urmdrit de catre angajator prin incheierea contractului, deci cauza acestuia, dupa cum primirea salariului este
scopul determinant al Tncheierii contractului pentru salariat.

Validitatea contractului va fi conditionata de caracterul licit si moral al cauzei (art. 1236 din Codul civil si art.
15 din Codul muncii).

Este ilicita cauza contrara legii si ordinii publice si imorald cea contrard bunelor moravuri (art. 1236 din Codul
civil)

Cauza este ilicitd §i atunci cand contractul este doar mijlocul pentru a eluda aplicarea unei norme legale
imperative (art. 1237).

In principiu, lipsa cauzei atrage nulitatea relativa a contractului, iar cauza ilicita si imorala determin nulitatea
absolutd a acestuia (art. 1238).

Tn contractele sinalagmatice — cum este si cazul contractului individual de munci — cauza consimgimantului
fiecarei parti consta in reprezentarea, adica prefigurarea mintald a contraprestatiei (o parte se obliga stiind ca si cealalta
parte se obligd, la randul ei).

Scopul mediat consta in motivul determinant al incheierii unui act juridic i se caracterizeaza prin aceea ca este
concret si valabil®.

Cand lipsa cauzei se datoreaza lipsei de discernamant, ambele elemente ale cauzei — scopul imediat si scopul
mediat — lipsesc, deoarece in structura vointei juridice intrd consimtamantul si cauza, cu ambele sale componente,
acestea presupunand existenta discernamantului; in aceasta situatie, lipsa cauzei va atrage nulitatea relativa a actului
juridic, deoarece aceasta este sanctiunea lipsei discernamantului.

1 Gheorghe Beleiu, op. cit., p. 169; Gabriel Boroi, op. cit., p. 241-242.



In situatia in care nu existi contraprestatie, lipseste un element esential al actului juridic, iar lipsa scopului
imediat ,,absoarbe” eroarea asupra scopului mediat, astfel ci sanctiunea aplicabili este nulitatea absoluti®.

44. Conditiile de studii. Pentru incadrarea i promovarea in orice functie sau post este necesara indeplinirea
unor conditii de studii (de pregatire in cazul muncitorilor).

Incadrarea si promovarea in raport de indeplinirea conditiilor de studii (pregitire) este in concordantd cu
necesitatea desfagurarii unei activitati eficiente si rentabile n orice unitate, indiferent de natura ei, cu stimularea si
recompensarea personalului in raport de nivelul si calitatea pregatirii profesionale.

Desigur cd pregitirea teoretica si practica, perfectionarea ei continud, reprezintd o conditie la incadrarea si
promovarea in munca pentru toate categoriile de ,,angajatori” (regii autonome, societati comerciale, institutii bugetare).
Dar, daca in cazul unitatilor de stat aceste conditii sunt obligatorii, in cazul celor particulare, in principiu, nu au acest
caracter.

Sunt situatii in care legea prevede pentru incadrarea in anumite functii un anume nivel al studiilor — obligatoriu
si pentru angajatorii din sectorul privat.

Astfel, profesia de ghid de turism poate fi exercitatd de posesori ai unui certificat obtinut in urma absolvirii
unui curs de calificare la Centrul National de Invatamant Turistic sau la alte institutii private, autorizate conform
legii si atestate potrivit calificarii. Si personalul de paza si gardad de corp trebuie sa posede certificat de absolvire
a cursului de calificare profesionala.

45, Conditia de vechime in munca si in specialitate. Pentru incadrarea in anumite functii sau posturi se cere,
uneori, 0 anumitd vechime in munca, mai precis in specialitatea pe care o presupun acele functii sau posturi.

Conform art. 16 alin. 4 din Codul muncii, ,,munca prestata in temeiul unui contract individual de munca confera
salariatului vechime in munca”. Nu are importanta daca acel contract este pe duratd determinatd sau nedeterminata, cu
program partial sau integral de munca.

Vechimea Tn specialitate constituie perioada de timp in care o persoand a lucrat in activitafi corespunzdtoare
functiei (meseriei) in care urmeazd sd fie incadratd sau promovata; de fapt este vechime In meserie (pentru muncitori)
sau in functie (pentru celelalte categorii de personal).

Ea constituie o specie a vechimii in munca.

Tntr-adevar, pentru ca o perioadi de timp si fie consideratd vechime in specialitate, ea trebuie si fie, in primul
rand, recunoscuta ca vechime In munca.

in temeiul dispozitiilor art. 106 din Codul muncii, potrivit cirora salariatul incadrat cu contract de munci cu
timp partial se bucura de drepturile celor cu norma intreaga, trebuie sa acceptam ca salariatul cu fractiune de norma va
beneficia de vechime in munca, respectiv in specialitate, in aceleasi conditii ca salariatii cu program normal.

46. Stagiul. Este prevazut cu caracter general de art. 31 alin. (5) din Codul muncii in cazul absolventilor
institutiilor de invatamant superior; primele 6 luni dupa debutul in profesie se considera perioada de stagiu. Dispozitiile
Codului muncii sunt dezvoltate de Legea nr. 335/2013 privind efectuarea stagiului pentru absolventii de invatamant
superior?. in aplicarea acestei legi au fost adoptate Normele metodologice, aprobate prin Hotararea Guvernului nr.
473/2014°.

Prevederile mentionate ii vizeaza ,,absolventii de Invatdmant superior care au diploma de licenta sau echivalenta
si, la debutul 1n profesie, se angajeaza cu contract individual de munca pe un post conform specializirii absolvite”
[art. 1 alin. (2) din Norme]. Sunt exceptati absolventii:

a) care dovedesc ca anterior absolvirii au desfdgurat, potrivit legii, pe o perioadd de 6 luni, activitate
profesionald 1n acelasi domeniu ocupational pentru care se efectueaza stagiul;

b) pentru care exercitarea profesiei este reglementatd prin legi speciale” [art. 3 alin. (1) din Norme]*.

Potrivit art. 1 alin. (2) din Legea nr. 335/2013, scopul efectuarii stagiului este de asigurare a tranzitiei
absolventilor de invatamant superior de la sistemul de educatie la piata muncii, de a consolida competentele si
abilitatile profesionale pentru adaptarea la cerintele practice si exigentele locului de munca si pentru o mai rapida
integrare in munca, precum si de dobandire de experienta si vechime in munca si, dupa caz, in specialitate.

Stagiul se desfasoard in baza unui program de activitdti aprobat de angajator, la propunerea conducatorului
compartimentului in care isi desfagoara activitatea stagiarul.

Acest program cuprinde:

a) obiectivele si indicatorii de performanta cuantificabili pe baza carora se realizeaza evaluarea;

1 Sanda Ghimpu, Alexandru Ticlea, op. cit, p. 106.
2 Publicata in M. Of. nr. 776 din 12 decembrie 2013.
3 Publicatd in M. Of. nr. 449 din 19 iunie 2014, modificata ulterior.
4 De exemplu: Legea nr. 51/1995 privind organizarea si exercitarea profesiei de avocat [art. 18 alin. (1)]; Legea nr. 303/2004 privind
Statutul judecatorilor si procurorilor [art. 22 alin. (1)]; Legea nr. 123/2006 privind Statutul personalului de probatiune [art. 10 alin. (1)]; Legea nr.
188/1999 privind statutul functionarilor publici [art. 60 alin. (2)].



b) planificarea activitatilor ce urmeaza sa fie desfasurate, in functie de nivelul competentelor si deprinderilor
practice vizate a fi dobandite pe parcursul perioadei de stagiu (art. 3 din Legea nr. 335/2013).

Stagiarul, in afara de contractul individual de munci, incheie cu angajatorul, pe perioada stagiului, si un contract
de stagiu (art. 4; art. 16-22 din Legea nr. 335/2013) anexa la contractul individual de munca al absolventului [art. 2
alin. (1) din Norme]™.

In temeiul contractului de stagiu, partile acestuia au mai multe drepturi si obligatii.

Conform art. 23 din Legea nr. 335/2013, stagiarul are urmétoarele drepturi:

a) sa beneficieze de coordonarea si sprijinul mentorului;

b) sd i se stabileascd un program de activititi corespunzator postului, al carui nivel de dificultate si
complexitate sa creascd gradual pe parcursul perioadei de stagiu;

¢) sa beneficieze de evaluare obiectiva;

d) sda i se asigure timpul necesar pregétirii individuale, in scopul consolidarii competentelor si dobandirii
deprinderilor practice necesare practicarii ocupatiei;

€) sa i se asigure, prin grija angajatorului, accesul la sursele de informare utile perfectionarii sale si care sa-i
permita consolidarea cunostintelor;

f) sd participe la formele de pregatire profesionald organizate pentru stagiari;

g) sa primeasca raportul de evaluare si certificatul/adeverinta de finalizare a stagiului;

h) sa conteste referatul de evaluare al comisiei de evaluare, daca este cazul.

Obligatiile sale sunt:

a) sd se pregateasca profesional in domeniul pentru care efectueaza stagiul,

b) sa isi organizeze o evidentd proprie a activititilor pe care le efectueaza;

C) sa respecte sarcinile date de mentor si de conducitorul superior ierarhic din cadrul structurii organizatorice
unde efectueaza stagiul;

d) sa consulte mentorul pentru realizarea lucrarilor repartizate de conducatorul compartimentului;

e) sa respecte confidentialitatea in legiturd cu toate aspectele privind activitatea desfasurata, in conformitate cu
normele stabilite de angajator;

f) s nu exercite, pe parcursul perioadei de stagiu, activitati care constituie concurenta neloiala angajatorului;

g) sé participe la procesul de evaluare (art. 25).

La randul sau, angajatorul are urmatoarele drepturi:

a) sa-1 stabileasca stagiarului, prin fisa postului, atributii In domeniul in care se realizeaza stagiul;

b) sa valorifice cunostintele teoretice si practice ale stagiarului in procesul muncii;

¢) sa exercite controlul asupra modului de indeplinire a atributiilor corespunzatoare postului;

d) sd aplice sanctiunile corespunzatoare abaterilor disciplinare (art. 24).

Obligatiile sale sunt:

a) si desemneze un mentor care sa coordoneze si sa sprijine stagiarul in vederea atingerii obiectivelor si
indicatorilor de performanta stabiliti in programul de desfasurare a perioadei de stagiu;

b) sa stabileasca stagiarului un program de activitati in domeniul in care se realizeaza stagiul,

C) sa asigure o dotare corespunzitoare - logistica, tehnica si tehnologica - necesara valorificarii cunostintelor
teoretice si practice primite de stagiar in cadrul stagiului;

d) s evalueze cunostintele stagiarului la sfarsitul perioadei de stagiu;

e) sd elibereze stagiarului certificatul/adeverinta din care sa reiasd perioada in care acesta a desfasurat
activitatea in baza contractului de stagiu, competentele si deprinderile practice dobandite si alte mentiuni;

f) sa nu foloseasca stagiarul pentru desfdgurarea altor activitati decat cele prevazute in contract (art. 26).

Un rol important In materia In discutie il are mentorul, adica persoana desemnatd de angajator sa coordoneze
stagiarul pe durata stagiului si care participa la activitatea de evaluare [art. 2 lit. d)]. El este numit dintre salariati
calificati, cu o experientd profesionald de cel putin 2 ani in domeniul in care urmeazi si se realizeze stagiul.? ,,Un
mentor poate sa coordoneze si sa supravegheze, in acelasi timp, cel mult 3 stagiari” (art. 5).

Obligatiile mentorului sunt:

a) coordoneaza activitatea stagiarului pe parcursul perioadei de stagiu;

b) propune modalitéti de rezolvare a lucrarilor repartizate stagiarului;

c) supravegheaza modul de indeplinire a atributiilor corespunzatoare postului ocupat de stagiar (art. 7).
Perioada de stagiu se finalizeaza cu evaluarea stagiarului, aflatd in competenta unei comisii constituite in acest

scop (art. 8).

47. Verificarea prealabild a aptitudinilor profesionale si personale ale celui care solicitd angajarea.
Codul muncii (art. 29 alin. 1) cuprinde dispozitia de principiu potrivit careia ,,contractul individual de munca se incheie
dupa verificarea prealabila a aptitudinilor profesionale si personale ale persoanei care solicita angajarea”.

T A se vedea |.Tr. Stefanescu, Contractul de stagiu in lumina Legii nr. 335/2013 privind efectuarea stagiului pentru absolventii de

invétémant superior, in Dreptul nr. 4/2014, pp. 12-13.
2 A se vedea si art. 12 din Normele metodologice aprobate prin H.G. nr. 473/2014.



Modalitatile in care urmeaza sa se realizeze verificarea, se prevede in continuare (alin. 2), sunt stabilite in
contractul colectiv de munca aplicabil, in statutul de personal — profesional sau disciplinar si in regulamentul intern.

Insa, in art. 30 alin. 1 se dispune ci incadrarea salariatilor la institutiile si autoritatile publice si la alte unitati
bugetare, se face numai prin concurs sau examen, dupa caz. Concursul este utilizat cand pe acelasi post candideaza mai
multe persoane, iar examenul atunci cind participa un singur candidat (art. 30 alin. 2).

Concursul sau examenul. Constituie modalitatea principald de verificare a aptitudinilor profesionale si
personale ale angajatilor, atat in sectorul public, cét si in cel privat.

Si in cazul concursului este vorba tot de un examen, dar la care sunt inscrisi mai multi candidati pentru un post.

In temeiul art. 30 alin. 4 din Codul muncii, ,conditiile de organizare si modul de desfisurare a
concursului/fexamenului se stabilesc prin regulament aprobat prin hotarare a Guvernului.”

48. Perioada de probi. Codul muncii (in art. 31) reglementeaza perioada de proba, ca modalitate de verificare
a aptitudinilor salariatului, facultativa sau obligatorie, dupa caz.

Ca reguld generala, perioada de proba este facultativa si subsidiard concursului sau examenului. Ea nu se
prezumd $i nici nu constituie un act unilateral al angajatorului, ci trebuie prevazuta expres, in contract (art. 17 alin. 3 lit.
n, coroborat cu art. 17 alin. 4 din Cod).

Este obligatorie si exclusiva verificarea aptitudinilor profesionale la incadrarea persoanelor cu handicap prin
modalitatea perioadei de proba (art. 31 alin. 2). Asadar, in cazul acestor persoane este exclus examenul sau concursul.

Perioada de probd se deosebeste de perioada de stagiu. Intr-adevar, daci prima presupune continuarea
pregatirii profesionale din punct de vedere practic la locul de muncd, secunda constituie o modalitate (practica) de
verificare a aptitudinilor salariatului.

Perioada de proba este diferita, ca intindere, astfel:

— cel mult 90 de zile calendaristice pentru functiile de executie;

—de cel mult 120 zile calendaristice pentru functiile de conducere” (alin. 1);

—maxim 30 de zile calendaristice in cazul persoanelor cu handicap.

Tn conformitate cu art. 85 din Codul muncii, in cazul contractelor individuale de munci pe durati determinati,
perioada de proba nu va depasi:

— 5 zile lucratoare pentru o durata a contractului individual de munca mai mica de 3 luni;

— 15 zile lucratoare pentru o durati a contractului individual de munca cuprinsa intre 3 si 6 luni;

— 30 zile lucratoare pentru o durati a contractului individual de munca mai mare de 6 luni;

— 45 zile lucrdtoare in cazul salariatilor incadrati in functii de conducere, pentru o duratd a contractului
individual de munca mai mare de 6 luni.

Pentru a preveni abuzurile, Codul muncii stabileste unele reguli privind utilizarea perioadei de proba.

O prima reguld constd in aceea ca angajatorul trebuie sa informeze salariatul anterior incheierii sau modificarii
contractului cu privire la perioada de proba (art. 17 alin. alin. 3 lit. n). Dar, chiar daca angajatorul nu informeaza
persoana selectata in vederea angajarii ori salariatul cu privire la perioada de proba, el nu este decazut din dreptul de a
verifica aptitudinile acelei persoane printr-o atare modalitate. Asadar, cu sau fard informarea anterioarda a persoanei
respective, angajatorul poate solicita perioada de proba.

O a doua regula: pe durata executarii unui contract nu poate fi stabilitd decat 0 singurd perioada de proba. Doar,
exceptional, salariatul poate fi supus la 0 noud perioada de proba in situatia in care acesta debuteaza la acelasi angajator
ntr-o noua functie sau profesie, ori urmeaza sa presteze activitatea intr-un loc de munca cu conditii grele, vatamatoare
sau periculoase (art. 32 alin. 1 si 2).

Se prevede ca pe durata sau la sfarsitul perioadei de proba contractul individual de munca poate inceta, numai
printr-o notificare scrisa, la initiativa oricareia dintre parti fara a fi necesara motivarea acesteia (art. 31 alin. 3).

Observam din acest text ca notificarea poate interveni in doud momente:

- primul, ,,pe durata” perioadei de proba, oricand, in orice zi, incadrata in aceasti perioada;

- al doilea, ,,la sfarsitul” acestei perioade.

49. Informarea persoanei care soliciti angajarea. Elementele informarii. Preludnd dispozitiile dreptului
comunitar (Directiva Consiliului 91/533/CEE din 14 octombrie 1991), Codul muncii instituie obligatia angajatorului ca
anterior incheierii sau modificarii contractului individual de munca sé informeze persoana selectatd in vederea angajarii
ori, dupa caz, salariatul, cu privire la clauzele principale pe care intentioneaza sa le inscrie in contract sau s le
modifice.

De altfel, si in cazul altor categorii de contracte partile au obligatia de a se informa reciproc.

Informarea trebuie sa cuprinda cel putin urmatoarele elemente (art. 17):

a) identitatea partilor;

b) locul de munca sau, n lipsa unui loc de munca fix, posibilitatea ca salariatul sa munceasca in diverse locuri;

c) sediul sau, dupa caz, domiciliul angajatorului;

d) functia/ocupatia conform specificatiei Clasificarii ocupatiilor din Roménia sau altor acte normative, precum
si fisa postului cu specificarea atributiilor postului;

e) criteriile de evaluare a activitatii profesionale a salariatului aplicabile la nivelul angajatorului;



f) riscurile specifice postului;

g) data de la care contractul urmeaza sa isi produca efectele;

h) in cazul unui contract de munca pe duratd determinatd sau al unui contract de muncad temporara, durata
acestora;

i) durata concediului de odihna la care salariatul are dreptul;

j) conditiile de acordare a preavizului de catre partile contractante si durata acestuia;

k) salariul pe baza, alte elemente constitutive ale veniturilor salariale, precum si periodicitatea platii salariului la
care salariatul are dreptul;

1) durata normald a muncii, exprimata in ore/zi §i ore/saptaimana;

m) indicarea contractului colectiv de munca ce reglementeaza conditiile de munca ale salariatului;

n) durata perioadei de proba.

Elementele enumerate trebuie sd se regdseascd si in continutul contractului individual de munca. De altfel,
angajatorii trebuie sa utilizeze 1n practicd modelul cadru al contractului individual de munca, prevazut in anexa de la
Ordinul ministrului muncii si solidarititii sociale nr. 64/2003, modificat ulterior, inclusiv prin Ordinul nr. 1616/2011.*

Conform art. 105 din Codul muncii, in cazul contractului individual de munca cu timp partial, se mai adauga
urmatoarele elemente:

a) durata muncii §i repartizarea programului de lucru;

b) conditiile in care se poate modifica programul de lucru;

¢) interdictia de a efectua ore suplimentare, cu exceptia cazurilor de fortd majora sau pentru alte lucrari urgente
destinate prevenirii producerii unor accidente sau inlaturarii consecintelor acestora;

Dacai lipsesc aceste elemente se considera ca acel contract a fost incheiat pentru o norma intreaga.

Potrivit art. 18 din Codul muncii, atunci cand salariatul urmeaza sa isi desfasoare activitatea in striinatate,
angajatorul are obligatia de a-i comunica si informatii referitoare la:

a) durata perioadei de munca ce urmeaza sa fie prestata in strainatate;

b) moneda in care vor fi platite drepturile salariale, precum i modalitétile de plata;

c) prestatiile in bani si/sau In natura aferente desfasurarii activitatii in strainatate;

d) conditiile de clima;

e) reglementdrile principale din legislatia muncii din acea tara;

f) obiceiurile locului a caror nerespectare iar pune in pericol viata, libertatea sau siguranta personala;

g) conditiile de repatriere a lucratorului.

Informatiile prevazute la alin. (1) lit. a), b) si c¢) trebuie sé se regaseasca si in continutul contractului individual
de munca.

De asemenea, se vor comunica acele informatii prevazute de legile speciale care reglementeaza criteriile
specifice de munca in strainatate.

Este, astfel, evident ca dispozitiile referitoare la obligatia de informare pe care o are angajatorul in cazul in care
persoana selectata, respectiv salariatul urmeaza si munceasca in strdindtate se completeaza cu prevederile Legii nr.
156/2000 privind protectia cetédtenilor romani ce urmeaza sé presteze munca in strainatate.

50. Munca nedeclarati. Art. 15! alin. (1) din Codul muncii, modificat prin cele doud acte normative, defineste
munca nedeclarata, adica cea prestata fara sa se incheie contract individual de munca.

Textul are urmatoarea redactare:

,»a) primirea la munca a unei persoane fara incheierea contractului individual de munca in forma scrisa cel tarziu,
in ziua anterioara inceperii activitatii;

b) primirea la munca a unei persoane fara transmiterea elementelor contractului individual de munca in registrul
general de evidenta a salariatilor cel tirziu in ziua anterioara inceperii activitatii;

¢) primirea la munca a unui salariat in perioada in care acesta are contractul individual de munca suspendat;

d) primirea la munca a unui salariat in afara programului de lucru stabilit in cadrul contractelor individuale de
munca cu timp partial.”

a) Textul de la lit. a) trebuiecoroborat cucel de la art. 16 alin. (1) fraza 1 din Codul muncii, de asemenea
modificat, prin cele doua acte normative, conform caruia: ,,Contractul individual de munca se incheie in baza
consimtamantului partilor, in forma scrisa, in limba romdnd, cel tarziu in ziua anterioard inceperii activitatii de catre
salariat”.

Constatam  cdincheierea  contractului in  discufie  presupune  existenta  Inscrisuluiconstatator
(instrumentumprobationem) al operatiunii juridice (negotiumiuris). O intelegere verbala a partilor pentruprestarea unei
munci remunerate nu are valoare de contract individual de munca.

Potrivit textului,corectat prinLegea nr.88/2018 (fatd de cel introdus prin Ordonanta de urgentd a Guvernului nr.
53/2017), contractul trebuie incheiat ,,in forma scrisd cel tarziu in ziua anterioardinceperiiactivitatii”. Adica, elpoate fi
perfectat anterior,cu o zi sau mai multe, indiferent de numarul acestora, de ziua inceperiiprestarii muncii sideci
adobandirii calitatii desalariat. in aceasta situatie, contractuleste afectat de un termen suspensiv, dar cert (diescertus an
et quando), deoarece el este incheiat la o datd anterioard inceperii activitatii salariate. De pilda,el se incheie pe 5
septembrie, iarprestarea muncii incepe pe 1 octombrie.

' Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 415 din 14 iunie 2011.



b) O a doua situatie de munca nedeclaratd consta in ,primirea la muncd a unei persoane fard transmiterea
elementelor contractului individual de munca in registrul general de evidenta a salariatilor cel tdrziu in ziua
anterioard inceperii activitagii’.

Obligatia inregistrarii contractului individual de munca in registrul general de evidentd a salariatilor este Inscrisa si
la art. 16 alin. (2) din Codul muncii (modificat prin Legea nr. Legea nr. 88/2018).

Acest registru este reglementat de Hotirrea Guvernului nr. 905/2017* (care a abrogat reglementarea anterioard —
Hotararea Guvernului nr. 500/2011).

¢) In ceea ce priveste situatia de la lit. ¢), in sensul ci reprezintd muncd nedeclarati cea prestatd de salariatul al
cdrui contract este suspendat, cu siguranti ca legiuitorul a avut in vedere Decizia nr.20/2016 a Inaltei Curti de Casatie
si Justitie, Completul pentru dezlegare a unor chestiuni de drept, care a statuat® ,In sintagma fird incheierea unui
contract individual de munca prevazuta de dispozitiile art. 260 alin. (1) lit. e) din Codul muncii, se include si situatia
contractului individual de munca suspendat.”

Pentru a ajunge la aceasta solutie a retinut:

,47. In conditiile in care contractul de munci este suspendat, dar se presteazi o activitate de citre salariat/angajat,
se constata ca nu sunt respectate efectele legale ale suspendarii contractului de munca, efecte carevizeaza, in principal,
tocmai suspendarea prestarii unei munci de catre salariat si platii drepturilor de catre angajator, astfel ca se poate
sustine cd,in sintagma ,,fara incheierea unui contract individual demunca”, prevazutd de art. 260 alin. (1) lit. e) din
Codul muncii, se include si situatia contractuluiindividual de munca suspendat.

48. Tntr-o asemenea ipoteza se poate vorbi de o incercare de a nu eluda dispozitiile legale ce impun forma scrisi a
contractului individual de munca, dar se dovedeste ca prin aceasta se ajunge la neplata impozitelor si taxelor datorate
bugetului de stat sau bugetelor asigurarilor sociale, fiind, in acelasi timp, o situatie nefavorabild salariatului care nu
poate beneficia, pentru aceasta perioada, desi aprestat activitate, de stagiu de cotizare, de asigurari de sanatate, pentru
ca, formal, contractul individual de munca este suspendat.

49. Daca s-ar interpreta textulart. 260 alin. (1) lit. €) din Codul muncii, republicat, numaiin litera lui si nus-ar
considera cd in sintagma ,fard incheierea unui contract individual de munca” se includesi situatia contractului
individual de munca suspendat, atunci ar putea ramane fara continut tot sistemul de protectie impotriva muncii la
negru, sistem care a stat la baza introducerii acestei reglementari in legislatia muncii, deoarece angajatorul va putea sa
incheie contracte individuale de munca, pe care apoi sd le suspende, eventual si fard incheierea unui act scris, dar
angajatii/salariatii sd continue sa presteze munca, desi tocmai aceste efecte ale contractului individual de munca sunt
suspendate, conform art.49 alin. (2) din Codul muncii.”

in esentd, deci, Tnalta Curtea retinut ca se eludeazi efectul principal al suspendarii contractului de neprestare a
muncii daca totusi, pe perioada suspendarii se munceste iar aceasta situatie genereaza efecte negative:

- nu se platescimpozitelesi taxelela bugetulde stat si bugetelorde asigurri sociale;

- salariatul nubeneficiaza de stagiu de cotizare, de asigurari de sdnatate etc.

d) O alta situatie de muncanedeclaratd o reprezintd,,primireala munca aunui salariat in afara programului de
lucru stabilitin cadrul contractelor individuale demunca cu timp partial”.

Conform unei opinii prin sintagmain afara programuluide lucru stabilit ,ar trebui si se inteleaga, de
reguld,prestarea de ore suplimentare cu incdlcarea art.105 lit. ¢)din Cod, adica fara a exista cazuri de forta majora sau
pentru alte lucrari urgente destinate preveniriiproducerii unor accidente ori inlaturarea consecintelor acestora”.

Situatia in discutie este consecinta dispozitiilor art. 105 alin. (1) lit. a) din Codul muncii, potrivit caruia contractul
cu timp partial trebuie sa contind, printre alte elemente, ,,durata muncii”, precum si ale art. 119 din acelasi Cod
(modificat prin Legea nr. 88/2018), care, fard sa faca distinctie Thtre contractele cu durata normala si cele cu timp
partial, precizeaza: Angajatorul are obligatia de a tine la locul de munca evidenta orelor de munca prestate zilnic de
fiecare salariat, cu evidentierea orei de incepere §i a celei de sfarsit al programului de lucru, si de a supune
controlului inspectorilor de muncd aceastd evidentd, ori de cdte ori se solicitd acest lucru.

51. Forma scrisa a contractului individual de munca.

Codul muncii in art. 16 dispune:

»(1) Contractul individual de muncad se incheie in baza consimtimantului partilor, in forma scrisd, in limba
romana, cel tarziu in ziua anterioara inceperii activitatii de catre salariat. Obligatia de incheiere a contractului individual
de munca in forma scrisa revine angajatorului.

(2) Anterior inceperii activititii, contractul individual de munca se inregistreaza in registrul general de evidenta a
salariatilor, care se transmite inspectoratului teritorial de munca cel tarziu In ziua anterioara inceperii activitatii.

(3) Angajatorul este obligat ca, anterior inceperii activitatii, s Tnmaneze salariatului un exemplar din contractul
individual de munca.

(4) Angajatorul este obligat sa pastreze la locul de munca o copie a contractului individual de muncd pentru
salariatii care presteaza activitate In acel loc.

(5) Munca prestata in temeiul unui contract individual de munca constituie vechime in munca.

(6) Absentele nemotivate si concediile fara plata se scad din vechimea in munca.

" Publicata in M. Of. nr. 1005 din 19 decembrie 2017.
2 Pyblicata in M. Of. nr. 733 din 21 septembrie 2017.



(7) Fac exceptie de la prevederile alin. (6) concediile pentru formare profesionald fara platd, acordate in conditiile
art. 155 si 156.

Art. 169 - (1) In sensul art. 16 alin. (4), locul de munca reprezinti locul in care salariatul isi desfasoara activitatea,
situat in perimetrul asigurat de angajator, persoana fizica sau juridica, la sediul principal sau la sucursale, reprezentante,
agentii sau puncte de lucru care apartin acestuia.

(2) Copia contractului individual de munca se pastreaza la locul de munca definit conform alin. (1) pe suport
hartie sau pe suport electronic, de catre persoana desemnatd de angajator in acest scop, cu respectarea prevederilor
privind confidentialitatea datelor cu caracter personal.

