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Informatii generale

¢ Date de identificare ale cursului
Date de contact ale titularului de curs: Date de identificare curs si
contact tutori:
Nume: Dacian Cosmin Dragos
Denumirea cursului: Dreptul muncii
Tutore: Dr. Remus Chiciudean

e-mail: remuschiciudean@yahoo.com

chiciudean@fspac.ro

¢ Conditionari si cunostinte prerechizite
Inscrierea la curs nu este conditionata de parcurgerea sau promovarea altor discipline.
¢ Descrierea cursului

Cursul de dreptul muncii si protectiei sociale este structurat in doud module, fiecare
continand doua unitati, si anume:

Modulul I Dreptul individual al muncii

Unitatea 1 a Modulului 1 - Dreptul individual al muncii - contine o prezentare
generald a Codului muncii - actul normativ care are caracter de lege generald comuna
sau, dupd caz, completatoare in domeniul relatiilor de munca, precum si principiile
fundamentale ale dreptului muncii.

In Unitatea 2 a Modulului 1 facem o prezentare a contractului individual de muncd.
Modulul II Timpul de muncd si rdspunderea juridicd specifici dreptului muncii.

Modulul II contine la randul lui doud unitati: in Unitatea 1 analizam Timpul de
muncd si timpul de odihnd. Salarizarea.
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In Unitatea 2 facem o incursiune in Rdspunderea juridicd in dreptul muncii:
raspunderea disciplinard (formd a rdspunderii juridice specificd dreptului muncii) ;
analizdm si alte forme ale raspunderii juridice care pot interveni pentru incalcarea
normelor legale in domeniul raporturilor de muncd, si anume: rdspunderea
patrimoniald, contraventionald si penald.

¢ Organizarea temelor in cadrul cursului

Pentru temele care compun acesta disciplind informatia relevantd va fi obtinutd din
doua surse, respectiv prezentul suport de curs pe platforma FSPAC E-learning:

Unitatea 1 a Modulului 1 : Codul muncii si principiile dreptului muncii. In cadrul
acestei teme facem o prezentare generald a Codului muncii - actul normativ care are
caracter de lege generald comund sau, dupa caz, completatoare in domeniul relatiilor
de muncd, precum si a principiile fundamentale ale dreptului muncii - libertatea
muncii (si obligatia corelativd acesteia - interzicerea muncii fortate), principiul
egalitdtii de tratament fatd de toti salariatii si angajatorii, principiul consensualitatii si
al bunei-credinte, dreptul la conditii adecvate de muncd, libertatea de asociere.

Conceptele, notiunile si principiile de baza vor fi enuntate si definite in cadrul
silabusului si se vor regdsi pe platforma FSPAC E-learning, constituind aldturi de
sursele bibliografice primare informatie obligatorie pentru promovarea examenului.

Unitatea 2 a Modulului 1: Contractul individual de muncd. In cadrul acestei teme
facem o prezentare a contractului individual de munca: definitia contractului
individual de muncd si trédsdturile caracteristice ale acestuia, pozitia contractului
individual de munca in ierarhia normelor juridice care reglementeaza raporturi de
muncd, durata contractului individual de munca. in sectiunea referitoare la incheierea
contractului individual de muncd analizdim capacitatea pértilor, consimfamantul,
obiectul contractului, scopul contractului, forma si continutul contractului individual
de munca - clauze generale si clauze specifice, conditia referitoare la aptitudinea de
muncd a salariatului, conditia referitore la aptitudinile profesionale si personale
conditia referitoare la concurs sau examen la incadrarea in sectorul public, perioada
de probad. Sunt analizate in continuare modalitdtile de tinere a evidentei muncii-
carnetul de munca si registrul general de evidenta al salariatilor, cumulul de functii si
incadrarea in munca si detasarea cetatenilor strdini pe teritoriul Roméaniei. Sectiunile
contin o incursiune necesard in executarea contractului individual de munca-
drepturile si obligatiile salariatului salariatului; drepturile si obligatiile angajatorului,
modificarea contractului individual de munca: obiectul modificarii, conditia acordului
partilor-principiu si exceptii; modificarea unilaterald a contractului individual de
muncd-delegarea, detasarea, in cazul unor situatii de fortd majord, cu titlu de
sanctiune disciplinard sau ca masurd de protectie a salariatului; suspendarea
contractului individual de munca: notiune, efecte, tipuri de suspendare; suspendarea
de drept, prin acordul partilor sau prin actul unilateral al uneia dintre parti; Incetarea
contractului individual de munca - de drept, prin acordul partilor, ca urmare a vointei



unilaterale a uneia dintre parti; Concedierea: notiune, tipuri- concedierea pentru
motive care tin de persoana salariatului, concedierea pentru motive care nu tin de
persoana salariatului, concedierea colectivd; Interdictii la concediere, Controlul si
sanctionarea concedierilor nelegale; Demisia.