Prin urmare, Tn conformitate cu prevederileart. 16 alin. (1) din Codul muncii, contractul individual de munca se
incheie in baza consimtamantului partilor, in forma scrisd, in limba romdnd, anterior inceperii activitatii de catre
salariat. Responsabilitatea incheierii in formda scrisd revine angajatorului.

Asa fiind, 1n aceasta materie functioneaza principiul consensualismului, consacrat, cu caracter general, in relatiile
de munca, de art. 8 alin. (1) din Codul muncii. Inseamni c3, ,,acordul de vointa al partilor este necesar, dar si suficient
pentru nasterea in mod valabil a contractului individual de munca... . Asadar, pe de o parte validitatea acestui contract
nu este conditionatd de incheierea sa in forma scrisa, pe de altd parte, redactarea contractului in forma scrisa -
neconstituind o conditie de validitate a acestuia - nu contravine principiului consensualismului”®. Rezultd ci forma
scrisd este o conditie ad probationem si nu una ad validitatem, asa cum era previzut, ilogic, in reglementarea
anterioara.

Legiuitorul mai dispune ca incheierea contractului trebuie sa intervina ,cel tirziu in ziua anterioard inceperii
activitatii”, deci prestarii muncii de catre salariat (art. 16 alin. (1)). Evident ca este posibil ca operatiunea respectiva sa
aiba loc cu mai multe zile anterior inceperii activitatii, de vreme ce este posibila afectarea contractului de un termen
suspensiv, dar cert (diescertus an et quando), adica acel contract sa prevada data de la care munca va fi prestata.

Este fireasca dispozitia din art. 16 alin. (1) avand in vedere ca lipsa inscrisului constatator al contractului la
momentul prestirii muncii reprezinti muncd nedeclarata [art. 15 lit. ) din Codul muncii].

De precizat ca aceasta conditic a formei scrise se indeplineste prin utilizarea de catre angajatori a modelului cadru
al contractului individual de munca, prevazut in anexa la Ordinul ministerului muncii si solidaritatii sociale nr.
64/20032,

52. Formalitatea dublului exemplar. Contractul individual de munca este un contract sinalagmatic, in sensul
art.1171 din Codul civil, intrucat da nastere la ,,obligatii reciproce si interdependente” (este vorba, in principal, de
prestarea muncii si salarizarea ei).

In cazul unei conventii sinalagmatice, pentru ca actul care o constatd sa serveasca drept mijloc de proba, trebuie
redactat in atitea exemplare céte parti sunt. De aceea, contractul individual de munca trebuie incheiat in doua
exemplare, cate unul pentru fiecare parte (angajator si salariat).

Art. 16 alin. (3) din Codul muncii dispune: ,,Angajatorul este obligat ca anterior inceperii activitatii sa iInmaneze
salariatului un exemplar din contractul individual de munca”.

Desigur ca originalul contractului individual de munca se pastreaza la sediul legal al angajatorului, in dosarul
personal al salariatului, asa cum dispune art. 7 alin. (2)din Hotararea Guvernului nr. 905/2017. Dar o copie a
contractului trebuie sa se afle si la locul de munca in care salariatul isi desfasoara activitatea, ,,pe suport de hartie sau pe
suport electronic”, in grija persoanei desemnate de angajator in acest scop, ,,cu respectarea prevederilor privind
confidentialitatea datelor cu caracter personal” (art.16 alin. (4) si art. 16 alin. (2) din Codul muncii).

Locul de munca, organizat de angajator, persoana fizica sau juridica, poate fi situat la sediul principal al acesteia,
ori la sucursale, reprezentante, agentii sau puncte de lucru care 1i apartin [art. 16 alin. (1) din Codul muncii].

Tn conformitate cu prevederile art. 43 din Legea nr. 31/1990°, sucursala este un dezmembramant fara personalitate
juridica a societatii; nu are patrimoniu propriu §i este dotatd de societate cu bunuri in scopul desfasurarii activitatii
economice care intra in obiectul de activitate al societdtii. Insa ea dispune de o anumita autonomie in limitele stabilite
de societate.

Reprezentanta, ca reguld, este un sediu secundar al unei societiti-mama din strdindtate, lipsitd de personalitate
juridica,care nu are un capital distinct de al societatii de care apartine; poateefectua numai operatiuni de reprezentare
fata de partenerii comerciali din Romaénia.

Agentia este tot o reprezentantd, o entitate apartindnd unei intreprinderi sau institutii etc., situata in alt loc decat cel
in care se afla sediul principal al structurii de care apartine (DEX, p.22).

1. Tr. Stefanescu, in op.cit., p. 34.
2 Modificat ulterior prin Ordinul nr. 1616/2011 (publicat in M. Of. nr. 415 din 14 iunie 2011).
3 Republicata in M. Of.nr. 1066 din 17 noiembrie 2004, modificata ulterior.



Punctul de lucru este, de asemenea, un sediu secundar al unui profesionist (comerciant) unde acesta isi desfasoara
activitati economice. In materia societitilor se prevede ci actul lor constitutiv va cuprinde si sediile secundare -
sucursale, agentii, reprezentante sau alte asemenea structuri fara personalitate juridica, atunci cand se infiinteazd odata
cu societatea sau, daca se are in vedere o atare infiintare, conditiile pentru infiintarea lor ulterioara [art. 7 lit. g) si art. 8
lit. g) din Legea nr. 31/1990].

De retinut este ca sediile secundare ale profesionistilor (sucursale, reprezentante, agentii, puncte de lucru), se
inregistreaza in Registrul comertului in conditiile instituite de Legea nr. 26/1990 privind Registrul Comertuluil.

53. inregistrarea contractului individual de munci. Art.16 alin. (2) din Codul muncii, modificat prin Legea nr.
88/2018 dispune: ,,Anterior inceperii activitatii, contractul individual de munca se inregistreaza in registrul general de
evidentd a salariatilor, care se transmite inspectoratului teritorial de munca cel tirziu in ziua anterioara inceperii
activitatii”.

Textul citat instituie asadar, doud obligatii in sarcina angajatorilor:
e  prima, sa inregistreze Contractul individual de munca in Registrul general de evidentd a salariatilor;

e adoua, si transmita registrul, cu mentiunile respective, la inspectoratul teritorial de muncam, si nu oricand, ci
,cel tarziu 1n ziua anterioara Inceperii activitatii”.

Obligatiile respective sunt precizate de art. 2 alin. (2)-(4) din Hotararea Guvernului nr. 905/2017.

54. Cumulul de functii. Sintagma cumul de funcyii are semnificatia de exercitare, in acelasi timp, de citre un
angajat a mai multor activitati profesionale Tn posturi diferite.

Codul muncii, reglementand cumulul de functii are in vedere numai activitatea desfasurata pe baza contractelor
individuale de munca (art. 35 alin. 1).

In realitate, insa, exista:

— cumulul de functii stricto sensu, care consta in existenta a doud sau mai multe contracte individuale de munca,
in aceeasi perioada, ale aceluiasi salariat;

— cumulul de functii lato sensu, care constd in existenta concomitentd a mai multor contracte de munca si/sau
contracte (conventii) civile de locatiune a lucrarilor (de prestari servicii) ori comerciale sau raporturi de serviciu.

Art. 35 alin. 1 din Codul muncii prevede ca ,,orice salariat are dreptul de a muncii la angajatori diferiti sau la
acelasi angajator, in baza unor contracte individuale de munca, beneficiind de salariul corespunzator pentru fiecare
dintre acestea”.

55. Cumulul pensiei cu salariul. Desi, intr-o asemenea ipoteza nu suntem in prezenta unui cumul de functii,
iar Codul muncii nu face nici o referire la posibilitatea cumulului pensiei cu salariul (asa cum prevedea Legea nr.
2/1991, acum abrogata), totusi avand in vedere posibilitatea continuarii activitatii (sau reluarea ei) dupa pensionare si
problemele ridicate in practica, ne vom referi succint la cumulul mentionat.

Legea nr. 263/2010 privind sistemul unitar de pensii publice? prevede ci pot cumula pensia cu venituri
provenite din situatii pentru care asigurarea este obligatorie, in conditiile legii, urmatoarele categorii de pensionari:

a) pensionarii pentru limita de varsta;

b) nevazatorii;

c) pensionarii de invaliditate gradul Ill, precum si copiii, pensionari de urmas, incadrati in gradul III de
invaliditate;

d) copiii, pensionari de urmas.

Sotul supravietuitor, beneficiar al unei pensii de urmas, poate cumula pensia cu venituri din activitati
profesionale pentru care asigurarea este obligatorie, daca acestea nu depasesc 35% din castigul salarial mediu brut (art.
118).

Si alte acte normative prevad posibilitatea cumulului pensiei cu veniturile salariale. De pilda, potrivit art. 254
alin. 17 din Legea educatiei nationale nr. 1/2011, posturile didactice si orele ramase nerecuperate in invatamantul
preuniversitar vor fi repartizate, in final ,,pensionarilor, cu respectarea criteriilor de competenta profesionala” (lit. d).

De asemenea, conform aceluiasi act normativ:

- cadrele didactice pensionate pot desfisura activitati didactice, salarizate prin plata cu ora, dupa implinirea
varstei standard de pensionare (art. 284 alin. 4).

- senatul universitar poate decide continuarea activitatii unui cadru didactic sau de cercetare dupa pensionare, in
baza unui contract pe perioadd determinatd de un an, cu posibilitatea de prelungire anuald conform cartei universitare,

"Publicata in M. Of. nr. 121 din 7 noiembrie 1990, modificata ulterior.
2 Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 852 din 20 decembrie 2010, modificata prin Ordonanta de urgenta a Guvernului nr.
117/2010 (publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 891 din 30 decembrie 2010).



fara limita de varsta

=9

(art. 289 alin. 3). Desigur cé ,,dupa pensionare”, care intervine la varsta de 65 de ani (art. 289 alin.

1 din Legea nr. 1/2011) inseamna orice varstd (superioard), chiar si peste 70 de ani (varsta pand la care se pot conduce
doctorate — art. 289 alin. 4 lit. a). Totodata, ,,continuarea activitatii” poate avea loc nu numai la institutia de invatamant
superior de unde cel in cauza s-a pensionat, ci orice altd asemenea institutie.
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UNITATE DE INVATARE V
CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA (3)

57. Obligativitatea contractului fata de parti. Contractul individual de munca este obligatoriu pentru cele
doud parti ale sale — angajator (patron) — angajat (salariat) Tn virtutea principiului Tnscris In art. 1270 din Codul civil
potrivit caruia ,,contractul legal incheiat are putere de lege intre partile contractante”.

Asa fiind, partile nu se pot sustrage de la obligativitatea contractului legal incheiat, ci ele trebuie sa-si execute
intocmai obligatiile lor: salariatul sa presteze munca, angajatorul, in principal, sd plateasca aceasta munca.

In virtutea obligativitatii mentionate, oricare dintre parti, ca titulara a drepturilor dobandite prin contract, este
indreptatita sa pretinda satisfacerea acestor drepturi.

58. Privire generala asupra drepturilor angajatorului reglementate de Codul muncii. Conform art. 40
alin. 1 din acest act normativ, angajatorul are, in principal, urmatoarele drepturi:

a) sa stabileasca organizarea si functionarea unitatii;

b) sa stabileasca atributiile corespunzatoare pentru fiecare salariat, in conditiile legii;

¢) sd dea dispozitii cu caracter obligatoriu salariatilor, sub rezerva legalitatii lor;

d) sa exercite controlul asupra modului de indeplinire a sarcinilor de serviciu;

€) sd constatate sdvarsirea abaterilor disciplinare si sd aplice sanctiunile corespunzitoare, potrivit legii,
contractului colectiv de munca aplicabil si regulamentului intern;

f) sd stabileasca obiectivele de performanta individuala, precum si criteriile de evaluare a realizari acestora.

Aceste drepturi prevazute de lege exprima pozitia complexa a angajatorului care dispune de prerogativele:
organizatorica, de directionare a salariatilor sdi, de control si disciplinara.

unitate prin intermediul regulamentului intern. Dar, intocmirea acestui regulament este i o obligatie prevazuta de art.
246 din Codul muncii.

Elaborarea lui este atributul exclusiv al angajatorului, sindicatul sau reprezentantii salariatilor fiind doar
consultati. Aceasta consultare este, deci, facultativa. Dar, angajatorul este tinut de obligatia de consultare, nerespectarea
dispozitiei respective avand drept consecinta lipsirea regulamentului de forta juridica.?

in conformitate cu art. 242 din acelasi Cod, regulamentul intern cuprinde cel putin urmatoarele categorii de
dispozitii:

a) reguli privind protectia, igiena si securitatea in munca in cadrul unitatii;

b) reguli privind respectarea principiului nediscrimindrii si al inlaturarii oricérei forme de incalcare a demnititii;

¢) drepturile si obligatiile angajatorului si ale salariatilor;

d) procedura de solutionare a cererilor sau reclamatiilor individuale ale salariatilor;

e) reguli concrete privind disciplina muncii Tn unitate;

f) abaterile disciplinare si sanctiunile aplicabile;

g) reguli referitoare la procedura disciplinara;

h) modalitatile de aplicare a altor dispozitii legale sau contractuale specifice;

i) criteriile si procedurile de evaluare profesionald a salariatilor.

Desigur ca regulamentul poate sa contina si alte dispozitii decét cele precizate in textul citat.

Singura conditie este ca acestea sa nu contravind legii.

Dupa adoptarea lui, regulamentul urmeaza sa fie adus la cunostinta salariatilor. El se afiseaza la sediul
angajatorului (art. 243 alin. 4) si produce efecte de la data incunostiintarii (art. 243 alin. 1). Fireste ca salariatii trebuie
informati despre modificarile aduse acestui document (art. 244).

Din moment ce salariatul a luat cunostintd de prevederile regulamentului si nu a avut obiectii in privinta
continutului, acestea dobandesc un caracter imperativ, iar respectarea lor este obligatorie.?

60. Evaluarea profesionali a salariatilor. Este un drept al angajatorului ce rezultd, cu caracter general, din
art. 40 din Codul muncii, precum si din alte texte ale acestui Cod. Evaluarea este prevazuta si de alte acte normative.

Tntr-adevér, evaluarea profesionald are loc nu numai la incheierea contractului individual de munca®, art. 29 alin.
1 din Codul muncii prevazand ,,verificarea aptitudinilor profesionale si personale ale persoanei care solicitd angajarea”,
ci si ulterior in decursul executarii contractului, dupa caz, in considerarea menfinerii sau promovarii in functie (post)
etc., in scopul stabilirii salariului, In vederea concedierii pentru necorespundere profesionald sau in cazul utilizarii

1 Ovidiu Tinca, Observatii de ansamblu si critice cu privire la requlamentul intern, in ,Dreptul” nr. 11/2009, p. 75.

2 Ada Postolache, op. cit., p. 105.

3 A se vedea Serban Beligradeanu, Evaluarea profesionala efectuata de cétre angajator pe durata executarii contractului individual de
muncd, in ,Dreptul” nr. 6/2006, p. 116.



clauzei de dezicere in perioada de probd?, etc. Evaluarea va avea la bazi criteriile de performanta (art. 40 alin. 1 lit. f
din Codul muncii) si care firesc, ar trebui inscrise n fisa postului.

Angajatorul este in drept sa procedeze oricdnd pe parcursul executdrii contractului individual de munca la
evaluarea salariatilor, respectind insé principiul bunei credinte in relatiile de munca (art. 8 alin. 1 din Codul muncii).
El poate organiza evaluarea, dupd caz, fie periodic in conditiile si la termenele inscrise in regulamentul intern, fie
ocazional, cAnd considerd cad aceastd masurd se impune, in scopul folosirii mai eficiente a resurselor umane de care
dispune, imbuntitirii activititii, cresterii rentabilititii si productivititii muncii etc.?

Aprecierea competentelor profesionale ale salariatului constituie o prerogativa a angajatorului, el fiind singurul
in masurd sa le aprecieze in functie de activitatea si performantele salariatului sdu. Numai respectarea procedurii
urmate 1n aceasta evaluare este supusa si controlului judecétoresc.

Au fost elaborate si acte normative speciale privind procedura de evaluare.

61. Privire generala asupra obligatiilor angajatorului prevazute de Codul muncii. Conform art. 40 alin. 2
din acest act normativ, ,,angajatorului ii revin in principal, urmatoarele obligatii:

a) sa informeze salariatii asupra conditiilor de munca si asupra elementelor ce privesc desfasurarea relatiilor de
munca;

b) sa asigure permanent conditiile tehnice si organizatorice avute in vedere la elaborarea normelor de munca si
conditii corespunzatoare de munca;

c) sa acorde salariatilor toate drepturile ce decurg din lege, din contractul colectiv de munca aplicabil si din
contractele individuale de munca;

d) sd comunice periodic salariatilor situatia economica si financiara a unitatii, cu exceptia informatiilor sensibile
sau secrete, care, prin divulgare, sunt de naturd sa prejudicieze activitatea unitatii. Periodicitatea comunicarilor se
stabileste prin negociere in contractul colectiv de munca aplicabil;

e) sd consulte cu sindicatul sau, dupa caz, cu reprezentantii salariatilor in privinta deciziilor susceptibile sa
afecteze substantial drepturile si interesele acestora;

f) sa plateasca toate contributiile si impozitele aflate in sarcina sa, precum si sa retind i sa vireze contributiile si
impozitele datorate de salariati;

g) sa infiinteze registrul general de evidenta a salariatilor si sd opereze inregistrarile prevazute de lege;

h) sa elibereze, la cerere, toate documentele care atesta calitatea de salariat a solicitantului;

i) sa asigure confidentialitatea datelor cu caracter personal ale salariatilor”.

Tn continuare, ne vom referi la unele din cele mai importante obligatii ale angajatorilor; la celelalte obligatii
exista referiri in alte capitole ale prezentei lucrari.

62. Drepturi ale salariatilor prevazute de Codul muncii. Cu caracter general, art. 6 alin. 2 din Codul muncii
dispune: ,,Tuturor salariatilor care presteaza o munca le sunt recunoscute dreptul la protectia datelor cu caracter
personal, precum si dreptul la protectie impotriva concedierilor nelegale”. Alin. 3 prevede ca ,,pentru munca egala sau
de valoare egala este interzisa orice discriminare bazata pe criteriul de sex cu privire la toate elementele si conditiile de
remunerare”.

Detaliind, art. 39 alin. 1 din acelasi Cod, enumera principalele drepturi ale salariatilor:

,,a) dreptul la salarizare pentru munca depusa;

b) dreptul la repaus zilnic si saptamanal,

c) dreptul la concediul de odihnd anual;

d) dreptul la egalitate de sanse si de tratament;

e) dreptul la demnitate in munca;

f) dreptul la securitate si sanatate in munca;

g) dreptul la acces la formarea profesionala;

h) dreptul la informare si consultare;

i) dreptul de a lua parte la determinarea si ameliorarea conditiilor de munca si a mediului de munca,

j) dreptul la protectie in caz de concediere;

k) dreptul la negociere colectiva si individuala;

[) dreptul de a participa la actiuni colective;

m) dreptul de a constitui sau de a adera la un sindicat;

n) alte drepturi prevazute de lege sau contractele colective de munca aplicabile”.

Art. 38 din Codul muncii dispune: ,,Salariatii nu pot renunta la drepturile ce le sunt recunoscute prin lege. Orice
tranzactie prin care se urmareste renuntarea la drepturile recunoscute de lege salariatilor sau limitarea acestor drepturi
este lovita de nulitate”.

1 A se vedea art. 31 din Codul muncii.
2 Serban Beligradeanu, op. cit., p. 125.



Asa cum se subliniazd 1in literatura juridicd, ,salariatii nu pot renunta nu doar la drepturile
stabilite/consacrate/edictate pe cale legala”, dar nici la cele ,,stabilite prin negociere colectiva garantate legal” sau prin
,-hegocierea individuald recunoscute legal®.

De altfel, conform art. 40 alin. 2 lit. ¢ din Cod, angajatorul are, printre alte obligatii pe aceea de a acorda
salariatilor toate drepturile ce decurg din lege, din contractul colectiv de munca aplicabil si din contractele individuale
de munca”.

Cu toate acestea, acelasi autor? apreciazi ci legiuitorul ar putea si prevadi posibilitatea renuntirii la anumite
drepturi: fie total, la drepturile stabilite prin negociere in plus fatd de drepturile reglementate prin lege (act normativ),
fie partial, dar pana la limita lor minima — deoarece sunt reglementate prin act normativ sau prin contract colectiv de
munca (salariu minim garantat in plata, durata minima a concediului de odihna etc.).

in acelasi sens, se considerd® necesara o ,,flexibilizare radicald a art. 38 din Codul muncii, spre a fi compatibil
cu realitatile unei economii functionale de piata...”.

Incidenta textului ar trebuie limitata la inadmisibilitatea renuntarii de cétre salariati pe cale de tranzactie sau pe
orice alta modalitate, doar cu privire la unele drepturi esentiale, ca, de pilda: cele imperativ reglementate referitoare la:
timpul de munca si timpul de odihna (titlul III din Codul muncii); prestarea muncii pentru un salariu sub nivelul
salariului minim brut pe tard garantat in plata (art. 164 din Codul muncii); renuntarea la normele de protectie Tnscrise in
Codul muncii (titlul V) si in alte acte normative privind sanatatea si securitatea In munca..., renuntarea la normele de
protectie privitoare la limitarea temeiurilor si motivelor referitoare la incetarea de drept a contractului de munca si la
concediere (art. 56; art. 58-63 si art. 65 din Codul muncii); renuntarea la normele de protectie ale salariatilor —
derogatorii de la dreptul procesual civil comun — in domeniul jurisdictiei muncii, inscrise in Codul muncii (art.
266-275) si in Legea dialogului social (art. 208-216).

Intrucat unele drepturi vor face obiect de analizi in capitole separate (salarizarea, securitatea si sinitatea in
munci etc.), In continuare ne vom referi doar la demnitatea in munca.

63. Obligatii ale salariatilor previazute de Codul muncii. Potrivit art. 39 alin. 2, salariatilor le revin, in
principal, urmatoarele obligatii:

a) de a realiza norma de munca sau, dupa caz, de a indeplini atributiile ce le revin conform figei postului;

b) de a respecta disciplina muncii;

c) de a respecta prevederile cuprinse in regulamentul intern, in contractul colectiv de munca aplicabil, precum si
in contractul individual de munca;

d) obligatia de fidelitate fatd de angajator in executarea atributiilor de serviciu;

e) obligatia de a respecta masurile de securitate si sandtate a muncii;

f) obligatia de a respecta secretul de serviciu;

g) alte obligatii prevazute de lege sau contractele colective de munca aplicabile”.

Obligatia de la lit. f o include si pe cea de respectare a secretului profesional.

La aceste obligatii ne-am referit sau ne vom referi in alte capitole ale lucrarii de fata.

In randurile care urmeaza avem in vedere doar una din obligatiile enumerate de textul mentionat si anume la cea
de fidelitate.
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11. Legea nr. 467/2006 privind stabilirea cadrului general de informare si consultare al angajatilor;
12. Legea nr. 72/2007 privind stimularea incadrarii in munca a elevilor si studentilor;

13. Legea nr. 258/2007 privind practica elevilor si studentilor;

14. Legea nr. 284/2010 privind salarizarea unitara a personalului platit din fonduri publice;

15. Legeanr. 1/2011 a educatiei nationale;

16. Legea dialogului social nr. 62/2011;

ONoogrwWNE

"lon Traian Stefanescu, Consideratii referitoare la aplicarea art. 38 din Codul muncii, in ,Dreptul” nr. 9/2004, p. 81.

2 [bidem, p. 82-83.

3 Serban Beligradeanu, Corelatii intre Legea nr. 192/2006 privind medierea si organizarea profesiei de mediator si dreptul muncii, n
,Dreptul” nr. 10/2006, p. 96-97.



17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,
25.
26.
27.

28.
29.

30

Ordonanta Guvernului nr. 129/2000 privind formarea profesionala a adultilor;

Ordonanta Guvernului nr. 37/2007 privind stabilirea cadrului de aplicare a regulilor privind perioadele
de conducere, pauzele si perioadele de odihnd ale conducatorilor auto si utilizarea aparatelor de
inregistrare a activitatii acestora;

Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 99/2000 privind masurile ce pot fi aplicate in perioadele cu
temperaturi extreme pentru protectia persoanelor incadrate in munca;

Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 96/2003 privind protectia maternitatii la locurile de munca;
Alexandru Ticlea, Tratat de dreptul muncii, Editura Universul Juridic, Bucuresti, 2016;

Alexandru Ticlea (coordonator), Laura Georgescu, Codul muncii — comentat si adnotat cu legislatie,
doctrina i jurisprudentd, Editura Universul juridic, Bucuresti, 2017;

Alexandru Ticlea (coord), Laura Georgescu, Dumitru Ilie, Miticd Purcaru, Noutati legislative,
Jurisprudentiale si doctrinare, Editura Universul juridic, Bucuresti, 2018;

Alexandru Ticlea, Tratat privind incetarea raporturilor de muncd, Editura Universul juridic,
Bucuresti, 2018;

Alexandru Ticlea, Laura Georgescu, Dreptul muncii Curs universitar, Editura Universul juridic,
Bucuresti, 2019;

Alexandru Ticlea, Tratat privind raspunderea pentru daune in raporturile de muncd, Editura
Universul juridic, Bucuresti 2019;

Alexandru Ticlea, Laura Georgescu, Dreptul securitdtii sociale. Curs universitar, Editura Universul
juridic, Bucuresti, 2019;

Dan Top, Tratat de dreptul muncii, Editura Mustang, Bucuresti, 2018;

Ion Traian Stefinescu, Tratat teoretic §i practic de drept al muncii, Editura Universul Juridic,
Bucuresti, 2017,

Colectia Revistei roméane de dreptul muncii, Editura Wolters Kluwer, Bucuresti, 2001-2019;



UNITATE DE iINVATARE VI
CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA (4)

65. Timpul de munca. Timpul de munca reprezintd durata stabilitd, dintr-o zi sau saptimana, in care este
obligatorie prestarea muncii In cadrul contractului individual de muncéd sau, altfel spus, ,orice perioada in care
salariatul presteazd munca, se afld la dispozitia angajatorului si indeplineste sarcinile si atributiile sale, conform
prevederilor contractului individual de muncd, contractului colectiv de munca aplicabil si/sau ale legislatiei in
vigoare”(art. 111 din Codul muncii).

Salariatul trebuie sa fie in aceastd perioada prezent la locul de munca, sa-si indeplineasca atributiile de serviciu
sub autoritatea sefilor ierarhici, sa nu-si paraseasca postul.

Timpul de munca nu trebuie confundat cu programul de lucru. Pe cand timpul de muncéd inseamna numarul de
ore pe zi ori sdptdmana in care este obligatorie desfagurarea activitatii salariale, programul de lucru este reprezentat de
orele intre care se presteaza munca zilnic, adicd intre momentul de incepere a activititii si cel in care acesta se incheie.
Stabilirea programului de lucru intrd in competenta angajatorului, insa el trebuie sd respecte dispozitiile legale care
prevad si limiteaza timpul de munca.

Pot fi stabilite si programe inegale sau individualizate de lucru in conditiile precizate de Codul muncii (art.
113-115).

Timpul de muncd se afli intr-o indisolubild legiturd cu timpul de odihnd sau cu perioada de repaus;!
reglementarea lui reprezintd o garantie a dreptului fundamental la odihna.

Dispozitiile legale care reglementeaza timpul de munca si timpul de odihna au caracter imperativ; orice
derogare de la aceste dispozitii este inadmisibild?.

66. Clasificare. in baza dispozitiilor Codului muncii (art. 111-127), timpul de munca poate fi impartit in trei
categorii:

— timpul de munca avand o duratd normala (8 ore pe zi si 40 ore pe saptaimana);

— timpul de munca redus (sub durata normald);

— timpul de munca peste durata normala (munca suplimentara).

67. Durata normald a timpului de munca. Conform Codului muncii, pentru salariatii cu norma intreaga,
durata normala a timpului de munca este de 8 ore pe zi si de 40 de ore pe saptimana (art. 112 alin. 1).

Se da astfel satisfactie dispozitiilor constitutionale potrivit cirora ,,durata normala a zilei de lucru este, In medie,
de cel mult 8 ore” (art. 41 alin. 3).

Durata de 8 ore a zilei de muncad asigura desfasurarea, in conditii obignuite, a procesului de productie,
raspunzand cerintelor de ordin biologic, material, spiritual si social al salariatilor. Repartizarea timpului de munca in
cadrul saptdmanii este, de reguld, uniforma, de 8 ore pe zi timp de 5 zile, cu doua zile repaus.

In functie de specificul unititii sau al muncii prestate, se poate opta si pentru o repartizare inegala a timpului de
munca, cu respectarea duratei normale a timpului de munca de 40 de ore pe saptdimana (art. 113).

Modul concret de stabilire a unui astfel de program — prevede art. 116 din Cod — va fi negociat prin contractul
colectiv de munca la nivelul angajatorului sau, in absenta acestuia, va fi prevazut prin regulamentul intern.

Programul de lucru inegal poate functiona numai daca este specificat expres in contractul individual de munca.

Angajatorul are posibilitatea sa stabileascd programe individuale de munci, cu acordul sau la solicitarea
salariatului 1n cauza, dacd aceasta posibilitate este prevazuta in contractele colective de munca aplicabile sau, In absenta
acestora, in regulamentul intern.

Tntr-o atare situatie, durata zilnica a timpului de munca este impartita in doud perioade: o perioada fixa in care
personalul se afla simultan la locul de munca si o perioada variabild, mobila, in care salariatul isi alege orele de sosire si
de plecare, cu respectarea timpului de muncd zilnic. Intr-adevir, existd posibilitatea stabilirii de programe
individualizate de munca cu acordul sau la solicitarea salariatului (art. 118).

Conform art. 119 din Codul muncii, angajatorul are obligatia de a tine evidenta orelor de munca prestate de
fiecare salariat si de a supune controlului inspectiei muncii aceasta evidenta ori de cate ori este solicitat.

68. Munca de noapte. Potrivit art. 125 din Codul muncii, este considerata munca de noapte cea prestata intre
orele 22,00 — 6,00.
Salariatul de noapte, reprezinta, dupa caz:

1Tn temeiul art. 133 din Codul muncii, ,perioada de repaus reprezint3 orice perioada care nu este timp de muncé”.
2 Sanda Ghimpu, lon Traian Stefanescu, Serban Beligradeanu, Gheorghe Mohanu, Dreptul muncii, tratat, vol. 2, Editura stiinifica si
enciclopedica, Bucuresti, 1979, p. 300.



a) cel care efectueazd munca de noapte in proportie de cel putin 3 ore din timpul sau zilnic de lucru;

b) cel care efectueazi o astfel de munca in proportie de cel putin 30% din timpul sau lunar de lucru.

Durata normala a timpului de lucru pentru salariatul de noapte nu poate depasi o medie de 8 ore pe zi, calculata
pe o perioada de referinta de maxim 3 luni calendaristice, cu respectarea dispozitiilor legale cu privire la repaosul
saptamanal. Pentru cei a caror activitate se desfasoara in conditii speciale sau deosebite de munca, timpul de lucru nu
va depdsi 8 ore pe parcursul oricirei perioade de 24 de ore, decét in cazul in care majorarea acestei durate este
prevazutd in contractul colectiv de munca aplicabil, si numai Tn situatia in care o astfel de prevedere nu contravine unor
prevederi exprese, stabilite Tn contractul colectiv Tncheiat la nivel superior.

Tntr-o asemenea situatie, angajatorul este obligat si acorde perioade de repaus compensatorii echivalente sau
compensare n bani a orelor de noapte lucrate peste durata de 8 ore.

Tn conformitate cu art. 126 fost 123 din Codul muncii, salariatii de noapte beneficiaza

,,) fie de program de lucru redus cu o ora fatd de durata normald a zilei de muncd, pentru zilele in care
efectueaza cel putin 3 ore de muncé de noapte, fira ca aceasta sd duca la sciderea salariului de baza,

b) fie de un spor pentru munca prestata in timpul noptii de 25% din salariul de baza, daca timpul astfel lucrat
reprezinta cel putin 3 ore de noapte din timpul normal de lucru.”

69. Durata redusa a timpului de munca. Sunt situatii in care durata timpului de munca se situeaza sub 8 ore
pe zi i 40 de ore pe saptamana.

O prima situatie este cea a tinerilor in vdrsta de pand la 18 ani, In cazul cérora durata timpului de munci este
de 6 ore pe zi si de 30 de ore pe saptimana (art. 112 alin. 2).

Este interzisa folosirea la munca in timpul noptii a tinerilor sub 18 ani,! iar femeile gravide, lauzele si cele care
aldpteaza nu pot fi obligate sa presteze munca noaptea (art. 128).

Si contractul individual de muncé cu timp partial presupune o durati redusd a timpului de munca si anume sub 8
ore pe zi i 40 de ore pe saptamana (art. 103).

Posibilitatea de a lucra mai putin de 8 ore pe zi este previzuti si in cazul persoanelor cu handicap?.

Prestarea muncii cu reducerea zilei de lucru se impune si in conditiile reglementate de Ordonanta de urgenta a
Guvernului nr. 99/20008 in perioadele de temperaturi extreme.

Durata reducerii timpului normal de munca si categoriile de personal care beneficiazd de acest program se
stabilesc prin contractul colectiv de munca la nivel de ramura, grupuri de unitati si unitati.

70. Timpul de munci peste durata normali (munca suplimentari). Art. 120 alin. 1 din Codul muncii
prevede ca munca prestatd in afara duratei normale a timpului de munca saptamanal (peste 40 de ore) este considerata
munca suplimentara.

Posibilitatea existentei unei durate zilnice a timpului de muncad mai mare (sau mai mica) de 8 ore este prevazuta
si de art. 115. Atunci cand aceasta durata este de 12 ore, trebuie sa urmeze o perioada de repaus de 24 de ore.

Pentru anumite categorii de personal este previzuta, uneori, o duratd maxima a timpului de lucru superioara
duratei normale.

De exemplu, in cazul conducatorilor auto, durata de conducere cuprinsa intre doua perioade zilnice de odihna
sau intre o perioada zilnica de odihna si o perioada siptaimanala de odihna nu trebuie sd depaseasca 9 ore. Aceasta se
poate extinde pana la 10 ore de doua ori pe saptaimana.

Durata totala de conducere pe parcursul unei perioade de doud saptamani consecutive nu trebuie sa depaseasca
90 de ore.

De asemenea, Tn cazul personalului bugetar se prevede o durati maxima de 360 de ore suplimentare anual.*

Legiuitorul nostru a prevazut (la art. 114 din Codul muncii) ca durata maxima legala a timpului de munca nu
poate depasi 48 de ore pe saptamana, inclusiv orele suplimentare.

Prin exceptie 1nsa, durata timpului de munca poate fi prelungita peste 48 de ore pe saptamana, cu conditia ca
media orelor de munca, calculatd pe o perioada de referintd de 4 luni calendaristice, s nu depaseasca 48 de ore pe
saptdmana (art. 114 alin. 2).

Pentru anumite sectoare de activitate, unitati sau profesii stabilite prin Contractul colectiv de munca aplicabil, se
pot negocia, perioade de referintd mai mari de 4 luni, dar care sa nu depaseasca 6 luni. (art. 114 alin. 3). Sub rezerva
respectarii reglementarilor privind protectia sdnatatii i securitatii Tn munca a salariatilor, din motive obiective, tehnice
sau privind organizarea muncii contractele colective de munca pot prevedea derogari de la durata perioadei de referinta,
dar pentru perioade de referin{d care in nici un caz sa nu depaseasca 12 luni (art. 114 alin. 4).

1 Potrivit Hotararea Guvernului nr. 600/2007, tinerii nu pot presta munca de noapte — intre orele 20,00 si 6,00 — (art. 11 si 12).

2 Art. 83 alin. 1 lit. f din Legea nr. 448/2006 privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu handicap (republicata in Monitorul
Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 1 din 3 ianuarie 2008), modificata ulterior.

3 Publicata in Monitorul Oficial al Roméniei, Partea I, nr. 304 din 4 iulie 2000, aprobata prin Legea nr. 436/2001 (publicata in Monitorul
Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 404 din 20 iulie 2001).

4 Art. 18 alin. 2 din Legea nr. 284/2010 privind salarizarea unitara a personalului platit din fonduri publice.



La stabilirea perioadelor de referintd mentionate nu se iau in calcul durata concediului de odihnd anual si
situatiile de suspendare a contractului individual de munca (art. 114 alin. 5).

Prevederile privind munca suplimentar nu se aplica tinerilor care nu au implinit varsta de 18 ani (art. 114 alin.
3)L. Solutia este logicd, avand in vedere cd in baza art. 112 alin. 2, durata timpului de munca pentru tinerii respectivi
este de 6 ore pe zi si de 30 de ore pe saptamana (art. 114 alin. 6).

Potrivit art. 120 alin. 2 din Codul muncii, existd doar doud exceptii cand nu este necesar acordul salariatului si
anume:

- forta majora;

- lucrari urgente destinate prevenirii unor accidente ori inlaturarii consecintelor unui accident.

Conform art. 119 din Codul muncii, angajatorul are obligatia de a {ine evidenta muncii prestate de catre fiecare
salariat si de a supune controlului inspectiei muncii aceasta evidentd ori de cate ori este solicitat. Drept urmare, el nu
s-ar putea prevala de propria sa turpitudine (netinerea evidentelor) pentru a nu lua in considerare orele suplimentare
prestate de salariati.?

Regula este cd munca suplimentard se compenseaza prin ore libere platite in urmatoarele 60 de zile dupa
efectuarea acesteia (art. 122 alin. 1). Tn aceste conditii salariatul beneficiaza de salariu corespunzitor pentru orele
prestate peste programul normal de lucru (art. 122 alin. 2). Existd posibilitatea — ceea ce este extrem de important
pentru angajator — ca Tn perioadele de reducere a activititii acesta sa acorde zile libere platite din care pot fi compensate
orele suplimentare ce vor fi prestate in urmatoarele 12 luni (art. 122 alin. 2).

Atunci cand compensarea nu este posibila in termenul legal, cel in cauza va primi un spor la salariu, stabilit prin
negociere (contractul colectiv de munca sau, dupa caz, contractul individual de munca) si nu poate fi — prevede art. 123
din Cod — mai mic de 75% din salariul de baza.

Daci este vorba de zilele de sarbatoare legala in care nu se lucreaza (art. 139), sporul nu poate fi mai mic de
100% din salariul de baza.

71. Timpul de odihna. Notiune. Forme. Timpul de munca este, si nici nu se poate altfel, limitat, de regula, la
8 ore pe zi. Diferenta pana la 24 de ore, deci 16 ore zilnic, este timp de repaus ori timp de odihna.

Potrivit art. 133 din Codul muncii, ,,perioada de repaus reprezinta orice perioada care nu este timp de munca”.

Codul muncii (in art. 39 alin. 1 lit. ¢) consacra expres dreptul salariatilor la cea mai importanta forma a timpului
de odihna: concediul de odihna.

In afara acestuia si a altor concedii, sunt reglementate urmitoarele forme ale timpului de odihna:

- pauza pentru masa;

- pauza de alaptare;

- timpul de odihna intre doua zile de munca;

- repausul saptamanal;

- pauze si perioade de odihna pentru conducatorii auto si pentru lucratorii mobili care presteaza servicii de
interoperabilitate transfrontaliera in sectorul feroviar;

- sarbatorile legale.

72. Pauza pentru masa. Este prevazuta in cazurile 1n care durata zilnica a timpului de munca este mai mare de
6 ore.

Conditiile in care se acorda sunt stabilite in contractul colectiv de munca aplicabil sau regulamentul intern.

Tinerii in varstd de pana la 18 ani beneficiaza de o pauza de masa de cel putin 30 de minute, in cazul In care
durata zilnici a timpului de munci este mai mare de 4 ore si jumitate (art. 134 alin. 1 si 2).2

Pauzele de masa — se mai prevede (art. 134 alin. 3) — cu exceptia dispozitiilor contrare din contractul colectiv de
muncd aplicabil si din regulamentul intern nu se includ in durata zilnica normald a timpului de munca.

Pauzele, cu exceptia dispozitiilor contrare din contractul colectiv de munca aplicabil s-au regulamentul intern,
nu se includ in durata zilnica normald a timpului de munca.

Tinerii in varsta de pana la 18 ani beneficiaza de o pauza de masa de cel putin 30 de minute Tn cazul Tn care
durata zilnica a timpului de munca este mai mare de 4 ore si jumatate (art. 134).

73. Pauze de aliaptare. Sunt reglementate de Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 96/2003 privind protectia
maternititii la locul de munca.*

Conform art. 17 din acest act normativ, angajatorii sunt obligati sa acorde salariatelor care alapteaza, in cursul
programului de lucru, doud pauze pentru aldptare de céte o ord fiecare, pani ce copilul indeplineste vérsta de un an. Tn
aceste pauze se include si timpul necesar deplasérii dus-intors de la locul in care se gaseste copilul (alin. 1).

1T acelasi sens este si art. 11 din Hotararea Guvernului nr. 600/2007 privind protectia tinerilor la locul de muncé.

2 Raluca Dimitriu, op. cit., p. 121.

3 A se vedea si art. 13 din Hotararea Guvernului nr. 600/2007 privind protectia tinerilor la locul de munca.

4 Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 750 din 27 octombrie 2003, aprobatd cu modificéri prin Legea nr. 25/2004
(publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 214 din 11 martie 2004, modificata ulterior.



La cererea mamei, pauzele pentru aléptare vor fi inlocuite cu reducerea duratei normale a timpului sau de munca
cu doua ore zilnic (alin. 2).

Pauzele si reducerea duratei normale a timpului de munca, acordate pentru aldptare, se includ in timpul de
munca si nu diminueaza veniturile salariale si sunt suportate integral din fondul de salarii al angajatorului (alin. 3).

74. Timpul de odihni intre doui zile de munci. intre sfarsitul programului de lucru dintr-o zi si inceputul
programului de lucru din ziua urmitoare trebuie s existe, de reguld, un interval de cel putin 12 ore consecutive. in
cazul copiilor (intre 15 si 18 ani), incadrati in munca, perioada minima de repaus este de 14 ore consecutive.

De la regula celor 12 ore, se prevede o exceptie: atunci cand se lucreaza in schimburi si numai la schimbarea
turelor, intervalul mentionat este mai mic, dar nu sub 8 ore!. Potrivit unui principiu general, aceste prevederi sunt de
strictd interpretare si se aplicd numai 1n cazurile si conditiile expres arétate de text.

75. Repausul siaptiménal. Ca si stabilirea duratei maxime a zilei de munca si reglementarea concediilor
platite, legiferarea repausului saptamanal a constituit in trecut un obiectiv statornic urmarit de salariati.

Potrivit art. 137 din Codul muncii, repausul saptdmanal se acorda in doua zile consecutive, de regula simbata si
duminica.

Tn cazul Tn care repausul in aceste zile ar prejudicia interesul public sau desfisurarea normala a activitatii, el
poate fi acordat si in alte zile stabilite prin contractul colectiv de munca aplicabil sau prin regulamentul intern.

Intrucat lucreaza astfel simbita si duminica, salariatii beneficiaza de un spor la salariu in conditiile previzute de
contractul colectiv sau de regulamentul intern.

76. Sirbitorile legale. in art. 139 alin. 1 din Codul muncii sunt previzute zilele de sarbatoare legala in care nu

se lucreaza si anume:

1 si 2 ianuarie;

24 ianuarie — Ziua Unirii Principatelor Roméane

Vinerea Mare, ultima zi de vineri inaintea Pastelui

prima si a doua zi de Pasti;

1 mai;

1 iunie;

prima si a doua zi de Rusalii;

Adormirea Maicii Domnului;

30 noiembrie — Sfantul Apostol Andrei cel Intai chemat, ocrotitorul Romaniei;

1 decembrie;

prima si a doua zi de Craciun;

doud zile pentru fiecare dintre cele 3 sarbatori religioase anuale, declarate astfel de cultele religioase
legale, altele decat cele crestine, pentru persoanele apartinand acestora. (art. 143).

Prin Legea nr. 88/2018 a fost introdus un nou alin. (3) la art. 139 din Codul muncii, cu urmaétoarea
redactare:,,Zilele libere stabilite potrivit alin. (1) pentru persoanele apartindnd cultelor religioase legale, altele decat
cele crestine, se acordad de catre angajator in alte zile decadt zilele de sarbatoare legala stabilite potrivit legii sau de
concediu de odihna anual”.

De asemenea, o atare posibilitate poate fi prevazuta de lege. De pilda, prin Legea nr. 453/2006, modificata in
20142 s-a stabilit ziua etnicilor tatari la data de 13 decembrie. Se prevede ci angajatorii pot acorda o zi liberd pentru a
permite participarea acestora la manifestarile cultural artistice prilejuite de sarbatoarea mentionata (art. 2).

Salariatilor care lucreaza in zilele de sarbatoare legald li se asigurd compensarea cu timp corespunzitor in
urmétoarele 30 de zile. In cazul in care, din motive nejustificate acest lucru nu e posibil, ei beneficiaza de un spor la
salariul de baza ce nu poate fi mai mic de 100% din salariul de baza corespunzator muncii prestate in programul normal
de lucru (art. 142).

VVVVVVVVVYYVYY

77. Dreptul la concediul de odihni. Este previzut de art. 39 alin. 1 lit. ¢ din Codul muncii.

Acest concediu constituie una din formele timpului liber, a carei necesitate si insemnatate deosebita rezultd din
continutul dispozitiilor legale care il reglementeaza, cat si din practica raporturilor sociale de munca. Influenta sa
randamentului muncii, avantajele care decurg din plata indemnizatiei cuvenite pe timpul efectudrii lui; prin urmare
functiile sale economice si sociale, pun in lumina importanta concediului de odihna. El este un drept garantat tuturor
salariatilor si nu poate forma obiectul unei cesiuni, renuntari, sau limitari (art. 144 din Codul muncii).

1 Art. 135 din Codul muncii.
2 Publicata in M. Of. nr. 995 din 3 decembrie 2006, modificata prin Legea nr. 14/2014 (publicatd in M. Of. nr. 156 din 4 martie 2014).



Fiind fundamentat pe contractul individual de munca, dreptul la concediu de odihnd este de natura
contractuald®.

Potrivit prevederilor Codului muncii, concediile de odihna pot fi impértite in mai multe categorii: concedii care
se acordd, de regula, in raport cu vechimea in muncd, denumite si concedii de bazd, concedii suplimentare; concedii de
odihni care se acorda tinerilor in varstd de pand la 18 ani®.

78. Durata concediului de odihna (de bazi). Durata minima a concediului de odihna anual este de 20 de zile
lucratoare (art. 145 alin. 1 din Codul muncii).

Durata lui efectiva se stabileste prin contractul individual de muncd, cu respectarea legii si a contractului
colectiv de munca aplicabil si se acorda proportional cu activitatea prestata intr-un an calendaristic (art. 145 alin. 2).

Sarbdtorile legale in care nu se lucreazi, precum si zilele libere platite prin contractul colectiv de munca nu sunt
incluse in durata concediului de odihna anual (art. 145 alin. 3).

Dupa abrogarea alin. 4 al art. 145 din Codul muncii prin Ordonanta de urgentda a Guvernului nr. 65/2005 si
salariatii incadrati cu timp partial beneficiazd de aceeasi duratda a concediului de odihna, ca si cei ce lucreaza cu timp
integral, interventia legiuitorului fiind apreciata pozitiv.

Prin acte normative speciale poate fi stabilitd o duratd minima mai ridicatd a concediului de odihna, decat cea
prevazuta de Codul muncii. De pilda, art. 304 alin. 13 lit. a din Legea nr. 1/2011 prevede ca personalul didactic din
invatamantul superior beneficiaza de un concediu anual cu plata, in perioada vacantelor universitare, de cel putin 40 de
zile lucratoare.

79. Concediul suplimentar de odihni. Anumite categorii de salariati au dreptul la un concediu suplimentar de
odihna, care se adauga, anual, la cel de baza. in acest sens, art. 147 din Codul muncii dispune ca salariatii care lucreaza
in conditii grele, periculoase sau vataimatoare, nevazatorii, alte persoane cu handicap si tinerii in varsta de pana la 18
ani beneficiazi de un concediu de odihni suplimentar de cel putin 3 zile lucritoare®, stabilite prin contractul colectiv de
munca aplicabil.

Salariatii nevazatori au dreptul la un concediu de odihnd suplimentar cu o durata de 6 zile lucratoare, iar cei
incadrati in grade de invaliditate la 3 zile lucratoare.

80. Conditiile dobandirii si exercitirii dreptului la concediu de odihna. Dreptul la acest concediu este
stabilit de lege pentru munca prestata in fiecare an calendaristic, ia nastere odatd cu incheierea contractului individual de
munca si se realizeaza pe masura efectuarii muncii.

Legea nu face decit si consacre o realitate evidentd: necesitatea odihnei este consecinta fireasca a efortului
depus prin executarea muncii.

Art. 145 din Codul muncii prevede cd durata efectiva a concediului de odihna se acorda proportional cu
activitatea prestatd intr-un an calendaristic (alin. 2).

Solutia legiuitorului pare justd de vreme ce scopul concediului de odihni constd in refacerea fortei de munca®,
deci, este necesara o corelare logica si echitabila intre durata activitatii si durata odihnei. De altfel, legea stabileste
numarul zilelor de concediu avand in vedere activitatea desfasuratd in cursul unui an calendaristic. Este si motivul
pentru care concediul de odihna trebuie, de reguld, efectuat in fiecare an (art. 146 alin. 1 din Codul muncii) si in natura
(art. 149).

Salariatul care a muncit la acel angajator o perioada de timp echivalentd cu minimum 10 zile de munca efectiva
are dreptul la un concediu platit de 2 zile si jumatate lucratoare.

81. Programarea concediului de odihni. In scopul efectudrii, concediul de odihna trebuie, n prealabil,
programat, in conditiile prevazute de art. 148 din Codul muncii.

Programarea — colectiva sau individuala — se face de angajator cu consultarea sindicatului sau, dupa caz, a
reprezentantilor salariatilor, pentru programarile colective, ori cu consultarea salariatului, pentru programarile
individuale. Ea poate interveni pana la sfarsitul anului calendaristic pentru anul urmétor.

Prin programarile colective se pot stabili perioade de concediu care nu pot fi mai mici de 3 luni pe categorii de
personal sau locuri de munca.

Prin cele individuale se poate stabili data efectudrii concediului sau, dupa caz, perioada in care salariatul are
dreptul de a efectua concediul, perioada care nu poate fi mai mare de 3 Iuni.

1 A se vedea Vasile Buia, op. cit., p. 21-22; Sanda Ghimpu, lon Traian Stefanescu, Serban Beligradeanu, Gheorghe Mohanu, op. cit., vol.
2,p.337.

2 Sanda Ghimpu, Alexandru Ticlea, op. cit., p. 485.

3 Jon Traian Stefanescu, Modificérile Codului muncii — comentate — Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 65/2005, Editura Lumina Lex,
Bucuresti, 2005, p. 92.

4Tn acelasi sens, art. 15 alin. 1 din Hotararea Guvernului nr. 600/2007 prevede ca ,tinerii beneficiaza de un concediu de odihna suplimentar
de cel putin 3 zile lucratoare”.

5 lon Traian Stefanescu, Tratat teoretic si practic de dreptul muncii, p. 558.



Tn cadrul perioadelor de concediu stabilite astfel, salariatul poate solicita efectuarea concediului cu cel putin 60
de zile anterioare efectudrii acestuia.

In cazul in care programarea concediilor se face fractionat, angajatorul este obligat sa stabileasca programarea
astfel incat fiecare salariat sd efectueze intr-un an calendaristic cel putin 10 zile lucratoare de concediu neintrerupt.

82. Indemnizatia de concediu. Tn conformitate cu art. 150 din Codul muncii, pentru perioada concediului de
odihnd salariatul beneficiazd de o indemnizatie de concediu, care nu poate fi mai mica decat salariul de baza,
indemnizatiile si sporurile cu caracter permanent cuvenite pentru perioada respectiva, prevazute in contractul individual
de munca (alin. 1).

Ea reprezintd media zilnica a drepturilor salariale mentionate din ultimele 3 luni anterioare celei in care este
efectuat concediul, multiplicata cu numarul de zile de concediu (alin. 2).

Indemnizatia se plateste de catre angajator cu cel putin 5 zile lucratoare inainte de plecarea n concediu (art. 150
din Codul muncii).

Personalul detasat n altd localitate, caruia i se acordd concediul in timpul detasarii, are dreptul la rambursarea
cheltuielilor de transport dus si intors, din localitatea unde este detasat, in localitatea unde se afla, potrivit contractului,
locul sdu de munca obisnuit. Fireste, aceste cheltuieli se suporta de unitatea care beneficiaza de detasare. in lipsa unor
precizdri pentru acordarea si decontarea cheltuielilor, se aplicd normele generale privind delegarea sau detasarea Tn
afara localitatii unde se afld locul de munca.

83. Efectuarea concediului. Pentru a-si realiza finalitatea, concediul trebuie efectuat in fiecare an si numai
exceptional se permite efectuarea concediului in anul urmator (in cazurile expres prevazute de lege sau de contractul
colectiv de munca aplicabil). Angajatorul este obligat in aceastd din urma situatie sd acorde concediu, pana la sfarsitul
anului urmator, tuturor salariatilor care intr-un an calendaristic nu au efectuat integral concediul de odihna la care aveau
dreptul (art. 146 alin. 1-3 din Codul muncii).

Avand in vedere regula, necesitatea si obligatia efectudrii concediului in naturi®, compensarea lui in bani este
permisd numai in cazul incetdrii contractului individual de munca (art. 146 alin. 4 din Codul muncii), sau, cand, din
motive obiective, nu a putut fi efectuat (art. 149).

Daca in timpul cand salariatii sunt in concediu de odihnd intervin anumite situatii (incapacitatea temporara de
munca; salariatul este chemat sd indeplineasca indatoriri publice sau obligatii militare; urmeaza sau trebuie sa urmeze
un curs de calificare, recalificare, perfectionare sau specializare, salariata intra in concediu de maternitate; salariatul
este rechemat la serviciu) concediul se intrerupe; restul zilelor de concediu se va efectua dupa ce au incetat situatiile
respective sau, cand aceasta nu este posibil, la data stabilitd printr-o noud programare in cadrul aceluiasi an
calendaristic. In cazul intreruperii concediului, indemnizatia nu se restituie.

84. Tntreruperea concediului. Poate interveni la cererea salariatului, pentru motive obiective, dar si la
initiativa angajatorului care il poate rechema pe salariat din concediu in caz de for{d majora sau pentru interese urgente
care impun prezenta salariatului la locul de munca.

In ipoteza rechemirii, angajatorul are obligatia de a suporta toate cheltuielile salariatului si ale familiei sale,
necesare in vederea revenirii la locul de muncd, precum si eventualele prejudicii suferite de acesta ca urmare a
intreruperii concediului de odihna (art. 151).

85. Compensarea in bani a concediului de odihna. Pentru a-si realiza finalitatea, concediul de odihna trebuie
sa fie efectuat.

De aceea, Codul muncii prevede imperativ: ,,Compensarea in bani a concediului de odihnd neefectuat este
permisa numai in cazul incetarii contractului individual de munca” (art. 146 alin. 4).

Deoarece legea nu distinge, iar dreptul la concediu se realizeaza zi de zi, pe mdasura prestirii muncii,
compensatia se plateste oricare ar fi motivul incetarii contractului de munca. Ea se acorda proportional cu perioada
cuprinsa intre inceputul anului calendaristic si data Incetarii contractului de munca.

86. Alte concedii. In sensul siu general, termenul de concediu determini orice perioadd de timp in care
salariatii nu au obligatia, potrivit legii, de a presta munca. Ca atare, toate concediile sunt forme ale timpului liber, dar
nu si ale timpului de odihnd; numai concediul de odihna se cuprinde 1n aceasta ultima notiune. De aceea, intr-0 tratare
exacta, celelalte concedii trebuie sd fie examinate distinct de timpul de odihna.

Unele din concedii — medicale, de maternitate, pentru ingrijirea copilului bolnav etc. — constituie, impreuna cu
indemnizatiile banesti aferente, elemente ale dreptului la asigurari sociale. Este evident ca asemenea concedii au o alta
finalitate decét concediul de odihna.

1 Art. 149 din Codul muncii prevede: ,salariatul este obligat s& efectueze in natura concediul de odihna in perioada in care a fost programat,
cu exceptia situatiilor expres prevazute de lege atunci cand, din motive obiective, concediul nu poate fi efectuat”.



Alte concedii au, de asemenea, o functie proprie, diferita de aceea a concediului de odihna. Ele sunt destinate sa
serveasca pregatirii examenelor de catre salariatii care urmeaza o forma de invatamant, indeplinirii unor indatoriri sau
rezolvarii unor interese personale, ori pot fi determinate de situatii obiective, cum ar fi, de exemplu, intreruperea
temporar a activitatii angajatorului. in ansamblul lor, aceste concedii au contingenta cu timpul de lucru si nu cu timpul
de odihna.

Distinct, Codul muncii reglementeaza concediile pentru formare profesionald cu sau fara plata (art. 154-158)
ori, concedii fira plata, pentru rezolvarea unor situatii personale (art. 153).

Salariatii au dreptul la concedii fara plata, fara limita de mai sus, In urmatoarele situatii:

a) ingrijirea copilului bolnav 1n varsta de peste 3 ani, 1n perioada indicatd in certificatul medical; de acest drept
beneficiaza atdt mama salariatd, cat si tatdl salariat, dacd mama copilului nu beneficiaza, pentru aceleasi motive, de
concediu fara plata;

b) tratament medical efectuat in strainatate pe durata recomandatd de medic, dacé cel in cauzd nu are dreptul,
potrivit legii, la indemnizatie pentru incapacitate temporara de munca, precum si pentru insotirea sotului sau, dupa caz,
a sotiei ori a unei rude apropiate — copil, frate, sora, parinte, pe timpul cét acestia se afla la tratament in strainatate —,
ambele situatii cu avizul obligatoriu al Ministerului Sanatatii.

Concedii fara plata pot fi acordate si pentru interese personale, altele decat cele prevazute anterior, pe durate
stabilite prin acordul pértilor (art. 25).

Pe durata concediilor fara plata, persoanele respective isi pastreaza calitatea de salariat (art. 26).

87. Zile libere. Art. 143 din Codul muncii prevede ca prin contractul colectiv de munca se pot stabili si alte zile
libere.

Prin astfel de contracte s-a prevazut, de exemplu ca, salariatii au dreptul la zile libere platite pentru evenimente
deosebite in familie, sau alte situatii, dupa cum urmeaza:

a) casatoria salariatului — 5 zile;

b) casatoria unui copil -2 zile;

¢) nasterea unui copil — 2 zile;

d) decesul sotului, copilului, parintilor, socrilor — 3 Zile;

e) decesul bunicilor, fratilor, surorilor — 1 zi;

f).schimbarea locului de munci in cadrul aceluiasi angajator, cu mutarea domiciliului 1n altd localitate — 5 zile.

Si alte acte normative stabilesc acordarea de zile libere. Astfel, potrivit art. 11 lit. b din Hotararea Guvernului nr.
1364/2006', donatorul de sange are dreptul sd primeascd, la cerere, pentru fiecare donare efectiva, o zi liberd de la locul
de munca, in ziua donarii.
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UNITATE DE iNVATARE VII
CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA (5)

89. Elementele si conditiile modificarii contractului individual de munca. Executarea contractului este
guvernatd de principiul stabilitatii in munca, ceea ce presupune cd modificarea §i incetarea lui pot interveni numai in
conditiile prevazute de lege.

Regula statornicitd de art. 41 din Codul muncii constd in aceea cd modificarea poate interveni numai prin
acordul partilor (alin. 1); doar cu titlu de exceptie este posibila prin actul unilateral al angajatorului in cazurile si In
conditiile prevazute de Cod (alin. 2).

Modificarea se refera la urmatoarele elemente:

a) durata contractului;

b) locul muncii;

c) felul muncii;

d) conditiile de munca;

e) salariul;

f) timpul de munca si timpul de odihna.

Modificarea contractului constd in mod obisnuit in trecerea salariatului intr-un alt loc de munca sau intr-o alta
activitate in mod temporar sau definitiv. Ea poate fi determinata atit de organizarea mai bund a muncii, de anumite
necesitati social-economice, dar si de unele interese personale ale salariatilor.

Inadmisibilitatea modificarii unilaterale se refera, in special, numai la elementele esentiale ale contractului si
anume felul muncii, determinat atat de calificarea profesionald, cat si de functia sau meseria incredintata, locul muncii,
prin care se infelege unitatea si localitatea, unde se presteaza munca, precum si salariul.

Cu toate acestea, art. 48 din Codul muncii prevede ca angajatorul poate modifica temporar locul si felul muncii,
fara consimtamantul salariatului, in cazul unor situatii de forta majoré, cu titlu de sanctiune disciplinara sau ca o masura
de protectie a salariatului.

Totodata, este posibild modificarea unilaterald si temporara a contractului de muncéd in cazul delegarii sau
detasarii salariatului (art. 42, art. 43, art. 45 din Codul muncii). O atare posibilitate prevazutd de lege, decurge din
acordul initial (si implicit) pe care salariatul 1-a dat in momentul incheierii contractului siu de munca.

90. Clasificarea cazurilor de modificare a contractului individual de munca. Existd mai multe cazuri de
modificare a contractului; ele pot fi clasificate in functie de anumite criterii, astfel:

a) n raport cu manifestarea de vointd a partilor contractante, modificarea poate fi:

- conventionala (prin acordul partilor);

- unilaterala (prin actul angajatorului);

- in temeiul legii (delegarea, detasarea etc.);

b) dupa elementul (sau elementele) contractului individual de munca supuse modificarii:

— unitatea (detagare);

— felul muncii (detasare, trecerea intr-o altd munca);

— locul muncii (delegare, detasare);

— salariul.

¢) dupa durata, modificarea poate fi:

— temporara (delegare, detasare, trecerea temporara in altd munca);

— definitiva (trecerea definitiva in altd munca).

91. Delegarea

a) Reglementare. Notiune. Delegarea este reglementata, de art. 42-44 din Codul muncii.
Ea consta in executarea temporara de catre salariat, din dispozitia angajatorului, a unor lucrari sau sarcini
corespunzdtoare atributiilor de serviciu, in afara locului sau de munca (art. 43).

b) Caracteristici ale delegarii. Din definitia data, rezultd mai multe caracteristici ale delegarii.

Delegarea este 0 mdasurd obligatorie luata prin dispozitia (decizia, ordinul) angajatorului, astfel incat refuzul
nejustificat al salariatului de a o aduce la indeplinire reprezinta o incalcare a indatoririlor de serviciu, care poate atrage
chiar concedierea. Masura insa trebuie sa fie legala; ea se justifica numai prin interesele serviciului.

Delegarea se dispune pe o anumita duratd de timp. Intr-adevir, aceasti masura este luati pe un termen de pani la
60 de zile calendaristice Tn 12 luni si se poate prelungi pe perioade succesive de maxim 60 de zile calendaristice numai cu
acordul salariatului (art. 44 alin. 1 fraza 1 din Codul muncii). Prin urmare, numai pentru prima perioada de 60 de zile
delegarea are caracter obligatoriu. Orice prelungire ulterioara se intelege in acelasi interval de 12 luni, necesita acordul



salariatului. Refuzul sdu pentru prelungirea delegérii — se dispune imperativ — ,nu poate constitui motiv pentru
sanctionarea disciplinara a acestuia” (art. 44 alin. 2, fraza 2).

In cazul delegarii, elementul contractului de munca supus modificarii este locul obisnuit de muncd, acesta
putand fi sediul angajatorului, o unitate componenta sau o subunitate. Esential pentru delegare este ca locul in care ea
se efectueaza sa nu fie locul obisnuit de munca.

Celelalte elemente esentiale ale contractului — felul muncii si salariul — nu pot fi modificate.

c) Efectele delegirii. Pe timpul delegarii, salariatul ramane legat prin raportul juridic de munca numai cu
angajatorul care l-a delegat, fiindu-i subordonat numai acestuia, nu §i unitatii la care efectueazi delegarea; el isi
pastreaza functia si toate celelalte drepturi prevazute in contractul sdu de munca (art. 42 lin. 2 din Codul muncii).

Cel aflat in delegare trebuie sa respecte normele de disciplind si de protectia muncii in unitatea In care isi
executa sarcinile, dar raspunderea sa disciplinard poate fi angajata numai fata de angajatorul la care este incadrat.

In baza art. 44 alin. 2 din Codul muncii, persoana delegata are dreptul la plata cheltuielilor de transport si de
cazare, precum si la o indemnizatie de delegare.

Concomitent cu drepturile specifice delegarii, asa cum am aratat mai sus, salariatul aflat in delegatie isi
pastreaza dreptul la salariul corespunzator functiei sau postului in care este incadrat. Salariul 1 se cuvine drept platd a
muncii ce o presteaza in delegare, in exercitarea atributiilor sale de serviciu, potrivit contractului de munca si in cadrul
programului zilnic.

d) incetarea delegirii. Delegarea inceteaza in urmitoarele cazuri:

— la expirarea termenului pana la care a fost dispusa;

— dupa executarea lucrarilor sau indeplinirea sarcinilor care au facut obiectul delegarii;

— prin revocarea masurii de catre angajator;

— ca urmare a incetarii contractului de munca al salariatului aflat in delegatie;

— prin denuntarea contractului de muncia de catre persoana delegata (demisia salariatului).

93. Detasarea

a) Notiunea si specificul detasirii. in baza art. 45 din Codul muncii, detasarea este actul prin care se dispune
schimbarea temporard a locului de munca din dispozitia angajatorului, la un alt angajator, in scopul executarii unor
lucrari in interesul acestuia.

Tot o detasare, dar cu caracter special, poate fi consideratd si munca prin agent de munca temporara (art. 87-100
din Codul muncii).

Specificul detasarii consta in aceea ca:

— ea presupune in toate cazurile trimiterea temporard la un alt angajator pentru executarea unor sarcini ale
acestuia;

— cel detasat face parte pe durata detasdrii din colectivul de muncd al noului angajator, subordonandu-se
acestuia;

— detagarea modifica locul muncii prin schimbarea angajatorului, dar felul muncii (functia, profesia, meseria
etc.) trebuie sd ramana acelasi;

— contractul individual de munca initial incheiat cu angajatorul de origine subzista si In timpul detasarii; el se
suspenda pe aceasta perioada.

b) Caracteristici ale detasirii. Multe din trasaturile caracteristice delegarii sunt comune si detagarii.

Detagarea are un caracter temporar; durata sa este de cel mult un an, cu posibilitatea prelungirii Th mod
exceptional pentru motive obiective ce impun prezenta salariatului la acel angajator, cu acordul ambelor parti, din 6 in
6 luni (art. 46 alin. 1 i 2).

Prin urmare, daca pentru detasarea initiala, de pana la un an nu se cere consimtdmantul salariatului — ulterior, Tn
cazul prelungirii este nevoie de acest consim{amant.

Ca si in cazul delegarii, dispozitia de detasare se da in scris, fard ca aceasta si constituie o conditic de
valabilitate, forma scrisa fiind determinatd de necesitatea respectarii disciplinei financiare la acordarea si decontarea
drepturilor banesti ale celor detasati; cel detasat isi pastreaza functia si toate celelalte drepturi prevazute in contractul de
munca (art. 42 alin. 2 din Codul muncii).

c) Efectele detasirii. Detagarea avand ca scop indeplinirea unei activitati ori a unor sarcini proprii angajatorului
cesionar, salariatul detasat se incadreaza in colectivul acestuia.

Functia incredintatd celui detasat la unitatea cesionara trebuie sd corespundd felului muncii prestate la
angajatorul de care salariatul apartine.

Cu privire la drepturile cuvenite salariatului detasat, art. 47 din Codul muncii prevede ca acestea se acorda de
angajatorul la care s-a dispus detasarea. Dar, el beneficiazd de drepturile care ii sunt mai favorabile, fie de la
angajatorul care a dispus detasarea, fie de la angajatorul la care este detagat.

Angajatorul cedent are obligatia de a lua toate masurile necesare pentru ca angajatorul cesionar sa isi
indeplineasca integral si la timp toate obligatiile fata de salariat.



Daca angajatorul cesionar nu isi indeplineste aceste obligatii, ele vor fi indeplinite de angajatorul cedent.

In cazul in care exista divergenta intre cei doi angajatori sau niciunul dintre ei nu isi indeplineste obligatiile
respective, salariatul detasat are dreptul de a reveni la locul sdu de munca, de a se indrepta impotriva oricaruia dintre
cei doi angajatori si de a cere executarea silita a obligatiilor neindeplinite.

Potrivit art. 42 alin. (2) din Codul muncii, salariatul are dreptul la pdstrarea functiei intr-un dublu sens:
angajatorul cedent, care nu poate incadra o alta persoand pe postul celui detasat decat in mod temporar, fiind obligata
sa-1 reprimeasca pe titular la incetarea detasarii; la angajatorul cesionar, unde incadrarea trebuie sa se facd in aceeasi
functie sau, in mod exceptional, intr-o functie similard, cu respectarea obligatorie a calificarii profesionale a
salariatului.

Salariatul detasat are dreptul la indemnizatia de detasare, la plata cheltuielilor de transport si cazare.

d) Nulitatea si incetarea detasarii. Detagarea constituie o masura care trebuie dispusa 1n cadrul si in conditiile
prevazute de lege. Orice incélcare a acestor norme presupune declansarea unei nulitati virtuale in sensul ci detasarea
suferd de acest viciu de cind a fost nesocotitd norma juridica respectiva si pana cand nulitatea este constatatd de un
organ competent. Nulitatea poate fi totala atunci cand prin incélcarea legii detasarea este imposibil de dus la
indeplinire, de exemplu, cand functia in care este incadrat salariatul in cauzi la angajatorul la care a fost detagat nu
corespunde pregatirii sale profesionale sau nu este determinata de interesele reale ale serviciului ori cand nu exista post
liber corespunzator la angajatorul cesionar.

Nulitatea este partiala in cazul in care dupa inlaturarea clauzei ilegale, detasarea poate fi executata cel putin in
parte in conditii legale. Clauza nelegala se va considera nescrisa si inoperantd; pentru a exemplifica, este partial nula
detagarea dispusd de la inceput printr-un singur ordin pe o perioadd mai mare de un an ca activitate neintrerupta.
Dispozitia va produce efecte Induntrul perioadei prevazute de lege (un an), iar apoi devine inoperanta.

Detasgarea inceteaza, ca si delegarea, In urmatoarele cazuri:

— la expirarea termenului pentru care a fost dispusa;

— prin revocarea ei de catre angajatorul cedent;

— prin concedierea salariatului pentru orice motiv prevazut de lege de catre angajatorul care a dispus detasarea;

— la Incetarea raporturilor de munca prin acordul partilor (rezilierea contractului individual de munca), situatie in
care este necesar numai consimtdmantul angajatorului cedent;

— prin incetarea contractului de munca din initiativa salariatului; in acest caz, preavizul va trebui adresat
angajatorului de origine, cu care s-a incheiat contractul de munca. Pentru necesitéti de ordin practic privind organizarea
muncii si productiei la angajatorul unde a avut loc detasarea, este recomandabil ca preavizul sa fie adresat si acestuia;

— la expirarea termenului prevazut in contractul individual de munca in cazul in care a fost incheiat pe o durata
determinata.

Detagarea mai poate inceta si in cazul in care angajatorul la care lucreaza salariatul detasat aplica unilateral
dispozitiile referitoare la desfacerea contractului individual de munca sau cénd ii stabileste alte sarcini de serviciu, fara
legaturda cu felul muncii sale. O asemenea masurd are drept efect doar incetarea detasarii, fard a afecta contractul
individual de munca.

94. Trecerea temporara in alta munca.

A. Notiune. Temei legal. Instanta suprema a statuat ca prin trecerea temporara in alti muncid se intelege
,,schimbarea locului de munci in cadrul aceleiasi unititi pe o perioada scurti de timp”2.

Aceasta situatie a fost definitd ca modificarea unilaterala a contractului de munca in temeiul careia salariatul
indeplineste, intr-o perioada determinatd, o altd functie sau meserie decat cea prevazuta in contract si care trebuie sa
corespunda — cu unele exceptii stabilite de lege — calificarii sale profesionale.

Atunci cind se referd la trecerea temporara intr-o alta munca decat cea prevazuta in contract, legea are in vedere
felul muncii, considerat in mod unanim ca un element esential al contractului de munca.

Trecerea temporara in altd muncd este posibild si in altd unitate, in care caz aceastd masurd se combind cu

detasarea.

B. Situatii. Trecerea temporara in altd munca poate fi realizata in doua situatii:

a) prima, cand este necesar consimamantul special al salariatului;

b) a doua, in care masura este obligatorie;

Printre cazurile din prima situatie se afla:

— numirea unui inlocuitor cu delegatie (girarea unei functii vacante), inclusiv numirea temporara intr-o functie
de conducere;

— Inlocuirea unei persoane care lipseste temporar de la serviciu si caruia angajatorul este obligat sa-i pastreze
postul;

in conformitate cu art. 48 din Codul muncii, angajatorul poate modifica temporar locul si felul muncii, fara
consimtamantul salariatului in cazul:

— unor situatii de fortd majora;

1 Tribunalul Suprem, dec. de indrumare nr. 9/1974, in ,Culegere de decizii” pe anul 1974, p. 27.



— cu titlu de sanctiune disciplinara;
— ca masura de protectie a salariatului.

C. Efectele trecerii temporare in altd munca. Salariatii trecuti temporar in alti munca sunt obligati sa
indeplineascd intocmai si la timp atributiile noului loc de munca. Ei trebuie sa respecte disciplina stabilita, fiind
raspunzatori pentru orice incélcare a normelor legale, a atributiilor stabilite si a ordinelor superiorilor ierarhici.

Salariatul, chiar temporar mutat intr-o altd munca decat cea prevazuta in contractul lui isi angajeaza raspunderea
disciplinara dacd in mod culpabil isi indeplineste defectuos obligatiile aferente functiei incredintate. Nu se poate apara
motivand lipsa consimtamantului sdu ori lipsa de calificare atata timp cat munca nou incredintata este corespunzatoare
pregatirii profesionale. Va raspunde si patrimonial daca prin fapta sa culpabild in legdturd cu munca a produs o paguba
angajatorului sau.

95. Promovarea — caz de modificare definitivi a contractului individual de muncia. Promovarea
reprezinta trecerea cu caracter permanent a salariatului intr-o alta functie, superioard in grad celei detinute anterior. De
esenta promovarii este schimbarea felului muncii, dupa caz, ea constand in trecerea dintr-o functie de executie in una de
conducere sau dintr-o astfel de functie in una superioara.

De regula, promovarea se face ca si incadrarea in munca, prin examen sau concurs, ceea Ce presupune o serie de
operatiuni anterioare din partea angajatorului: declararea postului vacant; stabilirea tematicii pentru concurs (examen),
conditiilor de participare si desfasurare a acestuia; anuntarea datei si a locului desfasurarii actiunii de verificare a
aptitudinilor si pregatirii profesionale ale candidatilor; constituirea comisiei de examinare etc.

96. Alte cazuri de modificare definitivd a contractului individual de munci. Prin modificarea definitiva a
contractului, in sensul art. 41 din Codul muncii, trebuie inteleasa schimbarea unor elemente esentiale ale acestuia,
intervenita in cursul executarii sale, si anume: durata, felul muncii, locul muncii, conditiile de munca, salariul.

Daca nu existd o interdictie legala, modificarea definitivd a contractului este oricdnd posibild prin acordul
partilor. Insd, modificarea unilaterala prin actul angajatorului, nu este, in principiu, admisa.

97. Notiunea suspendirii. Executarea contractului individual de munca reprezintd un proces ce se desfagsoara
in timp. in acest interval pot interveni anumite imprejuriri, previzute chiar de lege, care si impiedice temporar
infaptuirea obiectului si efectelor contractului, deci a obligatiilor reciproce ale partilor. Survine astfel suspendarea
acestuia.

Reglementarea generald a suspendarii contractului individual de muncé o reprezintd Codul muncii (Titlul 11
,,Contractul individual de munca”, Capitolul IV, art. 49-54). Asadar, aceastd suspendare este, In prezent, o creatie a
legiuitorului.

De aceea, suspendarea poate opera doar in mod limitativ, in cazurile expres prevazute de lege.

In situatia in care angajatorul nu si-ar fi indeplinit obligatia de a plati salariul, persoana incadrati nu poate refuza
prestarea muncii, invocand exceptia non adimpleti contractus, ci are deschisa calea actiunii in justitie pentru obligarea
angajatorului la executarea prestatiei ce-i revine.

98. Cazurile de suspendare. Neindeplinirea temporard a executarii prestatiilor de catre salariat poate fi
generatd de diverse cauze, unele rezidand din vointa partilor, altele actionand independent, fiind exterioare vointei lor.
Tot astfel, se pot deosebi cazuri Tn care suspendarea’ isi are sursa numai in vointa unei pérti sau imprejurdri ce sunt
determinate de fapta tertilor.

Exista, prin urmare, mai multe cazuri de suspendare i anume:

— suspendarea de drept;

— suspendarea din initiativa salariatului;

— suspendarea din initiativa angajatorului;

— suspendarea prin acordul partilor.

99. Suspendarea de drept. Intervine in virtutea legii, din pricina unor imprejurari ce, independent de vointa
partilor, fac cu neputintd prestarea muncii. Potrivit art. 50 din Codul muncii, contractul se suspendda de drept in
urmatoarele situatii:

,,a) concediu de maternitate;

b) concediu pentru incapacitate temporara de munca;

¢) carantina;

1 A se vedea art. 49 alin. 1 din Codul muncii.



d) exercitarea unei functii in cadrul unei autoritdti executive, legislative ori judecatoresti, pe toatd durata
mandatului, dacé legea nu prevede altfel;

e) indeplinirea unei functii de conducere salarizate in sindicat;

f) forta majora;

g) Tn cazul in care salariatul este arestat preventiv, in conditiile Codului de procedura penala;

h) de la data expirdrii perioadei pentru care au fost emise avizele, autorizatiile ori atestirile necesare pentru
exercitarea profesiei. Daca In termen de 6 luni salariatul nu si-a reinnoit avizele, autorizatiile ori atestarile necesare
pentru exercitarea profesiei, contractul individual de munca Inceteaza de drept;

i) Tn alte cazuri expres prevazute de lege.”

100. Suspendarea din initiativa salariatului. Conform art. 51 din Codul muncii, ,,contractul individual de
munca poate fi suspendat din initiativa salariatului in urmatoarele situatii:

a) concediul pentru cresterea copilului 1n varsta de pana la 1-2 ani sau, in cazul copilului cu handicap, pana la
Tmplinirea varstei de 3 ani;

b) concediul pentru ingrijirea copilului bolnav in vérstd de pana la 7 ani sau, in cazul copilului cu handicap,
pentru afectiuni intercurente, pana la implinirea varstei de 18 ani;

¢) concediul paternal;

d) concediul pentru formare profesionala;

e) exercitarea unor functii elective in cadrul organismelor profesionale constituite la nivel central sau local, pe
toatd durata mandatului;

f) participarea la greva;

Contractul individual de munca poate fi suspendat in situatia absentelor nemotivate ale salariatului, in conditiile
stabilite prin contractul colectiv de munca aplicabil, contractul individual de muncé, precum si prin regulamentul
intern.”

101. Suspendarea din initiativa angajatorului. In temeiul art. 52 alin. 1 din Codul muncii, contractul poate fi
suspendat din initiativa angajatorului in urmatoarele situatii:

,,2) pe durata cercetarii disciplinare prealabile;

b) in cazul in care angajatorul a formulat plangere penala impotriva salariatului sau acesta a fost trimis in
judecata pentru fapte penale, incompatibile cu functia detinutd, pana la riménerea definitiva a hotararii judecatoresti;

¢) In cazul intreruperii/reducerii temporare a activitatii fara incetarea raportului de munca, pentru motive
economice, tehnologice, structurale sau similare;

d) pe durata detasarii;

e) pe durata suspenddrii de catre autoritatile competente a avizelor, autorizatiilor sau atestarilor necesare pentru
exercitarea profesiei”.

De precizat este cd suspendarea din initiativa angajatorului pentru vreuna din situatiile de mai sus nu este
posibild cat timp contractul individual de munca este suspendat de drept, inclusiv in caz de incapacitate de munca (art.
50 alin. 1 lit. b din Codul muncii) sau in orice situatia in care salariatul este in imposibilitate sa presteze munca din
motive independente de vointa sa.

102. Suspendarea prin acordul partilor. Salariatul si angajatorul pot conveni, la data incheierii contractului
ori pe parcursul executarii acestuia, cu privire la suspendarea principalelor sale efecte: prestarea muncii si plata
salariului. Aceasta intelegere poate avea loc in cursul executarii contractului (este cazul concediilor fara platd) sau chiar
n momentul Tncheierii contractului, cand salariatul isi poate da acordul de principiu asupra unor eventuale imprejurari
ulterioare (de exemplu, in cazul trimiterii lui sd urmeze o scoald sau un curs de perfectionare).

Cazurile de suspendare prin acordul partilor, potrivit art. 54 din Codul muncii, sunt:

a) concediul fara platd pentru studii,

b) concediul fara plata pentru interese personale;

¢) la aceste doua cazuri de suspendare pot fi addugate si cele privind desfasurarea activitatilor in cadrul
echipelor ,,SALVAMONT?” si cel privind activitatea de salvare din mediul subteran speologic (salvaspeo).

103. Procedura suspendarii. Codul muncii nu cuprinde dispozitii de procedura cu privire la suspendarea
contractului individual de munca.

De la caz la caz insd, in practica, suspendarea se materializeaza intr-un act al angajatorului, de exemplu, in
situatia suspendarii din functie, sau a detagarii etc. Alteori, ea este rezultatul unui acord de vointa (concediu fara plata,
rezervarea postului cadrelor didactice).

Tn toate cazurile, insa, este util ca angajatorul sa emitd o decizie (dispozitie, ordin etc.) prin care:



— sa dispuna suspendarea ori sa constate existenta unei cauze de suspendare;

— sd precizeze temeiul legal;

— sd mentioneze durata (perioada) suspendarii (termenul pana la care isi produce efectele).

Actul angajatorului constituie temeiul efectuarii inscrierilor necesare in registrul general de evidentd a
salariatilor.

104. Efectele suspendirii. Asa cum am mentionat, suspendarea contractului constituie, in realitate o
suspendare a efectelor sale principale: prestarea muncii de catre salariat i, In mod corelativ remunerarea muncii de
catre angajator (art. 49 alin. 2 din Codul muncii).

Pe durata suspendarii pot continua sa existe alte drepturi si obligatii ale partilor, daca acestea sunt prevazute prin
legi speciale, prin contractul colectiv de munca aplicabil, prin contracte individuale de munca sau prin regulamente
interne (art. 49 alin. 3).

Dar, in cazul suspendarii pentru fapte imputabile salariatului, acesta nu va beneficia de niciun drept care rezulta
din calitatea sa de salariat (art. 49 alin. 4).

Suspendarea contractului individual de munca determind suspendarea tuturor termenelor care au legatura cu
Tncheierea, modificarea, executarea sau incetarea acestui contract, cu exceptia situatiilor cand el inceteaza de drept (art.
49 alin. 6). Tntr-adevir, cauza de incetare de drept a contractului individual de munci, prevaleaza fati de orice alti
cauzd de suspendare a acestui contract (art. 49 alin. 5).

Cu toate acestea, se apreciazi® ci ,,de la regula inscrisd in art. 49 alin 5 Codul urma a statornici o exceptie
printr-o reglementare simetric inversd, cel putin in cazul diferitelor concedii de maternitate (art. 50 lit. a din Codul
muncii), Intrucét ocrotirea maternitatii si sprijinul acordat de stat pentru sporirea natalitatii dau expresie unui interes
national major care, la randu-i, prevaleaza in raport cu interesele particulare ale partilor din contractul individual de
munca (mai exact, interesele angajatorilor, dominanta a Legii nr. 40/2011).

Pe de alta parte, concediile de maternitate, prin ipoteza nu pot fi acordate pe baza unor certificate medicale
emise ,,de complezentd”, de vreme ce sarcina, lehuzia, nasterea copilului si data acestui fapt sunt evidente si
indubitabile; ca atare, orice suspiciune de o eventuald frauda, complezentd, coruptie a personalului medical este evident
exclusa.”

Pe perioada suspendarii, in cele mai multe din situatii, salariatul nu este lipsit de venituri, ci primeste diferite
indemnizatii (de pilda, in caz de incapacitate temporard de munca, de concediu de maternitate, etc.), sau chiar salariu,
dar de la un alt angajator (de exemplu, In cazul detasarii, al indeplinirii unei functii de conducere 1n sindicat) etc.

in cazurile suspendarii contractului pe durata cercetarii disciplinare prealabile, sau ca urmare a plangerii penale
sau trimiterii in judecatd a salariatului, daca se constatd nevinovatia celui in cauzi, acesta isi reia activitatea avuta
anterior §i i se va plati, in temeiul normelor si principiilor raspunderii civile contractuale, o despagubire egala cu
salariul si celelalte drepturi de care a fost lipsit pe perioada suspendarii contractului (art. 52 alin. 2).

Salariatul beneficiazd de vechime in munca in caz de:

— detasare;

— concediu pentru cresterea copilului;

— participarea la cursuri sau stagii de formare profesionala la initiativa angajatorului etc.

Nu beneficiaza de vechime in munca in caz de:

—absente nemotivate;

— concediu fara plati etc.

in mod firesc, suspendarea inceteazi la momentul disparitiei cauzei care a determinat-0. De multe ori, este
vorba de o datd certd ce se cunoaste de la inceputul suspendarii (de pildd, in cazul concediului de maternitate, al
concediului pentru cresterea copilului in varsta de pana la doi ani, al detasarii, al trimiterii la o scoala sau la un curs de
calificare). Alteori aceastd datd nu se cunoaste (de exemplu, in cazul incapacitatii temporare de munca, al suspendarii
pentru fapte penale incompatibile cu functie detinuta etc.).

La incetarea suspendarii, salariatul urmeaza sa se prezinte la locul de munca pentru a-si relua activitatea, iar
angajatorul are obligatia de a-l reprimi.

Nerespectarea obligatiilor legale privind reluarea activitatii poate atrage raspunderea celui aflat in culpa. De
pilda, salariatul poate fi sanctionat disciplinar, inclusiv cu concedierea, iar angajatorul poate fi obligat de organul de
jurisdictie competent sd-1 reintegreze In muncd pe cel in cauza si sd-i plateasca despagubiri pe perioada pand la
reintegrarea efectiva.
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UNITATE DE iNVATARE VIII
CONTRACTUL INDIVIDUAL DE MUNCA (6)

106. Legalitatea incetarii contractului individual de munca.

Expresia cea mai elocventa a stabilitatii in munca, garantie a apararii intereselor salariatilor, o constituie, fara
indoiala, reglementarea prin lege a conditiilor in care poate avea loc incetarea raporturilor juridice de munca.

Actioneaza, asadar, principiul legalitdtii;, modurile §i cazurile n care poate interveni, motivele, conditiile,
procedura, efectele si controlul sau, precum si raspunderile partilor sunt reglementate pe larg in lege.

Asa fiind, nu se poate considera ca dreptul la munca este ingradit, ceea ce ar contraveni dispozitiilor
constitutionale (art. 44 alin. 1) sau Codului muncii (art. 3 alin. 1).

Tntr-adevar, libertatea muncii nu trebuie interpretatd ca un principiu absolut, iar neingradirea dreptului la munca
ca o interdictie a Incetarii contractului.

Sunt cazuri in care raportul juridic de munca nu mai poate continua din motive independente de vointa celor
doua parti ale sale (angajator-salariat). in acelasi timp, contractul este un act juridic bilateral, iar principiul libertatii de
vointa trebuie sd se manifeste nu numai la incheierea, ci si la incetarea sa

107. Cazurile incetirii contractului individual de munca. Potrivit art. 55 din Codul muncii, contractul
individual de munca poate inceta:

—de drept;

— prin acordului partilor;

— ca urmare a vointei unilaterale a uneia dintre parti, prin concediere sau demisie.

108. Tncetarea de drept a contractului individual de munci. Tn conformitate cu art. 56 din Codul muncii, in
redactarea primita prin Legea 40/2011,} ,,contractul individual de munca existent inceteaza de drept:

a) la data decesului salariatului sau a angajatorului persoana fizicd, precum si Tn cazul dizolvarii angajatorului
persoand juridica de la data la care angajatorul si-a Tncetat existenta conform legii;

b) la data rdmanerii irevocabile a hotararii judecatoresti de declarare a mortii sau a punerii sub interdictie a
salariatului sau a angajatorului persoana fizica;

c) la data indeplinirii cumulative a conditiilor de varsta standard si a stagiului minim de cotizare pentru
pensionare sau, cu caracter exceptional, pentru salariata care opteaza in scris pentru continuarea executdrii
contractului individual de munca, in termen de 60 de zile calendaristice anterior implinirii conditilor de varstd
standard si a stagiului minim de cotizare pentru pensionare, la varsta de 65 de ani; pensiei anticipate partiale, pensiei
anticipate, pensiei pentru limitd de varsta cu reducerea varstei standard de pensionare; la data comunicarii deciziei
medicale asupra capacitatii de munca in cazul invaliditatii de gradul I sau I1.”

d) ca urmare a constatarii nulititii absolute a contractului, de la data la care nulitatea a fost constatata prin
acordul partilor sau prin hotarare judecatoreasca definitiva;

e) ca urmare a admiterii cererii de reintegrare in functia ocupata de salariat a unei persoane concediate nelegal
sau pentru motive neintemeiate, de la data ramanerii definitive a hotararii judecatoresti de reintegrare;

f) ca urmare a condamnarii la executarea unei pedepse privative de libertate, de la data ramanerii definitive a
hotararii judecatoresti;

g) de la data retragerii, de catre autoritatile sau organismele competente, a avizelor, autorizatiilor sau atestarilor
necesare pentru exercitarea profesiei;

h) ca urmare a interzicerii exercitarii unei profesii sau a unei functii, ca masura de sigurantd sau pedeapsa
complimentara, de la data rimanerii definitive a hotararii judecatoresti prin care s-a dispus interdictia;

1) la data expirarii termenului contractului individual de munca incheiat pe durata determinata;

j) retragerea acordului parintilor sau a reprezentantilor legali, in cazul salariatilor cu varsta cuprinsa intre 15-16
ani.”

n afara de situatiile enuntate mai sus, exista si altele in care poate interveni incetarea de drept a contractului
individual de munca, unele statornicite chiar de Codul muncii, altele prin diverse acte normative.

Astfel, conform art. 50 lit. h', fraza a ll-a din Codul muncii, ,,daci in termen de 6 luni salariatul nu si-a refnnoit
avizele, autorizatiile ori atestdrile necesare pentru exercitarea profesiei, contractul individual de munca inceteaza de
drept”.

Tot astfel, potrivit art. 78 alin. 3 din acelasi Cod, ,,in cazul in care salariatul nu solicitd repunerea in situatia
anterioard emiterii actului de concediere, contractul individual de munca va inceta de drept la data ramanerii definitive
si irevocabile a hotararii judecatoresti” (prin care a fost anulatd masura angajatorului).

' Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 255 din 31 martie 2011.



Cazurile de incetare de drept a contractului individual de munca sunt de strictd interpretare; ele exprima
vointa legiuitorului, iar angajatorul, nu poate sa adauge si altele.

109. Constatarea incetirii de drept a contractului individual de munca. Fiind vorba de o incetare in
virtutea legii — ope legis, contractul este reziliat in chiar momentul aparitiei cauzei de incetare, fara sa mai fie nevoie
de vreo formalitate ori sd intervina un act al angajatorului.

Totusi, se prevede (art. 56 alin. 2 din Codul muncii) necesitatea constatarii cazului de incetare de drept a
contractului individual de muncad (cu exceptia decesului salariatului ori angajatorului persoana fizica, declararii
mortii acestora sau punerii sub interdictie ori, dupa caz, dizolvarii angajatorului persoand juridicd). Constatarea
trebuie facuta in scris, prin decizie a angajatorului, in termen de 5 zile lucritoare de la intervenirea cazului de
incetare, care se comunici celui aflat in situatia respectiv, intr-un termen de 5 zile lucratoare.

Decizia are relevanta si in ce priveste comunicarea datei acestei incetdri catre casa teritoriald de pensii, in
vederea punerii in plata a drepturilor de pensie, precum si pentru efectuarea mentiunilor corespunzatoare in carnetul de
munca al celui in cauza.

110. incetarea prin acordul partilor. Temeiul legal al incetarii contractului prin acordul partilor il constituie,
asadar, art. 55 lit. b din Codul muncii.

Deoarece incheierea acestui contract este rezultatul consimtamantului reciproc al partilor, mutuus conssensus,
tot acordul lor de vointa poate conduce la incetarea sa, mutuus dissensus.

Este o aplicare a principiului simetriei actelor juridice.

Pot inceta prin acordul partilor nu numai contractele individuale de munca incheiate pe duratd nedeterminata, ci
si cele incheiate pe duratd determinatd, precum si contractele cu timp partial, contractele de munca temporara sau cele
cu munca la domiciliu.

Oricare din parti care are initiativa incetarii contractului individual de munca isi poate revoca oferta, unilateral,
pana in momentul ajungerii ei la destinatar. Dupd acest moment este necesar si acordul destinatarului.

111. Concedierea. Notiune. Situatii. Daca anterior adoptarii actualului Cod al muncii termenul de concediere
a fost prevazut doar de actele normative care au reglementat desfacerea, in anumite conditii, a contractelor individuale
de munca a unui grup de salariati (concedierea colectivd), actuala reglementare introduce acest termen pentru orice
Tncetare a unui atare contract din initiativa angajatorului (art. 58 alin. 1).

Fixarea limitativa a cazurilor si a motivelor pentru care poate avea loc incetarea raporturilor juridice de munca
in temeiul vointei unilaterale a angajatorului reprezintd cea mai importantd garantie pentru neingradirea dreptului la
munca.

Se recunoaste expres dreptul salariatilor la protectie impotriva concedierilor nelegale (art. 6 alin. 2, teza finala si
art. 39 alin. 1 lit. j). In plus, salariatii nu pot renunta la drepturile ce le sunt recunoscute prin lege, orice asemenea
tranzactie fiind lovita de nulitate (art. 38).

Concedierea poate fi dispusd pentru motive ce tin de persoana salariatului sau pentru motive care nu tin de
persoana lui (art. 58 alin. 2).

In aceasta ultima situatie, concedierea poate fi individuala sau colectiva (art. 66).

112. Cazurile de concediere pentru motive care tin de persoana salariatului. Tn art. 61 din Codul muncii
sunt enumerate cazurile in care angajatorul poate dispune concedierea pentru motive ce tin de persoana salariatului si
anume:

a) in cazul in care salariatul a savarsit o abatere grava sau abateri repetate de la regulile de disciplind a muncii
sau de la cele stabilite prin contractul individual de muncd, contractul colectiv de munca aplicabil sau regulamentul
intern, ca sanctiune disciplinara;

b) in cazul in care salariatul este arestat preventiv pentru o perioadd mai mare de 30 de zile, in conditiile
Codului de procedura penala;

¢) in cazul 1n care, prin decizie a organelor competente de expertizd medicald, se constata inaptitudinea fizica
si/sau psihica a salariatului, fapt ce nu permite acestuia sa isi indeplineasca atributiile corespunzatoare locului de munca
ocupat;

d) in cazul in care salariatul nu corespunde profesional locului de munca unde este incadrat.

113. Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului. n conformitate cu art. 65 din Codul
muncii, aceasta concediere reprezintd incetarea contractului, ,,determinatd de desfiintarea locului de munca ocupat de
salariat din unul sau mai multe motive care nu tin de persoana acestuia” (alin. 1).

Este cert ca, de regula, concedierea mentionata este generata de rafiuni economice.



Asa fiind, potrivit textului analizat, motivul concedierii, nu este inerent persoanei salariatului, ci exterior
acesteia. Nu mai este vorba de abateri disciplinare, de inaptitudine fizica sau psihica etc., ci de un fapt exterior lui:
desfiintarea locului de munca, care, evident, nu poate fi imputabil in niciun mod salariatului afectat.

El nu ar putea fi imputat nici angajatorului (se exclude subiectivismul acestuia), ci determinat de cauze obiective
consecintd a unei organizari a unitatii care impun desfiintarea unui (unor) loc (locuri) de muncd, cu consecinta
restructurarii personalului.

Prin urmare, ordinea fireasca este urmatoarea: mai intai se decide (hotaraste) desfiintarea locului de munca, apoi
de procedeaza la concedierea salariatului care ocupa acest loc de munca.

Poate fi vorba de dificultati economice si diminuarea sau chiar incetarea activitatii, dar si de transformari
tehnologice, modernizarea, automatizarea proceselor de productie etc., in toate cazurile impunandu-se renuntarea la
serviciile unor salariati.

Conditia de legalitate impusa de lege este ca desfiintarea locului de munca sa fie efectiva si sa aiba o cauza reala
si serioasa (art. 65 alin. 2).

Reorganizarea trebuie dispusa de organul competent.

Astfel, s-a prevazut ca incetarea raporturilor de munca sau de serviciu ale personalului ca urmare a reorganizarii
unor autoritati sau institutii publice (ca regula prin desfiintare, rezultat al comasarii prin absorbtie sau reducerea de
posturi — art. 3), se face cu respectarea procedurilor legale aplicabile categoriei de personal din care face parte si a
prevederilor legale privind protectia sociald, pe baza criteriilor stabilite intre conducerea autoritatii ori institutiei publice
si reprezentantii salariatilor sau, dupa caz, ai sindicatelor. In lipsa unor asemenea intelegeri, se vor avea in vedere
urmatoarele criterii minimale:

a) daca sunt indeplinite conditiile de pensionare;

b) calificativul obtinut la ultima evaluare a performantelor profesionale individuale;

¢) existenta unor sanctiuni disciplinare;

d) masura sa afecteze mai intdi persoanele care nu au copii in intretinere;

¢) daca masura ar afecta 2 soti care lucreaza in aceeasi unitate, desfacerea contractului de munca sau, dupa caz,
a raportului de serviciu al soului care are venitul cel mai mic;

f) masura sa afecteze 1n ultimul rand familiile monoparentale care au in ingrijire copii, intretinatorii de familie,
precum si salariatii barbati sau femei care au cel mult 5 ani pana la indeplinirea conditiilor de pensionare;

g) alte criterii stabilite de legi speciale, daca este cazul (art. 6 alin. 4 si 5).

114. Concedierea colectiva. Este denumita astfel pentru ca afecteaza nu doar un singur salariat sau mai multi
luati individual, ci o colectivitate de salariati. Ins3, ea nu se aplica salariailor din institutiile sau autoritatile publice (art.
71 alin. 5 din Codul muncii).

Potrivit art. 68 din Codul muncii, ,,prin concediere colectiva se intelege concedierea intr-o perioada de 30 de zile
calendaristice, din unul sau mai multe motive care nu tin de persoana salariatului, a unui numar de:

a) cel putin 10 salariati, dacd angajatorul care disponibilizeaza are incadrati mai multi de 20 de salariati si mai
putin de 100 de salariati;

b) cel putin 10% din salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are incadrati cel putin 100 de salariati, dar
mai putin de 300 de salariati;

c) cel putin 30 de salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are Incadrati cel putin 300 de salariati”.

La stabilirea numarului de salariati concediati colectiv se iau in calcul si acei salariati carora le-au Tncetat
contractele individuale de munca din initiativa angajatorului, din unul sau mai multe motive, fara legatura cu persoana
salariatului, cu conditia existentei a cel putin 5 concediati.

in temeiul art. 69 din Codul muncii, angajatorul are obligatia de a initia in timp in timp util si in scopul punerii
de acord, consultari cu sindicatul sau, dupa caz, cu reprezentantii salariatilor, cu privire cel putin la:

a) metodele si mijloacele de evitare a concedierilor colective sau de reducere a numarului de salariati care vor fi
concediati;

b) atenuarea consecintelor concedierii prin recurgerea la masuri sociale care vizeaza, printre altele, sprijin pentru
recalificarea sau reconversia profesionala a salariatilor concediati;

In perioada in care au loc consultiri, pentru a permite sindicatului sau reprezentantilor salariatilor sa formuleze
propuneri, in timp util, angajatorul are obligatia de a notifica 1n scris, informatii relevante referitoare la:

a) numarul total si categoriile de salariati;

b) motivele care determina concedierea preconizata,

¢) numarul si categoriile de salariati care vor fi afectati de concediere;

d) criteriile avute Tn vedere, pentru stabilirea ordinii de prioritate la concediere;*

¢) masurile preconizate pentru limitarea numarului concedierilor;

f) masurile pentru atenuarea consecintelor concedierii §i compensatiile ce urmeaza sa fie acordate salariatilor
concediati;

g) data de la care sau perioada n care vor avea loc concedierile;

1 Potrivit art. 69 alin. 21 din Codul muncii, introdus prin Legea nr. 40/2011, aceste criterii ,se aplicd pentru departajarea salariatilor dupa
evaluarea realizarii obiectivelor de performanta”.



h) termenul induntrul caruia sindicatul sau, dupa caz, reprezentantii salariatilor pot face propuneri pentru
evitarea ori diminuarea numarului salariatilor concediati.

Obligatiile prevazute mai sus se mentin indiferent daca decizia care determina concedierile este luata de catre
angajator sau de catre o intreprindere care detine controlul asupra angajatorului.

Art. 74 din Codul muncii prevede ca in termen de 45 de zile calendaristice de la data concedierii, salariatul
concediat prin concediere colectiva are dreptul de a fi reangajat cu prioritate pe postul reinfiintat, in aceeasi activitate,
fard examen, concurs sau perioadd de proba.

Tn situatia in care Tn termenul mentionat se reiau aceleasi activitati angajatorul va transmite salariatilor care au
fost concediati de pe posturile a caror activitate este reluatd in aceleasi conditii de competentd profesionald, o
comunicare scrisd prin care sunt informati asupra activitatii.

Salariatii destinatari au la dispozitie un termen de maxim 5 zile calendaristice de la data comunicarii
angajatorului, pentru a-si manifesta in scris consimtamantul cu privire la locul de munca oferit. Daca ei nu-gi manifesta
consimtamantul in termenul legal sau refuza locul de munca oferit, angajatorul poate face noi angajari pe locurile de
munca ramase vacante.

115. Reguli privind concedierea. Pentru a evita abuzurile angajatorilor, Tn scopul asigurarii stabilitatii in
munca a salariatilor si a respectarii dreptului acestora la apéarare, Codul muncii cuprinde mai multe reguli care trebuie
respectate cu ocazia concedierii.

A. Interdictii privind concedierea. Art. 59 din Codul muncii dispune ca este interzisa concedierea:

a) pe criterii de sex, orientare sexuald, caracteristici genetice, varsta, apartenentd nationald, rasd, culoare, etnie,
religie, optiune politica, origine sociald, handicap, situatie sau reSponsabilitate familiald, apartenentd sau activitate
sindicala;

b) pentru exercitarea dreptului la greva si a drepturilor sindicale;

Aceste interdictii sunt si consecinta existentei principiului egalitatii de tratament in cadrul relatiilor de munca, a
interzicerii discriminarii (art. 5 din Codul muncii), a reglementirii dreptului salariatilor de a participa la actiuni
colective si de a constitui sau adera la un sindicat (art. 39 alin. 1 lit. | si m).

Potrivit art. 60 alin. 1 din acelasi Cod, concedierea nu poate fi dispusa in urmatoarele situatii:

,,2) pe durata incapacitatii temporare de munca, stabilita prin certificat medical conform legii;

b) pe durata suspendarii activitatii ca urmare a instituirii carantinei;

¢) pe durata in care femeia salariatd este gravida, In masura in care angajatorul a luat cunostinta de acest fapt
anterior emiterii deciziei de concediere;

d) pe durata concediului de maternitate;

e) pe durata concediului pentru cresterea copilului in varstd de pana la 2 ani sau, in cazul copilului cu handicap,
pana la implinirea varstei de 3 ani;

f) pe durata concediului pentru ingrijirea copilului bolnav in varstd de pana la 7 ani sau, in cazul copilului cu
handicap, pentru afectiuni intercurente, pana la implinirea varstei de 18 ani;

g) pe durata exercitarii unei functii eligibile intr-un organism sindical, cu exceptia situatiei in care concedierea
este dispusa pentru o abatere disciplinara grava sau pentru abateri disciplinare repetate, savarsite de catre acel salariat;

h) pe durata efectuarii concediului de odihna.”

Distinct de interdictiile statornicite de Codul muncii, dar cu reluarea unora dintre acestea, art. 21 din Ordonanta
de urgentd a Guvernului nr. 96/2003, astfel cum a fost modificat prin Legea nr. 25/2004, prevede ca este interzis
angajatorului sd dispuna incetarea raporturilor de munca sau de serviciu, in cazul:

a) salariatei gravide, care a nascut recent (dar nu mai tarziu de 6 luni) ori care alapteaza, din motive care au
legatura directa cu starea sa;

b) salariatei care se afld in concediu de risc maternal;

¢) salariatei care se afla in concediu de maternitate;

d) salariatei care se afld in concediul pentru cresterea copilului in varsta de pana lal- 2 ani sau, Th cazul copilului
cu handicap, in varsta de pana la 3 ani;

e) salariatei care se afla in concediul pentru ingrijirea copilului bolnav in varstd de pana la 7 ani sau, in cazul
copilului cu handicap, 1n varsta de pana la 18 ani.

Interdictia referitoare la concediul de risc maternal extinde o singurd datd, cu pana la 6 luni, dupa revenirea
salariatei in unitate.

Dispozitiile de mai sus nu se aplicd in cazul concedierii pentru motive ce intervin ca urmare a reorganizarii
judiciare sau a falimentului.

Este interzis angajatorului sa dispund incetarea raporturilor de muncd sau de serviciu in cazul
salariatilor/salariatului care se afla in:

- concediu pentru cresterea copilului in varsta de pana la un an, respectiv 3 ani, in cazul copilului cu handicap;

- plata stimulentului de insertie care se acorda pana la implinirea de catre copil a vérstei de 2 ani (alin. 2).

Identic cu Ordonanta Guvernului nr. 96/2003 se dispune ca interdictia concedierii se extinde o singura dati, cu
pana la 6 luni dupa revenirea definitiva a salariatei/salariatului in unitate (art. 25 alin. 3), iar ea nu se aplicd in cazul
concedierii pentru motive ce intervin ca urmare a reorganizarii judiciare sau a falimentului angajatorului (alin. 4).



B. Cercetarea prealabili. Tn temeiul art. 63 din Codul muncii, concedierea pentru savarsirea unei abateri grave
sau a unor abateri repetate de la regulile de disciplind a muncii, poate fi dispusd numai dupa indeplinirea de cétre
angajator a cercetarii prealabile.

In vederea desfasurarii ei, salariatul va fi convocat in scris de persoana imputernicita de citre angajator si
realizeze cercetarea, prevazandu-se obiectul, data, ora si locul intrevederii. Cu aceastd ocazie, el are dreptul sa
formuleze si sd sustind toate apararile in favoarea sa si sa ofere persoanei Imputernicite toate probele si motivatiile pe
care le considera necesare (art. 267 alin. 2 si 4).

Neefectuarea cercetarii are drept consecinta nulitatea absoluta a concedierii (art. 267 alin. 1), evident cu exceptia
cazurilor in care insasi persoana respectiva este vinovata de faptul ca nu a fost ascultata.

C. Evaluarea prealabili a salariatului. Este prevazuta in cazul concedierii pentru necorespundere profesionala.

Procedura de evaluare, avand, desigur, obiective profesionale, se stabileste prin contractul colectiv de munca
aplicabil sau n lipsa acestuia prin regulamentul intern.

Concedierea dispusa fara sa se fi efectuat evaluarea profesionala, (prevazuta de art. 63 lin. 2 din Codul muncii),
este nula in mod absolut (in temeiul art. 78 din Codul muncii), chiar daca pe fond masura ar fi fost temeinica.

D. Propunerea unor alte locuri de muncd vacante. Este prevazuta de art. 64 din Codul muncii, 1n situatia in
care concedierea se dispune pentru inaptitudinea fizicd sau psihicd a salariatului, fapt ce nu permite acestuia sa 1si
indeplineasca atributiile corespunzatoare locului de munca ocupat, pentru necorespundere profesionala (art. 61 lit. ¢ si
d), precum si 1n cazul incetarii de drept a contractului individual de munca ca urmare a admiterii cererii de reintegrare
in functia ocupatd de salariat a unei persoane concediate nelegal sau pentru motive neintemeiate (art. 56 lit. f).
Angajatorul are, in aceste situatii, obligatia de a-i propune salariatului alte locuri de munca vacante in unitate,
compatibile cu pregitirea lui profesionala sau, dupa caz, cu capacitatea de munca stabilitd de medicul de medicina a
muncii.

Atunci cand angajatorul nu dispune de locuri de munca vacante, el are obligatia de a solicita sprijinul agentiei
teritoriale de ocupare a fortei de munca in vederea redistribuirii salariatului, corespunzitor pregatirii profesionale si/sau,
dupd caz, capacitatii de munca stabilite de medicul de medicind a muncii. Salariatul are la dispozitie un termen de 3 zile
lucratoare de la comunicare pentru a-si manifesta expres consimtdmantul cu privire la noul loc de munca oferit.

E. Preavizul. Obligatia instiintdrii prealabile a celeilalte parti despre incetarea raportului de munca este
prevazuta de lege atat In sarcina angajatorului, cat si a salariatului, avand drept scop evitarea consecintelor negative pe
care le-ar putea produce denuntarea unilaterala a contractului; pentru salariat, reglementarea preavizului constituie si o
garantie a dreptului la munca si a stabilitatii in munca.

Art. 75 din Codul muncii dispune cd persoanele concediate pentru inaptitudine fizicd sau psihica,
necorespundere profesionala (art. 61 lit. ¢ si d) si pentru motive care nu tin de persoana lor (art. 65 si 66) au dreptul la
un preaviz ce nu poate fi mai mic de 20 zile lucratoare.

Concedierea dispusa fara acordarea acestui preaviz este lovita de nulitate absoluta.

Deoarece prin textul sus mentionat s-a stabilit o duratd minima a preavizului, inseamna ca durata lui efectiva se
va stabili prin contractele colective si individuale de munca.

Fiind vorba de zile lucratoare, rezulta ca in calculul termenului de preaviz nu vor intra alte zile calendaristice
nici cele declarate de Guvern ca fiind nelucratoare.

Conform Codului muncii, in situatia in care in perioada de preaviz contractul este suspendat, termenul de
preaviz va fi si el suspendat corespunzator, cu exceptia suspendarii in cazul absentelor nemotivate ale salariatului (art.
75 alin. 3).

Salariatul nu ar putea renunta la preaviz nici prin act unilateral, nici in acord cu angajatorul Tntrucét s-ar infrange
astfel dispozitiile art. 38 din Codul muncii conform caruia ,,salariatii nu pot renunta la drepturile ce le sunt recunoscute
prin lege. Orice tranzactie prin care se urmareste renuntarea la drepturile recunoscute de lege salariatilor sau limitarea
acestor drepturi este lovita de nulitate”.

De precizat este ca In temeiul dispozitiilor Legii nr. 76/2002 privind asigurarile pentru $omaj si stimularea
ocupidrii fortei de munci?, neacordarea preavizului conform prevederilor Codului muncii sau ale contractului colectiv
de munca angajatilor care urmeaza sa fie disponibilizati (art. 50 alin. 1), constituie contraventie (art. 113 lit. f), ce se
sanctioneaza cu amenda (art. 114 lit. a).

F. Termene. Pentru a fi legald, concedierea trebuie sa intervind in anumite termene, prevazute expres de Codul
muncii.

In cazul concedierii disciplinare, angajatorul poate lua aceasti masura in termen de 30 de zile calendaristice de
la data ludrii la cunostinta despre savarsirea abaterii disciplinare, dar nu mai tarziu de 6 luni de la data savarsirii ei (art.
252 alin. 1).

' Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 103 din 6 februarie 2002, modificata ulterior.



In cazul concedierii pentru arestarea preventiva a salariatului pe o perioadd mai mare de 30 de zile, pentru
inaptitudine fizica sau psihica si pentru necorespundere profesionald, angajatorul are obligatia sd emitd decizia de
concediere in termen de 30 de zile calendaristice de la data constatarii cauzei concedierii (art. 62 alin. 1).

Termenul de 30 zile este caracterizat ca un termen de prescriptie, susceptibil de suspendare si intrerupere,
potrivit dreptului comun.

Termenul de 6 luni in cazul concedierii disciplinare, curge de la data savarsirii abaterii. intr-adevar, acesta nu
este de decadere, ci tot de prescriptie, dar asa cum s-a aratat, de prescriptie a raspunderii disciplinare, similar deci, ca
natura juridica, cu termenele de prescriptie a raspunderii penale sau contraventionale.

G. Decizia de concediere. Spre deosebire de incheierea contractului individual de munca, incetarea acestuia, ca
urmare a concedierii, trebuie sd Imbrace forma scrisa, si sd contind anumite elemente, ceea ce reprezintd o conditie de
validitate a masurii respective.

Asa fiind, decizia de concediere reprezintd actul de voingd unilaterald prin care angajatorul dispune incetarea
contractului individual de munca in cazurile si in conditiile prevazute de lege.

Codul muncii reglementeaza continutul deciziei de concediere in mai multe texte, situate in sectiuni diferite,
chiar in capitole si titluri diferite.

Art. 62 alin. 2 prevede:

,Decizia se emite in scris si, sub sanctiunea nulitatii absolute, trebuie sa fie motivata in fapt si in drept si sa
cuprinda precizari cu privire la termenul in care poate fi contestata si la instanta judecatoreasca la care se contesta”.

Potrivit art. 76 alin. 1, decizia de concediere trebuie sa contina in mod obligatoriu:

,,a) motivele care determind concedierea;

b) durata preavizului;

c) criteriile de stabilire a ordinii de prioritate, conform art. 69 alin. (2) lit. d), numai in cazul concedierilor
colective;

d) lista tuturor locurilor de munca disponibile in unitate si termenul 1n care salariatii urmeaza sa opteze pentru a
ocupa un loc de munca vacant, in conditiile art. 64”.

Conform art. 252 alin. 2, sub sanctiunea nulitatii absolute, in decizie se cuprind in mod obligatoriu:

a) descrierea faptei care constituie abatere disciplinara;

b) precizarea prevederilor din statutul personal, regulamentul intern sau contractul colectiv de munca aplicabil,
care au fost incélcate de salariat;

¢) motivele pentru care au fost inldturate apararile formulate de salariat in timpul cercetdrii disciplinare
prealabile sau motivele pentru care, nu a fost efectuata cercetarea;

d) temeiul de drept in baza caruia sanctiunea disciplinara se aplica;

e) termenul in care sanctiunea poate fi contestata;

f) instanta competenta la care sanctiunea poate fi contestata.

Potrivit Codului muncii (art. 77, art. 252 alin. 5 si art. 268 alin. 1 lit. a si b) decizia angajatorului produce efecte,
dupa caz, poate fi contestata, in termenul de 30 de zile de la data comunicarii salariatului. Conform Legii dialogului
social nr. 62/2011, termenul de 45 de zile se calculeaza de la data la care cel interesat a luat la cunostingg de masura
dispusa.

In ipoteza in care decizia de concediere nu este comunicati, dar angajatorul o pune in executare, devin incidente
prevederile art. 78 din Codul muncii, aceasta decizie fiind lovita de nulitate absoluta.

116. Demisia. Potrivit art. 81 alin. 1 din acelasi Cod, ,,prin demisie se intelege actul unilateral de vointa a
salariatului care, printr-o notificare scrisa, comunica angajatorului incetarea contractului individual de munca, dupa
implinirea unui termen de preaviz”.

Prin urmare, demisia trebuie formulata in scris; este o conditie de validitate (ad validitatem). Concluzia este
logicd; de vreme ce concedierea trebuie dispusa in scris (art. 62 alin. 3, art. 76, art. 252 din Cod), tot astfel, pe baza
principiului simetriei actelor juridice, si demisia trebuie s imbrace aceeasi forma.

Preavizul si semnificatia acestuia. Din punct de vedere procedural, legea impune salariatului o singura conditie
de ordin formal si anume sa ingtiinteze angajatorul despre hotararea de a denunta contractul.

Salariatul nu este obligat sa-si motiveze demisia (art. 81 alin. 3), dar manifestarea sa de voin{d in acest sens
trebuie sa fie clara, precisa, ferma i lipsita de echivoc.

Angajatorul este obligat sd Inregistreze demisia, in caz contrar el savarseste contraventia prevazuta la art. 260
alin. 1 lit. m din Codul muncii. Un alt efect al refuzului sdu consta in acela ca salariatul are dreptul de a face dovada
demisiei prin orice mijloace de proba (art. 81 alin. 2).

Tn conformitate cu art. 81 alin. 8 din Codul muncii, salariatul poate demisiona fira preaviz numai in situatia in
care angajatorul nu 1si Indeplineste obligatiile asumate prin contractul individual de munca, de exemplu, nu plateste
salariul, nu ia masuri pe linia asigurarii sanatatii ori securitatii in munca, nu creeaza conditii optime pentru indeplinirea
normelor de munca etc.

Pentru protectia angajatorului este necesar ca instiintarea (notificarea) privind demisia sa fie facutd anterior
incetarii contractului individual de munca. Se prevede astfel cd termenul de preaviz este cel convenit de parti in



contractul individual de muncé sau, dupa caz, cel prevazut in contractul colectiv de munca aplicabil si nu poate fi
mai mare de 20 zile lucratoare pentru salariatii cu functii de executie, respectiv de 45 de zile lucratoare pentru
salariatii care ocupa functii de conducere (art. 81 alin. 4).

Termenul de preaviz incepe sa curga de la comunicarea notificarii.

Potrivit art. 79 alin. 6 din Codul muncii, in situatia in care in perioada de preaviz contractul individual de
munci este suspendat, se suspendi corespunzitor si termenul de preaviz.!
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UNITATE DE iINVATARE IX
SALARIZAREA

1. Notiunea de salariu. Salariul este preful muncii prestate, exprimat in bani. Atunci cdnd munca se desfasoara
pentru sine este muncd independentd si produce venit, in situatia in care se realizeazd pentru o tertd persoand este
munca dependenta si produce salariu.

Salariul este considerat corolarul dreptului la munca; el este afirmat in Declaratia Universald a Dreptului
Omuluit, potrivit cireia ,,cel care munceste are dreptul la un salariu echitabil si suficient care si-i asigure lui si familiei
sale o existentd conforma cu demnitatea umana” [art. 23 alin. (3)].

Potrivit, Curtii Constitutionale a Roméniei ,,salariul constituie contraprestatia angajatorului in raport cu munca
prestatd de catre angajat in baza unor raporturi de munca”, iar, ,dreptul la salariu este corolarul unui drept
constitutional, si anume dreptul la munci”?.

In conformitate cu dispozitiile art. 1 din Conventia nr. 95 din anul 1949 asupra protectiei salariului a Organizatiei
Internationale a Muncii, termenul de ,,salariu” semnifica, indiferent de modul de calcul, remuneratia sau cdstigurile
susceptibile de a fi evaluate in bani, stabilite pe cale conventionald ori prin lege, care se acorda in virtutea unui
contract scris sau verbal, platit de patron lucratorului pentru munca sa ori serviciile aduse.

Curtea de Justitie a Uniunii Europene a refinut ca remuneratia (salariul) cuprinde toate veniturile in bani sau in
naturd, actuale §i viitoare, prevazute sd fie platite, chiar si in mod indirect de cdtre angajator lucratorului pe motivul
angajdrii acestuia®.

Salariul constituie obiect, dar si cauza a contractului individual de munca. Este obiect deoarece constituie
contraprestatia pentru munca efectuatd [art. 159 alin. (1) din Codul muncii]. Este cauza pentru ca in vederea obtinerii
lui persoana fizica s-a Incadrat in munca.

Tntr-adevar, alaturi de felul muncii si de locul muncii, salariul este un element esential al contractului de muncd, o
parte componenta a obligatiilor asumate de angajator §i a cauzei juridice a obligatiei persoanei angajate; el constituie
totalitatea drepturilor banesti cuvenite pentru munca prestatd.

Fireste ca drepturile salariale, ca expresie a muncii prestate se cuvin angajatului numai pentru perioada in care
acesta se afld in raporturi de munci cu angajatorul, nu si ulterior acestei perioade®.

2. Elementele salariului. Conform Codului muncii, salariul cuprinde salariul de baza, indemnizatiile, sporurile
precum si alte adaosuri (art. 160).

in acelasi sens este si art. 9 din Legea nr. 153/2017 privind salarizarea unitard a personalului platit din fonduri
publice, care dispune: ,,Salariile de baza, soldele de functie/salariile de functie, soldele de grad/salariile gradului
profesional detinut, gradatiile, soldele de comandéa/salariile de comanda, indemnizatiile de Incadrare si indemnizatiile
lunare, sporurile si alte drepturi salariale specifice fiecarui domeniu de activitate corespunzator celor 7 familii
ocupationale de functii bugetare, pentru personalul din autoritatile si institutiile publice finantate integral din venituri
proprii, precum si pentru functiile de demnitate publica, sunt prevazute in anexele nr. I-1X.”

Intr-adevar, a statuat Inalta Curte de Casatie si Justitie,® notiunea de salariu are un sens extins referindu-se si la
indemnizatiile sau alte drepturi salariale cuvenite magistratilor, parlamentarilor, demnitarilor s.a.

Salariul de baza (de functie, solda) este partea principald a salariului total, ce se cuvine lucratorului, luand in
considerare, de reguld, nivelul studiilor, calificarea si pregatirea profesionald, importanta postului, caracteristicile
sarcinilor si competentele profesionale.

El constituie nu numai partea fixa si principala a salariului (soldei), ci si un element de referinta in raport cu care
se calculeaza celelalte drepturi ale angajatilor cum ar fi, de exemplu, diferitele indemnizatii, sporuri etc.

Indemnizatiile reprezinta sumele plétite lucratorilor peste salariul de baza, cu scopul de a compensa cheltuielile pe
care acestia sunt nevoiti a le efectua cu ocazia indeplinirii unor sarcini de serviciu sau in alte conditii de munca.
Indemnizatiile pot fi: pentru indeplinirea unei functii de conducere, pentru delegare, detasare, instalare, misiuni
permanente 1n strainatate etc.

Indemnizatia lunard pentru persoanele care ocupd functii de demnitate publica este, ca regula, unica forma de
remunerare a activitatii corespunzitoare functiei §i reprezintd baza de calcul pentru stabilirea drepturilor si obligatiilor
care se determinad 1n raport cu venitul salarial [art. 7 lit d din Legea nr. 153/2017].

Adaosurile si sporurile la salariu (ca si indemnizatiile) formeaza partea variabila a salariului pentru ca se platesc
numai in raport cu performantele individuale (rezultatele obtinute in munca), pentru timpul in care munca este prestata

1 Adoptata de Adunarea Generala a Organizatiei Natjunilor Unite, la 10 decembrie 1948.

2 Deciziile nr. 872/2010 si 874/2010 (publicate in M. Of. nr. 433 din 28 iulie 2010); Decizia nr. 66/2012 (publicata in M. Of. nr. 232 din 6 aprilie
2012); Decizia nr. 256/2012 (publicata in M. Of. nr. 342 din 21 mai 2012); Decizia nr. 529/2012 (publicatd in M. Of. nr. 448 din 17 iulie 2012);
Decizia nr. 635/2012 (publicata in M. Of. nr. 572 din 10 august 2012); Decizia nr. 655/2012 (publicata in M. Of. nr. 571 din 10 august 2012); Decizia
nr. 712/2012 (publicata in M. Of. nr. 599 din 21 august 2012); Decizia nr. 756/2012 (publicata in M. Of. nr. 722 din 24 octombrie 2012).

3 Cauza C-167/97, N Seymour — Smith, in Recueil de jurisprudence de la Cour de justice, 1999, p. 623; Cauza C-262/88, Baiber, in Recueil
de jurisprudence de la Cour de justice, 1990, p. 1889.

4 C. Ap. Targu-Mures, Sectia civila, decizia nr. 994/R/2008, in Pavel Bejan, Gabriela Schmutzer, Dreptul muncii, 2008-2009. Jurisprudentd,
Ed. Morosan, Bucuresti, 2010, p. 257.

5|CCJ - Sectiile Unite, Decizia nr. 46/2008 (publicata in M. Of. nr. 495 din 16 iulie 2009).



in anumite conditii deosebite sau speciale (pentru compensarea, pe aceasta cale, a efortului depus in plus sau a riscului
ridicat pe care Tl presupune munca)®.

In ceea ce priveste sporurile, adica acele elemente accesorii si variabile ale salariilor, Inalta Curte de Casatie si
Justitie? a retinut:

»Sporurile se acordd numai la locurile de munca unde nu sunt cuprinse in salariul de baza, ele fiind prevazute de
Codul muncii, de legi si ordonante, in contractul colectiv de muncad unic la nivel national [art. 41 alin. (3)] si in
contractele colective de munca la nivel de ramura, grupuri de unitate $i unitati.

Tn sistemul legal actual sporurile nu sunt recompense sau gratificatii, ele constituind, in principal, un factor
compensatoriu pentru anumite conditii de munca sau pentru intrunirea de catre cel in cauza a unor cerinte speciale.

Sporurile la salariul (indemnizatia) de baza se acorda daca sunt Intrunite urmatoarele conditii:

- salariatul sd ocupe un post intr-o specialitate care ii confera dreptul la un anumit spor;

- salariatul sa lucreze efectiv in conditiile prescrise de lege, de contratul colectiv de munca sau, dupa caz, de
contractul individual de munca.

Cu alte cuvinte, indiferent de nivelul studiilor, importanta, complexitatea si atributiile de serviciu, functia (postul),
meseria indeplinita, cantitatea, calitatea si valoarea muncii, ramura, domeniul sau nivelul de activitate si cuantumul
salariului (indemnizatiei) de baza ale unui salariat, acestuia trebuie sa i se dea un anumit spor daca lucreaza efectiv in
conditiile prescrise de lege pentru acordarea acelui spor.

Nu exista nicio justificare legitima, obiectiva si rezonabild ca, in cazul a 2 salariati, care nu se gésesc in situatii
juridice identice sau similare, sub aspectul posturilor ocupate, atributiilor de serviciu, rdspunderii s.a., dar care amandoi
lucreaza — cu titlu de exemplu — in aceleasi conditii deosebite de munca, grele, periculoase sau vatimatoare, numai unul
dintre ei sa primeasca sporul corespunzator, iar cel de-al doilea sa nu-1 primeasca pentru motivul ca legea sau ordonanta
in baza careia este retribuit acest din urma salariat nu prevede acordarea acestui spor.”

S-a retinut ca ,,din interpretarea logico-gramaticala” a art. 160 din Codul muncii, ,,rezulta fara putinta de tagada ca
orice spor, inclusiv cel pentru vechime in munci, este un element al salariului si trebuie prevazut ca atare in contract. In
situatia in care partile consimt ca sporurile sé fie incluse in salariu, in contractul individual de munca trebuie sa existe o

clauza speciali din care si reiasa acest aspect”™.

3. Salariul nominal si salariul real. Reprezinta categorii economice ale salariului. Ne referim insa la ele pentru a
intelege cat mai corect rolul salariului de instrument in asigurarea existentei angajatului si a familiei sale.

Salariul nominal consta in suma de bani pe care salariatul o primeste efectiv pentru munca depusa.

Baza obiectiva a acestui salariu o reprezinta valoarea fortei de munca. Fata de pretul marfurilor propriu-zise, cel al
fortei de munca se situeaza, de regula, sub valoarea sa. Acest fapt este consecinta raportului dintre cerere si oferta de pe
piata muncii, oferta fiind, in general, mai mare decat cererea. Ca o consecintd, are loc o presiune asupra salariilor no-
minale sau, mai precis, o coborare a acestora sub valoarea fortei de munca. De aceea, pentru a contracara scaderea
salariilor sub un anumit nivel considerat obligatoriu fie ca minim de existenta, fie ca standard de viata, statul intervine
prin diferite parghii, una dintre ele, printre cele mai importante i mai eficiente fiind stabilirea unui salariu minim
garantat.

Salariul real consti in cantitatea de bunuri si servicii pe care le pot dobandi persoanele fizice cu salariul nominal.

n mod firesc, raportul dintre salariul nominal si salariul real trebuie si fie acelasi, adica, in perioade diferite cu
aceeasi suma de bani primitd pentru munca depusi sa se poata procura aceeasi cantitate de bunuri si servicii. Dar, sunt
numeroase situatiile cdnd cu acelasi salariu nominal sau chiar cu unul mai ridicat sa fie cumpéarate mai putine bunuri
decét intr-o perioada anterioara.

Atunci cand salariul nominal creste, dar creste si costul alimentelor, al obiectelor de imbracaminte, al altor bunuri
de prima necesitate, in realitate, salariul real scade, ceea ce, evident, afecteaza nivelul de viata al salariatilor si al
familiilor lor. Este ceea ce s-a petrecut incepand cu anul 1990 in tara noastra. Salariile nominale au crescut spectaculos
ntr-o perioada, dar preturile de consum s-au ridicat intr-o masura mai mare.

4. Salariul de bazi minim brut pe tara garantat in plata. Organizatia Internationald a Muncii a militat, inca de
la Infiintarea sa (in anul 1919), pentru garantarea unui salariu care sa asigure conditii de viatd convenabile pentru toti
lucratorii. Cu ocazia Conferintei de la Philadelphia din anul 1944 s-a previzut obligatia acestei organizatii de a ajuta
toate térile lumii in elaborarea si aplicarea unor programe cu privire la un salariu minim vital®.

Ce se intelege prin salariu minim s-a stabilit prin Raportul reuniunii expertilor convocati de Consiliul de
administratie al Organizatiei Internationale a Muncii, cu ocazia celei de a 168-a sesiuni a sa (Geneva, februarie-martie
1967): nivelul de remuneratie sub care nu se va putea cobori nici in drept, nici in fapt, indiferent care ar fi modul sau
de calcul; este salariul care, in fiecare tard are forta legii si care este aplicabil sub pedeapsa sanctiunilor penale sau a

1 A se vedea Petre Burloiu Managementul resurselor umane. Tratare globala interdisciplinara, ed. a lll-a revazuta si adaugita, Ed. Lumina
Lex, Bucuresti, 2001, p. 1054 si 1065.

2|CCJ, Sectiile Unite, Decizia nr. 46/2008, cit. supra.

3 C. Ap. Bucuresti, Sectia a Vll-a pentru conflicte de munca si asigurari sociale, decizia nr. 4828/R/2013, in RRDM nr. 1/2014.

4 Prin Conventia nr. 26 si Recomandarea nr. 30 din anul 1930 s-a prevazut, pentru prima data, obligatia instituirii metodelor de fixare a
salariului minim in industrie si comert, iar prin Conventia nr. 9 si Recomandarea nr. 80 din anul 1951, in agriculturd. in anul 1970 au fost elaborate
Conventia nr. 131 si Recomandarea nr. 135 privind salariul minim.



altor sanctiuni specifice. Salariul minim este salariul considerat ca suficient pentru satisfacerea necesitatilor vitale de
alimente, imbracaminte, educatie etc. ale salariatilor, tinand cont de dezvoltarea economica si culturala a fiecarei tari.

Conform art. 3 din Conventia nr. 131 si cap. II pct. 2 din Recomandarea nr. 135 din anul 1970 asupra fixarii
salariului minim, ale Organizatiei Internationale a Muncii, cu ocazia determinarii salariilor minime, trebuie sa se tina,
pe cat posibil, scama de urmatoarele criterii:

a) nevoile salariatilor si familiilor lor;

b) nivelul general al salariilor din taré;

¢) costul vietii si fluctuatiile acestui cost;

d) prestatiile de securitate sociala;

e) nivelul de viata al altor grupuri sociale;

f) factorii de ordin economic, inclusiv exigentele dezvoltirii economice, productivitatea si interesul de atinge si a
mentine un inalt nivel al ocuparii fortei de munca.

in conceptia Curtii Europene de Justitie, notiunea de ,,salariu minim” previazuti la art. 3 alin. (1) a doua liniuta lit.
¢) din Directiva 96/71 trebuie interpretatd in sensul ca si alte prestatii ale angajatorului, decét salariul propriu-zis,
trebuie considerate parte integranta a salariului minim, si prin urmare, trebuie sa fie imputate asupra dreptului la acest
salariu. Este situatia In care angajatorul furnizeaza asemenea prestatii In temeiul unei obligatii care rezultd din
conventia colectivd de munca?.

in tara noastra referire la salariul minim a facut-o chiar Codul muncii (din 1972), conform ciruia ,,prin lege se
stabileste in concordantd cu dezvoltarea planificatd a economiei, salariul minim pe economie, avandu-se Th vedere
nivelul productivitatii muncii, al venitului national, urmarindu-se satisfacerea nevoilor mereu crescande ale oamenilor
muncii si membrilor de familie” (art. 83). Insa pand in 1990, prin Legea nr. 57/1974 aceasta dispozitie a fost practic

Constitutia Romaniei prevede ,,instituirea unui salariu” (art. 41) ,,de naturd sa asigure cetatenilor un nivel de trai
decent” [art. 47 alin. (1)].

Prin Hotararea Guvernului nr. 133/1991 s-a fixat pentru prima data n tara noastra (la 25 februarie 1991) un salariu
minim brut pe tara (in cuantum de 3.150 lei, pentru un program complet de lucru de 170 de ore medie pe luna, ceea ce
reprezenta 15,55 lei/ord); s-a institutionalizat, totodata, terminologia ,,salariul minim pe tara” (art. 1).

Ulterior, la anumite perioade de timp, in functie de cresterea preturilor de consum, au fost stabilite, succesiv,
salarii minime brute, Tn cuantumuri tot mai ridicate.

Pentru anul 2019, s-a prevazut majorarea acestui salaiu, incepand cu 1 ianuarie 2019 la 2080 lei brut. Persoanele
cu studii superioare care au cel putin 1 an vechime in munca in domeniul studiilor superioare vor avea salariu minim
brut 2.350 lei brut.

in cazul in care programul normal de munci este, potrivit legii, mai mic de 8 ore zilnic, salariul de bazi minim
brut orar se calculeaza prin raportarea salariului de bazd minim brut pe tard la numarul mediu de ore lunar potrivit
programului legal de lucru aprobat [art. 164 alin. (1) din Codul muncii].

Angajatorul nu poate negocia si stabili salarii de bazd prin contractul individual de munca sub salariul de baza
minim brut orar pe tara [alin. (2)].

El este obligat sd garanteze in platd un salariu brut lunar cel putin egal cu salariul de baza minim brut pe tara.
Dispozitia se aplica si in cazul in care salariatul este prezent la lucru, in cadrul programului, dar nu poate sd isi
desfasoare activitatea din motive neimputabile acestuia, cu exceptia grevei [alin. (3)].

Acest ultim text necesitd unele explicatii. Astfel, sub incidenta lui se afld nu numai salariatii in activitate, ce
presteaza, deci, munca, ci §i cei in cazul carora activitatea este intrerupta din motive neimputabile lor, de pilda, pentru
motive economice, tehnologice, structurale etc. [art. 52 lit. ¢) din Codul muncii]. Intreruperea activitatii poate fi totala
(afectati fiind toti salariatii) sau partiala (afectata fiind doar o parte a salariatilor). Dar, pentru a beneficia de un salariu
brut egal cu salariul minim brut pe tard, angajatii trebuie sd fie prezenti la lucru, in cadrul programului stabilit?. Nu
intra sub incidenta legii participantii la greva (fie ea legald sau nelegald).

Prin urmare, angajatorul nu este obligat sa le garanteze acestora salariul mentionat. Solutia este corecta de vreme
ce intreruperea activitatii este actul lor de vointa si deci nu are o cauza independenta de ei.

Salariul de baza minim brut pe tara garantat in plata trebuie adus la cunostinta salariatilor, prin grija angajatorului
[art. 164 alin. (4) din Codul muncii], care va alege modalitatea sau modalitatile de publicitate (afisare, informari etc.).

5. Notiunea sistemului de salarizare. Ca orice alt sistem, si sistemul in discutie implica existenta unui ansamblu
organizat de parti componente care, pastrandu-si individualitatea, depind unele de altele, realizidndu-se astfel aspectul
de totalitate si integralitate.

Fiind o institutie a dreptului muncii, el reprezintd ansamblul normelor prin care sunt stabilite principiile,
obiectivele, elementele si formele salarizarii muncii, reglementand totodatd mijloacele, metodele si instrumentele de
infaptuire ale acestora, prin determinarea conditiilor de stabilire si de acordare a salariilor (salariul de baza, adaosurile
si sporurile la acest salariu).

Potrivit art. 162 din Codul muncii:

1 Curtea de Justitie a Uniunii Europene (Camera a saptea), Hotérarea din 7 noiembrie 2013, in cauza C-522/2012, in RRDM nr. 1/2014,
p. 47-54.

2 B. Vartolomei, Cu privire la corecta interpretare si aplicare a dispozitiilor art. 53 si art. 59 alin. (3) din Codul muncii, in Dreptul nr. 7/2009, p.
104-105.



—nivelurile salariale minime se stabilesc prin contractele colective aplicabile;

— salariile individuale se stabilesc prin negocieri individuale intre angajatori si salariati;

— prin lege, salariile se stabilesc pentru personalul din autoritatile si institutiile publice finantate integral sau in
majoritate de la bugetul de stat, bugetul asigurarilor sociale de stat, bugetele locale si bugetele fondurilor speciale, cu
consultarea organizatiilor sindicale reprezentative.

6. Enumerarea principiilor sistemului de salarizare. in literatura juridici se disting trei mari categorii de
principii ale salarizarii’.

A. Principii comune, ce guverneaza atat sectorul public, cét si cel privat:

- pentru munca egald sau de valoare egala, plata egala;

- salarizare echitabila prin care sa se contribuie la asigurarea unui nivel de trai decent;

- prestarea muncii — conditie sine qua non pentru plata salariului;

- exprimarea si plata salariului in bani si doar ca exceptie in natura;

- confidentialitatea salariului.

B. Principii specifice sectorului public sunt cele enumerate de art. 3 din Legea—cadru nr. 284/2010.

C. Specific sectorului privat este un singur principiu: cel al negocierii colective si individuale.

Cu caracter general, fara distinctie intre sistemul public si privat principiile sistemului de salarizare sunt
sistematizate astfel?:

a) pentru munca egala sau de valoare egala, plata egala;

b) acordarea unui salariu echitabil care si contribuie la asigurarea unui nivel de trai decent, respectandu-se, ca
reper obligatoriu, salariul minim brut garantat in plata;

¢) diferentierea salarizarii dupa:

— nivelul studiilor;

— 1n raport cu importanta si complexitatea muncii, cu functia/postul, meseria indeplinita;

— dupa cantitatea si calitatea muncii;

— 1n raport cu conditiile de munca (deosebite — vatamatoare, grele sau periculoase);

—1n functie de vechimea Tn munca;

d) prestarea efectiva a muncii — cerinta esentiald pentru plata salariului;

e) exprimarea i plata salariului in bani, si doar ca exceptie si in natura;

f) confidentialitatea salariului.

La aceste principii se adauga si altele specifice fie sectorului privat fie celui public.

In literatura juridica® mai sunt enumerate principiile:

— egalitatii de tratament;

— stabilirii si platii salariului in bani;

— confidentialitatii salariului;

— stabilirii salariului prin negociere;

— garantdrii salariului minim;

— diferentierea salariilor.

Sistemul de salarizare, reglementat de Legea cadru nr. 284/2010 privind salarizarea unitard a personalului platit
din fonduri publice” are la bazi urmatoarele principii:

a) caracterul unitar, in sensul ca reglementeaza salarizarea tuturor categoriilor de personal din sectorul bugetar,
prin luarea in considerare a drepturilor de natura salariala stabilite prin acte normative speciale in sistemul de salarizare
reglementat de prezenta lege;

b) suprematia legii, in sensul ca drepturile de natura salariala se stabilesc numai prin norme juridice de forta legii;

¢) echitate si coerentd, prin crearea de oportunitati egale si remuneratie egald pentru munca de valoare egald pe
baza principiilor si normelor unitare privind stabilirea si acordarea salariului si a celorlalte drepturi de natura salariala
ale personalului din sectorul bugetar;

d) sustenabilitate financiara, privind stabilirea de majorari salariale in baza legilor speciale anuale (art. 3).

In cele ce urmeaza, vom avea Tn vedere principiile:

— negocierii salariilor;

— prestabilirii salariilor personalului platit din fonduri publice;

— egalitatii de tratament: la munca egala, salariu egal,

— diferentierii salariilor 1n raport de nivelul studiilor, functia Indeplinita, cantitatea si calitatea muncii, conditiile de
munca;

— confidentialitatii®.

1 B. Vartolomei, Reflectii in legaturd cu actele normative recente privind salarizarea personalului plétit din fonduri publice, in Dreptul nr.
412011, p. 44-46.

2|, Tr. Stefanescu, Tratat teoretic i practic de dreptul muncii, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2014, p. 618-619.

3 Al. Athanasiu, L. Dima, Dreptul muncii, Ed. All Beck, 2005, p. 190-193.

4 Publicatd in M. Of. nr. 877 din 28 decembrie 2010, modificata ulterior.

5 A se vedea si: Valer Domeanu, op. cit.,, p. 33 si urm.; Valer Dorneanu, Gh. Badica, op. cit, p. 475-496.



7. Formele de salarizare. Sunt acele modalititi sau procedee prin intermediul cérora se evidentiaza si determina
rezultate muncii prestate si, in consecinta, salariul cuvenit persoanei respective.

Prin contractele colective de munca s-a prevazut cd formele de organizare a muncii si de salarizare ce se pot aplica
sunt:

a) 1n regie sau dupa timp;

b) in acord;

¢) pe baza de tarife sau cote procentuale din veniturile realizate;

d) alte forme specifice unitatii.

Organizarea muncii si salarizarea in acord pot avea loc in una dintre urmatoarele forme:

a) acord direct;

b) acord progresiv;

c) acord indirect.

Acordul poate fi aplicat individual sau colectiv, iar formele de organizare a muncii si de salarizare se stabilesc prin
contractul colectiv de munca la nivel de unitate, sau dupa caz, institutiei.

8. Salariile de baza. Sunt rezultatul negocierii (colective sau individuale).

Contractele colective de munca stabilesc, de regula coeficienti minimi de ierarhizare, care sunt avuti in vedere la
negocierea individuald. Salariile astfel stabilite nu se pot situa sub cel rezultat din contractul colectiv de munca
aplicabil.

Ca regula, coeficientii de ierarhizare stabiliti prin contractele colective de muncd sunt diferifi pe muncitori
necalificati si calificati, dupa caz, pe studii liceale, postliceale si superioare, in ordine crescitoare de la 1 1a 2.

Negocierile individuale pornesc de la acesti coeficienti minimi, si au in vedere profesia, meseria, functiile de
executie si cele de conducere, complexitatea activitatii. Prin aceste negocieri se stabilesc salariile individuale ale
angajatilor.

9. Sporurile si adaosurile la salariul de baza. Cele mentionate la punctul anterior privind salariile de baza sunt
valabile si in ceea ce priveste sporurile si adaosurile la salarii.

Sporurile ce se pot acorda sunt diferite astfel:

a) pentru conditii deosebite de munca, grele, periculoase sau penibile;

b) pentru conditii nocive de munca;

c) pentru orele suplimentare si pentru orele lucrate in zilele libere si in zilele de sarbatori legale;

d) pentru vechime in munca;

e) pentru lucru in timpul noptii;

f) pentru exercitarea si a unei functii.

Adaosurile la salariul de baza pot fi:

a) adaosul de acord,;

b) premiile acordate din fondul de premiere;

¢) alte adaosuri, convenite la nivelul unitatilor si institutiilor, inclusiv cel privind participarea salariatilor la profit®.

Tn limitele stabilite de contractele colective, prin contractele individuale se stabilesc salariul de baza, sporurile si
adaosurile pentru fiecare salariat in urma negocierii individuale dintre acesta si angajator.

Prin contractele colective de munca se poate stabili includerea sporurilor in salariu. intr-o atare ipoteza, aceasti
includere ,,nu se verifica prin raportare la salariul minim pe economie, ci la salariul minim stabilit conform contractului
colectiv de munci la nivel de unitate pe categorii de salariati”?.

Orice spor, inclusiv cel pentru vechime in munca, este un element constitutiv al salariului si trebuie prevazut ca
atare in contractul individual de munca. In situatia in care partile consimt ca propunerile sa fie incluse in salariu, in
contract trebuie sa existe o clauzi speciald din care sa reiasi acest aspect®.

Desigur ca, salariile individuale nu pot fi inferioare salariului de baza minim brut pe tara stabilit de Guvern si nici
celor (superioare) Inscrise 1n contractele colective de munca.

10. Reguli privind plata salariilor. Obligatia principala a angajatorului este cea de platd a salariului, a
contraprestatiei pentru munca indeplinitd de salariat. Acesta nu s-ar putea sustrage de la obligatia sa invocéand lipsa
fondurilor banesti, chiar in cazul unitatilor bugetare. El nici nu ar putea conditiona plata drepturilor salariale cuvenite

1 C. Ap. Bucuresti, Sectia a Vll-a civild si pentru cauze privind conflicte de munca si asigurari sociale, decizia civila nr. 394/R/2011, in Daniela
Georgeta Enache, Maria Ceausescu, Litigii de munca. Jurisprudentd relevanta a Curtii de Apel Bucuresti pe semestrul | anul 2011, Ed. Hamangiu,
Bucuresti, 2011, p. 174-175.

2.C. Ap. Bucuresti, Sectia a Vll-a civila si pentru cauze privind conflicte de munca si asigurari sociale, decizia civila nr. 2392/R/2011, in
Daniela Georgeta Enache, Maria Ceausescu, Litigii de munca.., p. 190.

3 C. Ap. Bucuresti, Sectia a Vll-a civila si pentru cauze privind conflicte de muncéa si asigurari sociale, decizia civila nr. 4828/R/2013, in
RRDM nr. 2/2014, p. 127.



celui Tn cauza de prestarea altor activitdti decat cele prevazute in contractul individual de munca, care il indreptatesc la
salarizare pentru munca depusi?, si nici si diminueze salariul sub pretextul acoperirii unei pagube.?

In caz de nerespectare a obligatiei mentionate, salariatul interesat este indreptitit sa solicite instantei obligarea
angajatorului la plata drepturilor salariale®.

Se poate infiinta chiar poprirea in conditiile statornicite de Codul de procedurd civila (art. 780 si urm.), de vreme
ce salariatul are un inscris (contractul individual de munca) incheiat cu angajatorul, din cuprinsul céruia rezulta ca este
indreptatit ca in anumite zile ale lunii s i se achite salariul. Acest act demonstreaza, deci, existenta creantei salariatului
fatd de angajator’.

in plus, art. 166 alin. (4) din Codul muncii statorniceste: ,.intarzierea nejustificata a platii salariului sau neplata
acestuia poate determina obligarea angajatorului la plata de daune interese pentru repararea prejudiciului produs
salariatului”®. Desigur ci aceeasi solutie se impune si in caz de plati partiald a drepturilor salariale, ce ,reprezinti o
neexecutare necorespunzatoare a obligatiilor contractuale ce reveneau angajatorului si echivaleaza, in realitate, cu
executarea contractului™®.

Anterior platii insa, angajatorul realizeazd o serie de operatiuni financiar-contabile, constdnd in calculul
drepturilor salariale, retinerea si virarea impozitului pe venit, a contributiilor la asigurari sociale (inclusiv pentru
sanatate i gomaj) etc.

Tn temeiul art. 169 alin. (1) din Codul muncii, orice retinere din salariu poate fi operati numai in cazurile si
conditiile prevazute de lege. Se prevede in continuare ci ,retinerile cu titlu de daune cauzate angajatorului nu pot fi
efectuate decat daca datoria salariatului este scadentd, lichida si exigibila si a fost constatata ca atare printr-o hotarare
judecitoreasca definitiva” [alin. (2)]".

Dispozitia legald prohibitivd se Inscrie In cadrul masurilor de protectie a drepturilor salariale, in consens cu
prevederile art. 8 alin. (1) din Conventia Organizatiei Internationale a Muncii privind protectia salariatului nr. 95/1949,
ratificatd de Romania prin Decretul nr. 284/1973, prevederi potrivit carora ,,Retinerile din salariu nu vor fi autorizate
decat in conditiile si limitele prescrise de legislatia nationala sau stabilite printr-un contract colectiv ori o hotarare
arbitrala™®,

Art. 169 din Codul muncii este aplicabil si in ipoteza in care s-a platit un salariu superior celui din grila de
salarizare, iar angajatorul are de recuperat diferenta de bani incasati de cel in cauz®.

in cazul pluralitatii de creditori ai salariatului — deoarece retinerile din salariu cumulate nu pot depasi in fiecare
lund jumatate din salariul net [art. 169 alin. (4)], este prevazuta o ordine a acestor retineri [art. 169 alin. (3)]:

a) obligatiile de intretinere;

b) contributiile si impozitele datorate catre stat;

¢) daunele cauzate proprietatii publice prin fapte ilicite;

d) acoperirea altor datorii.

Este posibild diminuarea salariilor platite din fonduri publice, pe o anumitd perioada, prin vointa legiuitorului,
masura fiind considerata constitutionala.

Art. 170 din Codul muncii prevede ca ,,acceptarea fara rezerve a unei parti din drepturile salariale sau semnarea
actelor de plata in astfel de situatii nu poate avea semnificatia unei renuntari din partea salariatului la drepturile salariale
ce i se cuvin in integralitatea lor, potrivit dispozitiilor legale sau contractuale”.

Potrivit art. 168 alin. (1) din Codul muncii, plata salariului se dovedeste prin semnarea statului de platd, precum si
prin orice alte elemente justificative, care demonstreaza efectuarea unei astfel de plati.

S-a decis ca registrul de casa si plati, nota contabila si balanta contabila nu fac dovada platii drepturilor salarial
Neproducerea dovezilor legale de catre angajator, va determina obligarea sa la plata drepturilor salariale celui in
cauza'l,

eld,

11. Conditii privind plata salariilor. Potrivit Codului muncii salariul se plateste in bani [art. 166 alin. (1)]. Ca
exceptie este posibila si plata partiald in naturd, numai daca astfel se prevede in contractul colectiv de munca aplicabil
sau in contractul individual de munca si doar in cazul salariatilor cdrora angajatorul le asigura hrana, cazare sau alte

1 C. Ap. Bucuresti, Sectia a Vll-a conflicte de munca si asigurari sociale, decizia 2313/R/2009, in Lucia Ut3, Florentina Rotaru, S. Cristescu,
Dreptul muncii, Rdspunderea patrimoniald, contraventionald si penald, Practica judiciard, Ed. Hamangiu, Bucuresti, 2009, p. 232.

2C. Ap. Bucuresti, Sectia a Vll-a civila si pentru cauze privind conflictele de muncé si asigurari sociale, decizia civila nr. 5393/R/2013.

3 C. Ap. Galatj, Sectia conflicte de munca si asigurari sociale, decizia nr. 20/R/2007 si nr. 21/R/2007.

4 C. Ap. Bucuresti, Sectia a Vll-a civild si pentru cauze privind conflictele de munca si asigurari sociale, decizia civila nr. 3427/R/2008.

5 Curtea Constitutionald a respins exceptia de neconstitutionalitate a acestui text (Decizia nr. 1076/2007, publicatd in M. Of. nr. 10 din 7
ianuarie 2008; Decizia nr. 744/2011 publicata in M. Of. nr. 590 din 22 august 2011).

6 C. Ap. Bucuresti, Sectia a VlI-a conflicte de munca si asigurari sociale, decizia nr. 5433/R/2011, in RRDM nr. 8/2011, p. 137.

7 C. Ap. Bucuresti, Sectia a Vll-a civila si pentru conflicte de munca si asigurari sociale, decizia nr. 4684/R/2009, in Pavel Bejan, Gabriela
Giorgiana Schmutzer, Dreptul muncii. Jurisprudenta 2008-2009, Ed. Morosan, 2010, p. 267-268.

81n acelasi sens este si C. Ap. Cluj, Sectia a l-a civil3, decizia nr. 174/R/2013, in ,Revista de drept social” nr. 7/2013, p. 47-48.

9 C. Ap. Bucuresti, Sectia a Vll-a civila si pentru conflicte de munca si asigurari sociale, decizia nr. 4684/R/2009, in RRDM nr. 6/2009, p.
142-144.

10.C. Ap. Timigoara, Sectja litigii de munca si asigurari sociale, decizia nr. 2333/2008, in ,Buletinul Curtilor de Apel” nr. 4/2008, p. 45-46.

1 C. Ap. Bucuresti, Sectia a Vll-a civila si pentru conflicte de muncé si asigurari sociale, decizia nr. 4538/R/2009, in RRDM nr. 6/2009, p.
140-142.



facilitati. Conditia este insd ca suma in bani sa nu fie mai mica decat salariului minim brut pe tara [art. 166 alin. (3),
coroborat cu art. 165].

Salariul poate fi platit in valuta, in total sau in parte, atunci cand cetatenii romani sunt incadrati in munca la
ambasadele, consulatele ori la organizatiile (sau reprezentantele) internationale care functioneazi in tara noastral. De
asemenea, este salarizat in valutd personalul roman trimis in misiune permanenti in striinitate?.

Plata salariului se face cel putin o datd pe lund, la data stabilitd in contractul individual de munca, contractul
colectiv de munca aplicabil sau in regulamentul intern, dupa caz [art. 166 alin. (1)].

in mod obisnuit, salariile se plitesc de doud ori pe lund, adica chenzinal. In cazul institutiilor publice insi, salariile se
plitesc de reguli lunar, esalonat, pe categorii de astfel de institutii®.

Conform art. 166 alin. (2), plata se poate efectua prin virament intr-un cont bancar.

Art. 167 din Codul muncii dispune ca salariul se plateste direct titularului sau persoanei imputernicite de acesta.
Ridicarea drepturilor salariale de catre alte persoane, fard sa existe o Imputernicire in acest sens, reprezintd o fapta
prejudiciabila pentru salariat, ceea ce-i da dreptul sa recupereze de la angajator sumele respective, pe calea unei actiuni
in rispundere patrimoniali*. Din interpretarea dispozitiilor textului citat ,rezulti ci proba plitii salariului, desi
reprezintd un fapt juridic, nu poate fi facutd cu mijloace de proba ingaduite de dreptul cumun, reprezentat de Codul
civil, valabile pentru oricare alte fapte judice”.

in caz de deces al salariatului, drepturile datorate pand la data decesului sunt plitite, in ordine, sotului
supravietuitor, copiilor majori ai defunctului sau parintilor acestuia. Dacd nu exista niciuna dintre aceste categorii de
persoane, drepturile salariale sunt platite altor mostenitori, in conditiile dreptului comun.

Din formularea textului rezulta ca, pe de o parte, drepturile banesti ale defunctului salariat se platesc persoanelor
mentionate, independent de calitatea lor de mostenitori legali sau rezervatari si de imprejurarea dacé au acceptat sau nu
succesiunea ori au solicitat sau nu deschiderea procedurii succesorale; pe de altd parte, indiferent de calitatea
drepturilor lor de mostenire trebuie respectatd ordinea inscrisa la art. 167 alin. (2). De exemplu, dacd exista sot
supravietuitor, toatd suma se achita acestuia, chiar daca acesta nu este beneficiarul intregii mosteniri. Doar in cazul in
care nu existd niciuna din persoanele enumerate, drepturile se platesc ,.celorlalti mostenitori in conditiile dreptului
comun®”. in conformitate cu prevederile art. 168 din Codul muncii, ,plata salariului se dovedeste prin semnarea
statelor de platd, precum si prin orice alte documente justificative care demonstreaza efectuarea platii catre salariatul
indreptatit” [alin. (1)]. Aceste Inscrisuri ,,se pastreaza si se arhiveaza de catre angajator in aceleasi conditii si termene
ca 1n cazul actelor contabile, conform legii” [alin. (2)].

Art. 161 din Codul muncii stabileste regula generala conform céareia ,,salariile se platesc inaintea oricarei obligatii
ale angajatorilor”.

in cazul falimentului angajatorului, insi, creantele izvorate din raportul de munci se afla pe ordinea 3, dupa taxele,
timbrele sau price alte cheltuieli aferente procedurii legale, finantari acordate in perioada de observatie, inclusiv
cheltuieli necesare pentru conservarea si administrarea bunurilor din averea debitorului, precum si plata remuneratiilor
persoanelor angajate cu realizarea acestei proceduri etc.”
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1 A se vedea, de exemplu: art. 11 si urmatoarele din H.G. nr. 1222/1990 privind regimul impozitelor si taxelor aplicabile reprezentantelor din
Roménia ale societatilor comerciale sau organizatjilor economice straine, precum si drepturile si obligatiile legale de salarizarea personalului roman
(publicata in M. Of. nr. 132 bis din 26 noiembrie 1990), modificata ulterior.

2 H,G. nr. 837/1995 cu privire la criteriile de salarizare in valutd si celelalte drepturi in valutd si in lei ale personalului trimis in misiune
permanentd in stréinatate (republicatd in M. Of. nr. 210 din 5 septembrie 1996), modificata ulterior, inclusiv prin H.G. nr. 754/2011 (publicatd in M.
Of. nr. 553 din 4 august 2011).

3 A se vedea Ordinul ministrului finantelor publice nr. 86/2005 privind reglementarea datei platii salariilor la institutiile publice (publicat in M.
Of. nr. 108 din 2 februarie 2005), modificat ulterior, inclusiv prin Ordinul nr. 102/2015 (publicat in M. Of. nr. 83 din 30 ianuarie 2015).

4 C. Ap. Constanta, Sectja civila, pentru cauze cu minori si familie, si pentru conflicte de munca si asigurari sociale, decizia nr. 63/CM/2007.

5 C. Ap. Bucuresti, Sectia a Vll-a pentru conflicte de munca si asigurari sociale, decizia civila nr. 5434/R/2014, in RRDM nr. 1/2015, p.
127-128.

6 Este vorba de (alti) mostenitori legali (descendentj - nepotj din fii, ascendentj - parintj, bunici etc. sau colaterali — unchi, matusi, precum si de
mostenitorii testamentari).

7 A se vedea art. 161 din Legea nr. 85/2014 privind procedurile de prevenire a insoolventei si de insolventa (publicata in M. Of. nr. 466 din 85
iunie 2014), modificata ulterior.
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24,

Ordonanta Guvernului nr. 129/2000 privind formarea profesionala a adultilor;

Ordonanta Guvernului nr. 37/2007 privind stabilirea cadrului de aplicare a regulilor privind perioadele
de conducere, pauzele si perioadele de odihnd ale conducatorilor auto si utilizarea aparatelor de
inregistrare a activitatii acestora;

Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 99/2000 privind masurile ce pot fi aplicate in perioadele cu
temperaturi extreme pentru protectia persoanelor incadrate in munca;

Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 96/2003 privind protectia maternitatii la locurile de munca;
Alexandru Ticlea (coordonator), Laura Georgescu, Codul muncii — comentat si adnotat cu legislatie,
doctrina i jurisprudentd, Editura Universul juridic, Bucuresti, 2017;

Alexandru Ticlea (coord), Laura Georgescu, Dumitru Ilie, Miticd Purcaru, Noutati legislative,
Jurisprudentiale si doctrinare, Editura Universul juridic, Bucuresti, 2018;

Alexandru Ticlea, Tratat privind incetarea raporturilor de muncd, Editura Universul juridic,
Bucuresti, 2018;

Alexandru Ticlea, Laura Georgescu, Dreptul muncii Curs universitar, Editura Universul juridic,
Bucuresti, 2019;

Alexandru Ticlea, Tratat privind rdspunderea pentru daune in raporturile de muncd, Editura
Universul juridic, Bucuresti 2019;

Alexandru Ticlea, Laura Georgescu, Dreptul securitdtii sociale. Curs universitar, Editura Universul
juridic, Bucuresti, 2019;

Dan Top, Tratat de dreptul muncii, Editura Mustang, Bucuresti, 2018;

Ion Traian Stefinescu, Tratat teoretic §i practic de drept al muncii, Editura Universul Juridic,
Bucuresti, 2017,

Colectia Revistei romane de dreptul muncii, Editura Wolters Kluwer, Bucuresti, 2001-2019.



UNITATE DE INVATARE X
RASPUNDEREA DISCIPLINARA

1. Definitia raspunderii disciplinare. in legislatia muncii nu exista o definitie a raspunderii disciplinare. Dar,
se acceptd unanim ca aceastd raspundere intervine in cazurile in care un salariat savdrseste cu vinovdtie o abatere
disciplinard. Din textele legale, rezulta, nsa, elementele esentiale — definitorii, ale raspunderii disciplinare fard a caror
existentd cumulata nu poate exista o atare raspundere. Acestea sunt:

— calitatea de salariat;

— existenta unei fapte ilicite;

— savarsirea faptei cu vinovitie;

— un rezultat daunator si legatura de cauzalitate intre fapta i rezultat.

Doar salariatul poate fi subiect al abaterii disciplinare. Tntr-adevar, antrenarea raspunderii disciplinare poate
avea loc numai daca fapta socialmente periculoasa a fost savarsita de o persoand care se afla in raporturi de munca cu
un angajator, in baza unui contract de muncd; in lipsa acestui contract nu poate exista raspunderea disciplinara. Astfel,
contractele de antrepriza, de mandat, de prestari servicii, neavand ca element esential subordonarea unei parti fata de
cealalta, desi aceste contracte au ca obiect, ca si contractul de munca, prestarea unei activitati, nu prezintd caracterele
contractului de munca si, deci, titularii lor nu raspund disciplinar.

De asemenea, elevii si studentii care fac practica in diverse unitati, nu au si nu pot avea raspundere disciplinara
in baza Codului muncii, ci potrivit reglementérilor specifice invatamantului.

in concluzie la cele ce preced, raspunderea disciplinard poate fi definitd ca aceea formd a raspunderii juridice,
specifica dreptului muncii, ce constda in sanctionarea faptelor de incdlcare cu vinovdtie de catre orice salariat a
normelor legale, regulamentului intern, contractului individual si/sau colectiv de muncd, ordinelor si dispozitiilor
legale ale conducatorilor ierarhici.

2. Enumerarea conditiilor raspunderii disciplinare. Pentru declansarea raspunderii disciplinare, este
necesar ca un salariat sa fi sdvarsit o abatere de la disciplina muncii. Abaterea disciplinara este, asadar, conditia
necesard si suficientd, unicul temei pentru declansarea raspunderii disciplinare, care se exprimd prin aplicarea
sanctiunilor disciplinare. De aceea, pentru a stabili dacad o fapta poate fi calificata abatere disciplinara, astfel incat sa
atragd raspunderea disciplinara, este necesar sa fie analizate acele elemente constitutive, asemanatoare ca structurd cu
cele ale infractiunii.

Asa fiind, spre a rdspunde disciplinar, trebuie sa fie intrunite urmatoarele elemente constitutive ale abaterii
disciplinare:

— obiectul (relatiile sociale de munca, ordinea si disciplina la locul de munca);

— latura obiectiva (respectiv fapta — actiunea sau inactiunea salariatului);

— subiectul (intotdeauna o persoana fizica in calitate de subiect calificat, respectiv salariatul);

— latura subiectiva (vinovatia — intentia directd si indirecta ori culpa cu usurintd sau nesOcotinta a salariatului);

Existenta intrunitd a elementelor abaterii disciplinare — cauza — declanseaza efectul, respectiv raspunderea
disciplinara. Deci, fapta ilicita (abaterea disciplinard) trebuie sa se afle intr-o legaturd cauzala cu rezultatul (daunator).
Daca sunt probate elementele constitutive ale abaterii disciplinare, respectiv infringerea obligatiilor de serviciu si
vinovatia, rezultatul daunator si legatura cauzala se prezuma.

3. Obiectul abaterii disciplinare. Pentru existenta unei abateri disciplinare este necesar ca fapta — comisiva
sau omisiva — savarsitd de cdtre un salariat, sa se rasfranga negativ asupra relatiilor care se stabilesc intre membrii
colectivului unui angajator in procesul muncii si care trebuie si se desfasoare intr-o anumitd ordine si disciplind, prin
respectarea de catre toti participantii la acest proces, a unor norme de conduita obligatorie.

In consecintd, prin obiect al abaterii disciplinare — respectiv valoarea sociala lezata prin sdvarsirea ei, intelegem
relatiile sociale de muncd, ordinea si disciplina in procesul muncii.

4. Latura obiectiva. Cel de al doilea element constitutiv al abaterii disciplinare este o fapsa ilicita care
produce, in raportul de la cauza la efect, un rezultat daunator ordinii interioare din unitate. Reiteram precizarea ca spre
deosebire de legislatia penald sau contraventionald, Codul muncii nu enumera si nu descrie, in concret, abaterile
disciplinare. Ar fi chiar imposibil avand in vedere diversitatea de situatii, specificul sarcinilor de serviciu, numarul de
salariati si de angajatori. De aceea, abaterile disciplinare trebuie deduse implicit prin raportarea la sarcinile de serviciu,
la obligatiile salariatilor, generale si speciale. Aceste obligatii rezulta din raporturile juridice de munca (de serviciu) ale
celor 1n cauza si, ca reguld generald, sunt inscrise in fisa postului.

Fapta ce constituie abatere disciplinard poate fi comisiva, constand intr-o actiune prin care se incalcd o obligatie
de a nu face, adicd o norma prohibitiva, sau omisivd, prin neindeplinirea unei obligatii de a face. Fapta poate fi mixzd



atunci cand, in loc de a-si indeplini constiincios si intocmai sarcinile sale, salariatul lucreaza neglijent, cu nesocotirea
regulilor profesiunii, provocand pagube sau neajunsuri angajatorului.

Fapta ilicitd trebuie sa se afle in legitura de cauzalitate cu un rezultat daundtor, care reflectd gradul de
periculozitate sociald a abaterii.

In materie disciplinard, Tn cazul cand sunt dovedite celelalte elemente constitutive ale abaterii — incdlcarea
normelor legale sau contractuale etc. i vinovatia — rezultatul daundtor si legdatura de cauzalitate sunt prezumate.

5. Subiectul abaterii disciplinare. Raspunderea disciplinarad este specificd raportului juridic de munca.
Abaterea disciplinard are un subiect calificat, si anume un salariat incadrat la un angajator. Din insusi faptul ca
salariatul a avut capacitatea de a incheia contractul de munca se prezuma ca are si discernamant. Daca s-ar constata ca
este iresponsabil, contractul de munca ar fi nul, caz in care ar fi exclusa si raspunderea lui.

6. Latura subiectiva (vinovitia). Cel de al patrulea element constitutiv al abaterii disciplinare este latura
subiectivd sau vinovatia care consta in atitudinea psihica negativa a subiectului fatd de fapta sa, in constiinfa — mai
clard sau mai difuzd — a incélcarii unor relatii sociale. Corespunzator formelor si gradelor de vinovitie din dreptul
penal, abaterile pot fi sdvarsite cu intentie sau din culpa. Intentia este de doua feluri: directd, cand subiectul prevede si
voieste efectul daunator al faptei sale, si indirectd, cand prevede efectul daunator, fard a-1 dori, acceptdnd totusi
producerea lui. Culpa este, de asemenea, de doud feluri: usurinta, cand subiectul prevede efectul, dar spera fara temei
sd-1 poata evita; nesocotinta, cand subiectul nu prevede efectul, desi putea sau trebuia sa-1 prevada.

7. Enumerarea sanctiunilor. Art. 248 alin. 1 din Codul muncii prevede: ,,Sanctiunile disciplinare pe care le
poate aplica angajatorul in cazul in care salariatul savarseste o abatere disciplinara sunt:

- avertismentul scris;

- retrogradarea din functie, cu acordarea salariului corespunzator functiei in care s-a dispus retrogradarea, pentru
o durata ce nu poate depasi 60 de zile;

- reducerea salariului de baza pe o durati de 1-3 luni cu 5-10%;

- reducerea salariului de baza si/sau, dupa caz, si a indemnizatiei de conducere pe o perioada de 1-3 luni cu
5-10%;

- desfacerea disciplinara a contractului individual de munca”.

Un alt regim sanctionator nu poate fi stabilit decét prin statutele profesionale aprobate prin lege speciala (art.
248 alin. 2 din Codul muncii).

in al doilea rénd, trebuie subliniat ¢ amenzile disciplinare sunt interzise, iar pentru aceeasi abaterea disciplinara
poate fi aplicata numai o sanctiune (art. 249 alin. 2 din Codul muncii); este aplicarea cunoscutei reguli de drept: non bis
in idem.

8. Cercetarea abaterii disciplinare. Cercetarea abaterii constituie prima faza a actiunii disciplinare. Sesizat
din oficiu ori de cate ori de citre o altd persoand — inclusiv de seful ierarhic al autorului faptei -, cel abilitat sa aplice
sanctiunea, trebuie, mai intdi, sd dispuna efectuarea cercetarii disciplinare.

Tntr-adevar, potrivit art. 251 alin. 1 din Codul muncii, nicio sanctiune disciplinard, cu exceptia avertismentului
scris nu poate fi dispusa mai inainte de efectuarea cercetarii disciplinare prealabile.

Cercetarea prealabila comporta mai multe etape:

- sesizarea angajatorului, a conducerii unitatii etc., ca acel salariat a savarsit o abatere disciplinara;

- dispozitia angajatorului de a se efectua cercetarea adresata comisiei special imputernicite de el;

- convocarea 1n scris a salariatului pentru efectuarea cercetarii;

- intrevederea, discutia dintre comisie si salariatul in cauza, cu asigurarea dreptului acestuia la apéarare;

- finalizarea cercetarii printr-un referat, proces verbal etc., care va fi inaintat angajatorului (conducerii unitatii).

Sesizarea ca a fost savarsita o abatere disciplinard poate avea loc din oficiu sau la inigiativa oricarei persoane
care a luat cunostintd de o asemenea fapta si anume seful ierarhic, conducatorul unui compartiment de munca etc.

De reguld, seful ierarhic este cel care instiinteazd in scris pe reprezentantul legal al angajatorului printr-un
referat etc. inregistrat la registratura generala a unitatii.

Luand la cunostinta de savarsirea abaterii, angajatorul (prin reprezentantul sau legal) va dispune efectuarea
cercetarii disciplinare prealabile de cdatre o comisie constituita in acest scop.

Cercetarea propriu-zisa debuteaza, in temeiul art. 251 alin. 2 din Codul muncii, cu convocarea in scris a
salariatului, ,,precizdndu-se obiectul, data, ora si locul intrevederii”.

Convocarea trebuie, deci, facutd Th scris. Chiar daca salariatul se afld la locul de munca si i s-au adus la
cunostintd verbal motivele cercetarii, aceasta nu echivaleaza cu respectarea obligatiei legale, Intrucat legea nu distinge
n acest sens.

in convocare trebuie precizat obiectul acesteia, pentru ca salariatul si-si poatd exercita dreptul la aparare.



Cercetarea disciplinard presupune prezenta salariatului in fata comisiei anume constituitd. Luand cunostintd de
fapta care i este imputatd din convocator, cu ocazia cercetarii, el are posibilitatea sa se apere prezentdnd probele si
motivatiile pe care le considera necesare (art. 251 alin. 4 din Codul muncii).

Aceste probe pot consta in acte (de pilda, certificate medicale din care sa ateste incapacitatea sa de munca) alte
inscrisuri din care sa rezulte motivul pentru care, de exemplu, a lipsit ori a intarziat de la programul de lucru etc. El
poate invoca marturia unor colegi de ai sdi menita sd paralizeze invinuirea ce i se aduce. Lui i se vor pune Intrebari
legate de fapta imputata, cerandu-i-se explicatii la care trebuie sa raspunda etc.

Potrivit art. 251 alin. 4 din Codul muncii, salariatul are dreptul de a fi asistat, la cererea sa, de citre un
reprezentant al sindicatului al carui membru este.

Cercetarea prealabila se va finaliza cu un proces-verbal/referat ori raport intocmit de persoanele Tmputernicite
(respectiv comisia instituitd) sd o efectueze In care se consemneaza rezultatele acesteia, inclusiv, dupa caz, refuzul
nejustificat al salariatului de a se prezenta sau de a-si motiva pozitia ori motivarea pentru care apararile sale au fost
inlaturate, propunerea de sanctionare (sau nu), sanctiunea ce poate fi aplicata etc.

Documentul astfel incheiat trebuie sd aiba in vedere, desigur, faptele (si in totalitatea lor) care se imputa
salariatului in cauza, nu altele sau o parte a ansamblului lor.

9. Individualizarea si aplicarea sanctiunii. Constatind vinovatia salariatului, dupa efectuarea cercetarii
prealabile (sau dupa constatarea imposibilitatii efectudrii ei datoritd culpei celui in cauza), angajatorul urmeaza sa
stabileasca sanctiunea disciplinara.

El are la indemana urmatoarele criterii legale:

a) Imprejurdrile in care fapta a fost savarsita;

b) gradul de vinovatie a salariatului;

¢) consecintele abaterii disciplinare;

d) comportarea general la serviciu,

e) eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior de catre acesta (art. 250 din Codul muncii).

Art. 248 alin. 2 din Codul muncii instituie interdictia aplicarii mai multor sanctiuni pentru aceeasi abatere. Este
aplicarea cunoscutului principiu de drept non bis in idem. Prin urmare, salariatului vinovat i se poate aplica doar o
singurd sanctiune, cu caracter precumpanitor, moral sau material, dupa gravitatea abaterii savarsite, chiar, daca, prin
fapta savarsitd, autorul ei ar Incdlca mai multe norme obligatorii de conduita, transpuse n una sau mai multe obligatii
pe care le are la locul de munca.

10. Termenele de aplicare a sanctiunilor disciplinare. Sunt reglementate de art. 252 alin. 1 din Codul
muncii. Conform acestui text, ,,angajatorul dispune aplicarea sanctiunii disciplinare printr-0 decizie emisa in forma
scrisd, in termen de 30 de zile calendaristice de la data luarii la cunostinta despre savarsirea abaterii disciplinare, dar nu
mai tarziu de 6 luni de la data sévarsirii faptei”.

Observam ca textul art. 252 alin. 1 din Codul muncii reglementeaza doua termene diferite in interiorul cérora
angajatorul va putea sd sanctioneze salariatii vinovati de nesocotirea normelor si regulilor care compun disciplina
muncii:

- unul de 30 de zile calendaristice;

- altul de 6 luni.

Tntr-adevar, termenul de 30 de zile curge de la data la care reprezentantul angajatorului persoani juridica abilitat
sa aplice sanctiuni disciplinare (director, director general, administrator, presedinte, etc.) sau angajatorul persoana fizica
a luat cunostintd despre savarsirea abaterii (printr-o nota de constatare, referat, proces-verbal, etc., avand o data certa,
prin Inregistrarea in registrul general al unitatii) si nu de la data savarsirii faptei.

Rezultd cd angajatorul trebuie sd faca toate verificarile necesare stabilirii rdspunderii disciplinare n interiorul
termenului de 30 de zile de cand a luat cunostintda de savarsirea faptei, iar nu de cind a calificat-0 ca abatere
disciplinara.

Termenul 1n discuie se calculeaza in conformitate cu art. 101 alin. 1 din Codul de procedura civila, pe zile
libere, adica nu intra in calcul nici ziua cand a Thceput, nici cea cand s-a sfarsit.

Termenul de 6 luni curge de la un moment obiectiv: data savdrsirii abaterii disciplinare. In interiorul siu
angajatorul trebuie sa ia cunostinti de savarsirea acestei abateri si tot aici se va incadra si termenul de 30 de zile. Tn
mod normal, acest ultim termen va inceta anterior celui de 6 luni. Cel mult, poate inceta concomitent. Tn cazul in care
abaterea disciplinara are caracter continuu, termenul de aplicare a sanctiunii disciplinare trebuie calculat de la ultimul
act de Incélcare a obligatiei de serviciu de céatre salariat.

Si termenul de 6 luni se va calcula in conformitate cu dispozitiile Codului de procedura civila, adica se va sfarsi
in luna corespunzitoare zilei de plecare (art. 101 alin. 3). Dacd, incepand la 29, 30 sau 31 ale lunii se sfarseste intr-0
luna care nu are o asemenea zi, se va socoti Implinit in ziua cea din urma a lunii (art. 101 alin. 4).

Evident ca si curgerea acestui termen are drept consecintd prescrierea dreptului angajatorului de a-l sanctiona
disciplinar pe salariatul vinovat.



11. Decizia de sanctionare. Orice sanctiune disciplinard trebuie concretizatd, materializatd, intr-un nscris
(decizie), act unilateral al angajatorului.

Tn conformitate cu art. 252 alin. 2 din Codul muncii, sub sanctiunea nulitatii absolute, decizia trebuie sa contina:

a) descrierea faptei care constituie abatere disciplinara;

b) precizarea prevederilor din statutul de personal, regulamentul intern, contract individual de munci sau
contractul colectiv de munca aplicabil, care au fost incalcate de salariat;

¢) motivele pentru care au fost inlaturate apararile formulate de salariat in timpul cercetarii disciplinare
prealabile sau motivele pentru care, nu a fost efectuata cercetarea;

d) temeiul de drept in baza caruia sanctiunea disciplinara se aplica;

e) termenul in care sanctiunea poate fi contestata;

f) instanta competenta la care sanctiunea poate fi contestata.

12. Contestatia — calea de atac impotriva sanctiunilor disciplinare. Art. 252 alin. 5 din Codul muncii
prevede ca: ,,decizia de sanctionare poate fi contestatd de salariat la instantele judecatoresti competente in termen de 30
de zile calendaristice de la data comunicarii”.

Acest termen incepe sd curgd doar de la comunicarea deciziei in formele prevazute de art. 252 alin. 4 din Codul
muncii (predata personal salariatului, cu semnaturd de primire, ori, in caz de refuz al primirii, in scrisoarea recomandata
de acesta), neavand relevanta Imprejurarea ca salariatul a luat cunostinta de existenta deciziei 1n alt mod.

13. Radierea disciplinari. Prin Legea nr. 40/2011, a fost introdus un nou alineat (3), la art. 248 (fost 264) din
Codul muncii, potrivit caruia ,,sanctiunea disciplinard se radiaza de drept in termen de 12 luni de la aplicare, daca
salariatului nu i se aplica o noud sanctiune disciplinard in acest termen. Radierea sanctiunilor disciplinare se constata
prin decizie a angajatorului emisa in forma scrisa.”

Radierea disciplinari are un rol aseminitor reabilitirii penale® pentru ci ea indeplineste 0 functie educativi, de
recuperare morala a persoanelor care au nesocotit la un moment dat dispozitiile legale.

Ea poate interveni pentru toate sanctiunile discutate, cu exceptia concedierii; legea prezuma ca daca, intr-0
anumita perioadd de timp (12 luni) de la aplicarea sanctiunii cel in cauza nu a comis o altd abatere, se poate considera
ca s-a indreptate, scopul sanctiunii fiind stins.

Se impune subliniat ca radierea produce consecinte humai pentru viitor; ea nu are ca efect repunerea salariatului
in situatia anterioara (restitutio in integrum). De pilda, daca a fost aplicatd sanctiunea constand in diminuarea salariului
(cu 5-10% pe 1-3 luni), angajatul nu este indreptatit la restituirea sumelor retinute.

Condiria de fond consta in curgerea unui termen de 12 luni de la data aplicarii sanctiunii disciplinare. Este
vorba, desigur, de ultima sanctiune suportata de salariatul in cauza.

Conditia de forma: angajatorul trebuie sa emitd o decizie scrisa prin care constata radierea, Consecinta a curgerii
termenului de 12 luni. Deci, nu angajatorul acorda beneficiul radierii disciplinare, ci legiuitorul. Radierea intervine de
drept, in virtutea legii — ope legis. Decizia respectiva este necesara pentru evidentele angajatorului si dosarul personal al
salariatului sanctionat, fiind un act simetric celui prin care a fost dispusa sanctionarea.

Desigur, daca angajatorul refuza sau omite si constate — prin decizie — interventia radierii de drept a sanctiunii
disciplinare, cel in cauza poate sesiza instanta de judecatd competenta si solutioneze conflictul de munca, solicitdnd
constatarea acestei radieri.
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1 Potrivit art. 133 din Codul penal, ,reabilitarea face sa inceteze decaderile si interdictile, precum si incapacitatile care rezultd din
condamnare”
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UNITATE DE INVATARE XI
RASPUNDEREA PATRIMONIALA

1. Definitia raspunderii patrimoniale. Art. 254 alin. 1 din Codul muncii prevede ci ,salariatii raspund
patrimonial, Tn temeiul normelor si principiilor raspunderii civile contractuale, pentru pagubele materiale produse
angajatorului din vina si in legatura cu munca lor”.

Asadar, raspunderea patrimoniald este una reparatorie, ca §i cea civild (contractuald sau delictuald) ori cea
materiala.

Raspunderea patrimoniald a salariatilor, este o forma a rdaspunderii juridice, care consta in obligatia acestora
de a repara pagubele materiale produse angajatorului din vina si in legatura cu munca lor.

2. Trasaturile raspunderii patrimoniale.

A. Raspunderea patrimoniala este conditionata de existenta raportului juridic de munca dintre salariatul
raspunzitor si angajatorul pagubit, raport juridic care 1si are izvorul in contractul individual de munca.
Ea este, deci, o raspundere contractuala.

B. La baza raspunderii patrimoniale std vinovdgia (culpa) celui in cauza. Asadar, in cadrul ei nu functioneaza, ca
reguld, prezumtia de culpa, care indeplineste nsa un rol important la raspunderea civila contractuala si delictuala. Prin
exceptie, pentru lipsuri cantitative 1n gestiune opereaza o prezumtie simpla de vinovatie a gestionarului.

C. Raspunderea patrimoniala in cadrul raporturilor juridice de munca este o raspundere individuala; ea exclude,
n principiu, solidaritatea, spre deosebire de raporturile juridice civile in cadrul cérora aceasta opereaza in temeiul unor
prevederi legale si, adeseori pe baza clauzelor stipulate de parti. In dreptul muncii, atunci cand raspunderea pentru un
anumit prejudiciu este plurald, ca urmare a participarii mai multor persoane la producerea lui, obligatiile de reparare a
pagubelor sunt de reguld conjuncte, uneori subsidiare si comune, nu solidare. In acest mod se asigura o protectie a
salariatului, evitindu-se ca el sa fie pus — ca urmare a solidaritatii — in situatia de a fi urmarit pentru o suma mai mare
decat prejudiciul efectiv cauzat din vina sa.

D. O alta caracteristicd constd in reglementarea rdaspunderii patrimoniale prin norme legale imperative;
modificarea ei prin clauze ale contractului de munca, derogatorii de la lege in defavoarea salariatului, este inadmisibila.

E. Raspunderea patrimoniala, este o raspundere integrald, nu numai pentru dauna efectiva si actuala (damnum
emergens), ci si pentru foloasele nerealizate (lucrum cessans), spre deosebire de rispunderea materiala care este,
limitatd (numai in ceea ce priveste damnum emergens). Dar, asemenea raspunderii civile contractuale, salariatul
raspunde numai pentru prejudiciul cauzat, care a fost prevdzut ori era previzibil la momentul incheierii contractului
individual de muncé — afard de prejudiciul ce provine din culpa sa grava asimilata dolului (art. 1085 din Codul civil),
cdnd va raspunde §i pentru cel neprevizibil.

F. Stabilirea raspunderii patrimoniale nu se face unilateral de catre angajator pe calea emiterii unei decizii de
imputare, daca salariatul nu-gi asuma un angajament de plata in scris, ca in cazul rispunderii materiale sau a celei civile
in cazul functionarilor publici, ci aceasta este posibila numai prin intelegerea partilor, iar in caz de divergentd de catre
instanta de judecata.

G. Riaspunderea patrimoniald, spre deosebire de raspunderea civila (contractuald) clasica, prezintd un caracter
limitat sub aspectul executarii silite, care se efectueaza, de reguld, numai asupra unei cote din salariu (art. 257 din
Codul muncii).

3. Riaspunderea patrimoniali si rispunderea pentru daune morale. In urma modificarii art. 253 alin. 1 din
Codul muncii prin Legea nr. 237/2007, a fost reglementatd expres, ceea ce pune capat disputelor doctrinare si poate
reprezenta un motiv pentru ca jurisprudenta sid capete un caracter unitar, rdspunderea angajatorului si pentru
prejudiciile morale produse salariatilor.

Chiar si dupa modificarea art. 253 alin. 1 din Codul muncii, prin Legea nr. 237/2007, raspunderea angajatorului
pentru prejudiciul moral suferit de salariat in timpul indeplinirii sarcinilor de serviciu sau in legatura cu serviciul este
posibild numai daca sunt Intrunite cumulativ conditiile raspunderii civile contractuale, inclusiv cele ce privesc existenta
faptei ilicite si a vinovatiei angajatorului.

La randul lor, si salariatii vor raspunde in fata angajatorului pentru daune morale si in Situatii expres
reglementate prin dispozitii speciale, astfel:



—1n ipoteza in care prejudiciul produs de salariat este consecinta unei infractiuni, angajatorul — constituit parte
civila — este n drept sa solicite de la acesta repararea daunelor morale potrivit legii civile (art. 14 alin. 5 din Codul de
procedura penald);

—in cazul in care salariatul incalca dispozitiile Legii nr. 11/1991 privind combaterea concurentei neloiale, cauzand
daune patrimoniale sau morale angajatorului sau, acesta este in drept sd se adreseze instantei competente cu actiune in
raspundere civild, corespunzitoare (art. 9);

— Tn temeiul prevederilor Legii nr. 31/1990 privind societatile, administratorii acestor societati, precum si
directorii lor raspunzand conform regulilor referitoare la mandat (art. 152 alin. 1, coroborat cu art. 72), raspund si
pentru daune morale;

Evident ci si in cazul raspunderii pentru daune morale trebuie sd se dovedeasca savarsirea unei fapte ilicite, cd
prin aceasta faptd a fost produs un prejudiciu (moral), ca exista legatura de cauzalitate Intre faptd si prejudiciu si ca
fapta a fost comisa cu vinovatie de catre cel raspunzator.

4. Obligatia de restituire. Salariatul care a incasat de la angajator o suma nedatoratd — se prevede in art. 256
din Codul muncii — este obligat sa restituie acea suma; dacd a primit bunuri ce nu i se cuveneau si care nu pot fi
restituite in naturd sau i-au fost prestate servicii la care nu era indreptatit, este obligat sd suporte contravaloarea lor,
stabilita potrivit valorii acestora la data platii.

Prin aceste dispozitii a fost reglementata obligatia de restituire pe care o au fatd de angajator, In ipotezele
ardtate, salariatii.

Aceasta obligatie apare ca o institutie distinctd de raspunderea patrimoniald, chiar dacé — aga cum se va vedea —
procedura pentru reintregirea patrimoniului angajatorului este aceeasi. Raspunderea patrimoniald propriu-zisi se
intemeiazd pe o faptd savarsitd cu vinovatie, pe cand obligatia de restituire are la baza plata lucrului nedatorat,
imbogatirea fara justa cauza. De aici decurge, in primul rand, concluzia ca persoanele care se fac vinovate de plata
sumelor nedatorate, de predarea fara drept a bunurilor ori de prestarea serviciilor necuvenite, vor raspunde in subsidiar
pentru prejudiciul cauzat. in al doilea rdnd, cAnd persoana beneficiara este de rea-credintd, cand deci are vinovatie
proprie pentru primirea sumelor, bunurilor sau serviciilor necuvenite, sunt incidente nu numai regulile obligatiei de
restituire, ci si cele ale raspunderii patrimoniale propriu-zise sau chiar raspunderi civile delictuale.

Si in aceastad ipotezd, retinerea sumelor stabilite pentru acoperirea daunelor cauzate angajatorului ori fostului
angajator, desigur atunci cand nu sunt restituite de buna voie, nu poate fi efectuatd decat daca datoria salariatului este
scadenta, lichida si exigibila si a fost constatata prin hotarare judecatoreasca definitiva si irevocabila.

5. Raspunderea patrimonialid a angajatorului. Nu doar salariatii rispund patrimonial fatd de angajator in
ipoteza in care ei produc o paguba, dar si angajatorul raspunde patrimonial fata de salariati intr-o atare situatie.

Tn acest sens, art. 253 din Codul muncii prevede:

— ,angajatorul este obligat, In temeiul normelor si principiilor raspunderii civile contractuale, sa il
despagubeasci pe salariat in situatia in care acesta a suferit vreun prejudiciu material sau moral din culpa angajatorului
in timpul indeplinirii obligatiilor de serviciu sau in legatura cu serviciul” (alin. 1);

— ,,angajatorul care a platit despagubirea isi va recupera suma aferentd de la salariatul vinovat de producerea
pagubei, in conditiile art. 254 si urmatoarele” (alin. 3).

Raspunderea angajatorului prezintd urmatoarele caracteristici: este contractuald, avand izvorul Tn contractul
individual de muncd, este reparatorie, prejudiciul are legaturd cu serviciul, se aplica aceleasi reguli ale raspunderii
civile contractuale, etc.

De asemenea, In mod simetric, raspunderea poate fi angajata, potrivit prevederilor art. 254 si urm. din Codul
muncii, numai pentru prejudicii produse salariatilor ih timpul Tndeplinirii indatoririlor de serviciu sau in legaturd cu
serviciul. Desigur, fapta ilicitd — ca o conditie a raspunderii angajatorului — este o faptd a uneia sau a mai multor
persoane din colectivul sau. Este si motivul pentru care textul de lege mentioneaza ca despagubirile platite de angajator
se vor recupera de la cei vinovati in conditiile art. 254 si urmétoarele din Codul muncii.

Culpa este o conditie previzuta de lege pentru angajarea rispunderii angajatorului. In legaturd cu aceasta,
potrivit unei reguli de drept comun in materia raspunderii contractuale, debitorul care nu si-a indeplinit obligatiile este
prezumat in culpa fiind aparat de raspundere numai dacd dovedeste ca a fost Tmpiedicat sd execute prevederile
contractului printr-o cauzi care nu-i poate fi imputati®. Fari indoiali, regula isi regiseste aplicarea si in ceea ce priveste
raspunderea patrimoniala a angajatorului.

Cazurile in care angajatorul raspunde patrimonial. Dispozitiile art. 253 din Codul muncii pot fi incidente in
numeroase situatii, unele prevazute expres de lege. Astfel, angajatorul poate fi obligat la:

— daune-interese pentru repararea prejudiciului produs salariatului in situatia intdrzierii nejustificate a platii
salariului sau a neplatii acestuia;?

- plata de despagubiri in caz de anularea concedierii’, precum si in ipoteza constatirii nevinovatiei penale a
persoanei suspendate din functie?;

1 A se vedea art. 1547, art. 1548 si 1557 din Codul civil.
2 Art. 166 alin. 4 din Codul muncii.



- acoperirea prejudiciilor cauzate victimelor accidentelor de munca.

Raspunderea patrimoniald a angajatorului mai poate interveni in urmatoarele cazuri:

— salariatul, fara sa fie concediat, este impiedicat de a munci;

— nu se iau masuri corespunzitoare pentru asigurarea §i paza imbracamintei personalului care foloseste
echipament de lucru si acesta este sustras sau degradat;

- salariatul suferd un prejudiciu ca urmare a discriminarii la care este supus;

- este depasit termenul legal de inaintare a dosarului de pensionare sau a tergiversat eliberarea actelor necesare
pensionarii;

- elibereaza adeverinte completate incorect;

— angajatorul nu elibereaza sau elibereaza cu intarziere carnetul de munca la incetarea raporturilor de munca, iar
intarzierea in predarea acestui document, produce pagube titularului sau (prin imposibilitatea reincadrarii in munca).
Dar, si in acest caz, raspunderea patrimoniald a angajatorului poate interveni dacd sunt intrunite cumulativ toate
conditiile acestei raspunderi.

Tn ipoteza In care salariatul nu face dovada unui prejudiciu actual sau viitor, deci sigur, paguba ce pretinde a fi
reparatd are un caracter eventual, ipotetic, si lipsit de certitudine, astfel incat nu poate justifica acordarea de
despagubiri.

6. Rispunderea unipersonali. Asa cum s-a aritat cu prilejul examinarii trasaturilor caracteristice ale
raspunderii patrimoniale, aceasta este, de regula, o raspundere personala sau individuala.

De cele mai multe ori, rdspunderea se stabileste in sarcina unui singur salariat, care este vinovat de producerea
pagubei prin fapta sa proprie. Aceasta constituie forma tipica a raspunderii patrimoniale.

7. Raspunderea conjuncta. Exista insasi situatii in care un singur prejudiciu este cauzat din vina mai multor
salariati. In aceste cazuri, faptuitorii, au de reguld, o rispundere conjuncta.

Codul muncii prevede in art. 255: ,,Cand paguba a fost produsa de mai multi salariati, cuantumul raspunderii
fiecdruia se stabileste in raport de masura Tn care a contribuit la producerea ei.

Daca masura in care s-a contribuit la producerea pagubei nu poate fi determinata, raspunderea fiecaruia se
stabileste proportional cu salariul sau net de la data constatarii pagubei si, atunci cand este cazul, si in functie de
timpul efectiv lucrat de la ultimul sdu inventar”.

Intr-un atare caz, angajatorul nu poate pretinde obligarea tuturor salariatilor implicati la plata sumei globale,
de vreme ce este vorba de o raspundere patrimoniala conjuncta, nu de una solidara.

Raspunderea conjuncta este tot 0 rdaspundere personald; ea reprezinta o multitudine de raspunderi
individuale ale unor persoane cu vinovatii concurente in producerea prejudiciului unic.

8. Rispunderea subsidiara. Raspunderea subsidiard este tot o forma specifici a raspunderii pentru fapta
proprie. Prin urmare, sub raportul conditiilor sale de existentd, ea este supusd regulilor generale referitoare la
raspunderea patrimoniald. Dar, aga cum o exprima si denumirea sa, ea are un caracter secundar si din punct de vedere
temporal intervine ulterior raspunderii principale, numai in masura in care aceasta nu a produs efecte integral sau
partial. In sfarsit, dacd s-ar dovedi ¢ nu sunt intrunite conditiile de existentd ale rispunderii (obligatiei) principale,
raspunderea subsidiara nu ar mai putea fi nici ea posibila.

Caracterul subsidiar al raspunderii patrimoniale impune concluzia ca, ori de cate ori s-ar stabili ca beneficiarii
platilor, al bunurilor ori serviciilor nu au in realitate o atare obligatie, intrucat acestea li se cuvenea ih mod legal, nici
aceasta raspundere nu poate subzista.

9. Rispunderea solidari. in principiu, raspunderea patrimoniali nu este solidara.

De la aceasta reguld sunt prevazute unele exceptii. Raspunderea solidara poate fi intalnita si in cazul gestiunilor
colective, cand se constata lipsuri, sau degradari de bunuri, fara sa poata fi individualizat autorul pagubei.

Fiind de strictd interpretare, aplicarea solidaritatii cu privire la raspunderea patrimoniald nu poate fi extinsa la
alte cazuri decat cele prevazute expres si limitativ de lege, nici in mod direct nici pe o cale ocolita, cum ar fi imputarea
intregii valori a pagubei, separat, fiecareia dintre persoanele considerate in culpa.

Tn baza regulilor de drept comun, in cazurile de raspundere solidara aritate mai sus, angajatorul este indreptatit
sd urmareasca oricare dintre persoanele vinovate pentru intregul prejudiciu. Cel care a acoperit integral paguba se poate
indrepta, pe calea unei actiuni In regres, Impotriva celorlalte persoane vinovate, pentru cotele ce le revin si care se

1 Art. 80 alin.(1) din Codul muncii.
2 Art. 52 alin. 2 din Codul muncii.



determina tindndu-se seama de regulile raspunderii conjuncte prevazute la art. 27 din Legea nr. 22/1969 si art. 255 din
Codul muncii.

10. Rispunderea patrimoniala a salariatilor. Enumerarea conditiilor. Din analiza prevederilor art. 255
alin. (1) din Codul muncii, rezulta ca, pentru a exista raspundere patrimoniala este necesar sa fie indeplinite cumulativ
urmatoarele conditii de fond:

a) calitatea de salariat la angajatorul pagubit a celui ce a produs paguba;

b) fapta ilicita i personala a salariatului, savarsita in legdturd cu munca sa;

c) prejudiciul cauzat patrimoniului angajatorului;

d) raportul de cauzalitate intre fapta ilicita si prejudiciu;

e) vinovatia (culpa) salariatului.

Numai Tntrunirea cumulativa a acestor conditii atrage raspunderea patrimoniald. Lipsa uneia dintre conditiile
enumerate inlaturd aceasta raspundere.

Tn caz de litigiu, avand In vedere prevederile art. 273 din Codul muncii,* angajatorul trebuie si faca dovada ca
sunt respectate conditiile prevazute de lege pentru ca salariatul sa raspunda patrimonial.

11. Procedura generald de stabilire si recuperare a prejudiciilor suferite. Principalele modalitati de
stabilire si recuperare a prejudiciului produs angajatorului — atat in cazul raspunderii patrimoniale cit si a obligatiei de
restituire — sunt:

a)invoiala partilor;

b) actiunea in justitie.

a) Réaspunderea patrimoniald, fiind o raspundere contractuala (art. 253 alin. 1 si art. 254 alin. 1 din Codul
muncii), este evident ca cele doud parti — angajatorul si salariatul — se pot intelege (prin acordul lor) asupra existentei
prejudiciului produs uneia dintre ele si a conditiilor de reparare a lui. Este o solutie fireasca ce rezultd din caracterul
consensual al contractului individual de munca (mutus consensus). De altfel, si modificarea acestui contract poate
interveni, in principiu, numai prin acordul partilor (art. 41 alin. 1 din Codul muncii). lar raspunderea patrimoniala
deriva din contract; reprezinta o consecinta a nerespectarii unor obligatii contractuale.

Recuperarea pagubelor produse angajatorului prin acordul partilor a capatat o reglementare legald in urma
completarii art. 254 din Codul muncii prin Legea nr. 40/2011. Conform noului text (alin. 3), ,.in situatia Tn care
angajatorul constata ca salariatul siu a provocat o paguba din vina si in legdturd cu munca sa va putea solicita
salariatului printr-o notd de constatare si evaluare a pagubei, recuperarea contravalorii acesteia, prin acordul partilor,
ntr-un termen care nu va putea fi mai mic de 30 de zile de la data comunicérii.”

Din pacate ,,nota de constatare”, deci acordul partilor, poate interveni numai in ipoteza unor pagube care ,,nu
poate fi mai mare decat echivalentul a 5 salarii minime pe economie” (art. 254 alin. 4 din Codul muncii). Tn opinia
noastra este o limitare nejustificata. Partile ar trebui sd aiba posibilitatea recuperarii pagubei prin acordul lor, indiferent
de valoarea acesteia. De altfel, credem ca nu exista nici un impediment legal in acest sens.

Tn situatia In care prejudiciul este consecinta faptei mai multor salariati, fiecare dintre acestia, deci distinct, dar
si impreuna, poate (pot) fi de acord sa acopere paguba (modalitatea stabilitd) prin intelegere cu angajatorul.

Acordul de vointa al partilor (care este un contract de dreptul muncii), trebuie consemnat tntr-un nscris din care
trebuie sa rezulte:

— recunoagterea celui in cauza ca a produs o paguba celeilalte parti contractante, inclusiv prin incasarea unei
sume nedatorate;

— descrierea pagubei (in ce consta);

— cuantumul acestei pagube si modul de stabilire;

— caile de recuperare a prejudiciului (acoperirea acestuia printr-o singura platd si la ce datd sau prin plata
acestuia n rate la salariu ori la diferite alte date).

Desigur ca, inscrisul respectiv trebuie semnat de ambele parti si Inregistrat la angajator.

b) In situatia in care partile nu se inteleg, cAnd salariatul nu recunoaste producerea pagubei ori nu este de acord
cu cuantumul acesteia, sau, incalcdnd invoiala partilor ori angajamentul asumat, refuza despigubirea, singura cale
aflatd la indemdna angajatorului pagubit este aceea de a sesiza instanfa competenta (tribunalul de la sediul ori
domiciliul sdu?). Aceeasi cale este singura posibild si in ipoteza in care fapta iliciti cauzatoare a prejudiciului este
urmarea unei infractiuni sau nu are legaturd cu munca celui in cauzd, incidente devenind astfel regulile de la
raspunderea civila delictuala.

Privind data curgerii termenului de sesizare a instantei, exista neconcordante ntre dispozitiile Codului muncii si
cele ale Legii dialogului social. Tntr-adevir, in timp ce art. 268 alin. 1 lit. ¢ din Codul muncii prevede ci termenul de 3
ani curge de la data nasterii dreptului la actiune, art. 211 lit. ¢ din Legea dialogului social dispune ca acest termen curge
de la data producerii pagubei.

Prin urmare, termenul statornicit de Legea dialogului social este unul limitd, de decddere. Totodata, el este
obiectiv, curgand de la data producerii pagubei; relevanta este aceastd data si nu alta, fie ea cea a sdvarsirii faptei ilicite.

1 Art. 273 din Codul muncii dispune ca sarcina probei in conflictele de munca revine angajatorului.
2 A se vedea art. 231 din Codul muncii; art. 2 pet. 1 lit. b' din Codul de procedura civila.



Codul muncii in vigoare, statornicind ca termenul curge de la data nasterii dreptului la actiune, face aplicarea
dispozitiilor dreptului comun. Intr-adevar, art. 2523 din noul Cod civil (Legea nr. 287/2009) dispune: ,,Prescriptia
Tncepe sa curgd de la data cand titularul dreptului la actiune a cunoscut sau dupa imprejurari trebuie sa cunoasca
nasterea lui”.

Tn conditiile existentei unui conflict intre legea generald (Codul muncii) si legea speciala (Legea dialogului
social), acesta va fi solutionat pe baza cunoscutului principiu specialia generalibus derogant. Asadar, aplicabil va fi art.
211 lit. ¢ din acest ultim act normativ. Tn plus, textul respectiv este mai favorabil salariatilor.

In fata instantei, angajatorul va trebui sa dovedeasca:

— persoana Tmpotriva careia a pornit actiunea este cea care a produs paguba;

— existenta raportului juridic de munca dintre parti;

— existenta prejudiciului inregistrat ca atare in actele contabile ale angajatorului;

— producerea pagubei de cétre salariat, din vina si in legatura cu munca lui.

12. Modalititi de executare. in mod normal, salariatul rispunzitor urmeazi sa acopere prejudiciul cauzat de
buna voie, fara sa fie silit de angajatorul pagubit sau de organul de executare.

Daca nu o va face atunci intervine executarea silitd. Calea obisnuitd de executare o reprezintd retinerile din
drepturile salariale. In anumite situatii va interveni si urmirirea siliti asupra bunurilor.

13. Retinerile din drepturile salariale. Potrivit art. 257 alin. 1 din Codul muncii, ,,suma stabilitd pentru
acoperirea daunelor se retine in rate lunare din drepturile salariale care se cuvin persoanei in cauza din partea
angajatorului la care este incadratd in munca”.

Dar, aceste retineri sunt posibile — Tn temeiul art. 169 alin. 2 din acelasi Cod — numai ,,daci, datoria salariatului
este scadenta, lichida si exigibild si a fost constatata ca atare printr-o hotarare judecatoreasca definitiva si irevocabila”.

Ratele nu pot fi mai mari de o treime din salariul lunar net, fara a putea depasi, impreund cu celelalte retineri
jumatate din salariu (art. 257 alin. 2).

Se mai prevede ca: ,,in cazul in care contractul individual de munca inceteaza inainte ca salariatul sa il fi
despagubit pe angajator si cel in cauzd se incadreaza la un alt angajator ori devine functionar public, retinerile din
salariu se fac de cdtre noul angajator sau noua institutie ori autoritate publica, dupa caz, pe baza unui titlu executoriu
transmis 1n acest scop de catre angajatorul pagubit” (art. 258 alin. 1).

14. Urmirirea siliti asupra bunurilor. Daci retinerile din drepturile salariale reprezintd regula pentru
acoperirea pagubelor cauzate angajatorilor de catre salariati, urmarirea silitd a bunurilor reprezinta exceptia.

Aceasta din urma modalitate este posibila in urmatoarele situatii:

— cand, 1n urma incetarii contractului de munca, cel in cauza nu s-a Incadrat la un alt angajator, ori nu a devenit
functionar public (art. 258 alin. 2);

— cénd gestionarul a cauzat 0 pagubd in gestiune, la locul sdu de munca si aceasta nu se acopera integral in
termen de o lund de la obtinerea titlului executoriu definitiv, angajatorul se va despagubi din garantia in numerar
constituitd in favoarea sa'. Daci pagubele in gestiune nu pot fi acoperite din garantia in numerar, se vor lua misuri de
asigurare si de urmadrire asupra oricaror bunuri apartinand gestionarului si persoanelor raspunzatoare, in acest caz fiind
aplicabile dispozitiile legale cu privire la executarea silitd a creantelor banesti?;

— cand acoperirea prejudiciului prin retineri lunare din salariu nu se poate face intr-un termen de maximum 3 ani
de la data la care s-a efectuat prima rati de retineri. In acest ultim caz, angajatorul se poate adresa executorului
judecatoresc in conditiile Codului de procedura civild (art. 259).

In sprijinul acestei solutii se aduc, printre altele, urmitoarele argumente:

— referirea la faptul ca acoperirea prejudiciului prin retineri lunare nu se poate face intr-un termen de maximum
3 ani, adica utilizarea timpului prezent in loc de timpul trecut ,,nu s-a putut face”, vizeaza tocmai momentul de dupa
trecerea celor 3 ani;

— precizarea legala ,,intr-un termen de maximum 3 ani de la data la care s-a efectuat prima ratd de retineri”
urmareste fixarea momentului de la care curge termenul respectiv (in care se efectueaza retinerile lunare din salariu).

In intervalul celor 3 ani in care opereaza retinerile din salariu, se considerd, angajatorul nu va putea sa faca uz
de masurile asiguratorii, prevazute de Codul de procedurd civila (sechestrul asigurator — art. 391-396; poprirea
asiguratorie — art. 597; sechestrul judiciar — art. 598-601), avand in vedere:

— pe de o parte, specificul fiecarei institutii din cele enumerate;

T Art. 16 alin. 3 din Legea nr. 22/1969 privind angajarea gestionarilor, constituirea de garantji si raspunderea in legaturd cu gestionarea
bunurilor agentilor economici, autoritatilor sau institutiilor publice.
2 Art. 33 din Legea nr. 22/1969.



— pe de alta parte, conceptia legiuitorului; executarea silitd prin urmarirea bunurilor salariatului — debitor ,,este
deschisa angajatorului numai dupa implinirea termenului de 3 ani, termen care apare, intr-un anumit sens, ca un fel de
termen inedit de gratie”.
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