Conceptele, notiunile si principiile de bazd vor fi enuntate si definite in cadrul
silabusului si se vor regasi pe platforma FSPAC E-learning, constituind aldturi de
sursele bibliografice primare informatie obligatorie pentru promovarea examenului.

Modulul 2 contine la randul lui doud unitati:

Unitatea 1: timpul de muncd si timpul de odihnd : durata normald a timpului de muncd,
durata maximd legald a timpului de muncd, orele suplimentare, repausul zilnic si siptamanal,
sdrbdtorile legale, concediul de odihnd si concediul pentru formare profesionald ; tot aici sunt
tratate problemele ce vizeazd salarizarea.

Conceptele, notiunile si principiile de bazd vor fi enuntate si definite in cadrul
silabusului si se vor regdsi pe platforma FSPAC E-learning, constituind aldturi de
sursele bibliografice primare informatie obligatorie pentru promovarea examenului.

Unitatea 2: Rdspunderea juridicd in dreptul muncii. Aceasta temd contine o
incursiune in Rdspunderea disciplinard (rdspundere specificd dreptului muncii)-
clarificdri conceptuale; Disciplina muncii; Definitia si caracteristicile rdspunderii
disciplinare; Abaterea disciplinard;, Obiectul abaterii disciplinare; Latura obiectiva;
Subiect al abaterii disciplinare; Latura subiectivd; Sanctiunile disciplinare; Masuri
disciplinare si amenzi disciplinare; Aplicarea sanctiunilor disciplinare; Cercetarea
prealabild, individualizarea sanctiunii, termene, decizia de sanctionare; Procedura
contencioasd in materie disciplinard; Problema reabilitdrii disciplinare; Regulamentul
intern in reglementarea Codului muncii;

In final, in ultimele sectiuni, analizam alte forme ale raspunderii juridice care pot
interveni pentru incdlcarea normelor legale in domeniul raporturilor de muncsd, si
anume: rdspunderea patrimoniald, contraventionald si penald.

Conceptele, notiunile si principiile de baza vor fi enuntate si definite in cadrul
silabusului si se vor regasi pe platforma FSPAC E-learning, constituind aldturi de
sursele bibliografice primare informatie obligatorie pentru promovarea examenului.

e Formatul si tipul activitatilor implicate de curs

Studentul are libertatea de a-si gestiona singur, fard constrangeri, modalitatea
si timpul de parcurgere a cursului. Parcurgerea cursului si asimilarea cunostintelor
nu presupune activitati obligatorii. Totusi se recomandd parcurgerea materialului
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inainte de intalnirile tutoriale, ca pregatire prealabild a intelegerii materiei discutate in
cadrul acestor intalniri, precum si din perspectiva pregatirii in vederea sustinerii
examenului. Examenul este singura forma de evaluare si notare in ceea ce priveste
promovarea acestei discipline.

In cadrul intalnirilor vom evidentia relevanta practica a conceptelor, principiilor si
notiunilor analizate, precum si corelatiile cu alte materii ale conceptelor specifice
dreptului muncii (drept administrativ-functia publicd, managementul resurselor
umane, drept civil-contracte).

e Surse bibliografice primare: Codul muncii (Legea nr. 53/2003, republicatd, cu
modificdrile si completarile ulterioare), H.G. nr. 905 din 14 decembrie 2017 privind
registrul general de evidentd a salariatilor

¢ Materiale bibliografice

Dacian C. Dragos, Remus Chiciudean, Gina Dohotar, Dreptul muncii, curs
universitar, editia a 1lI-a, revazutd si adaugitd, Sfera Juridicd, Cluj-Napoca, 2007

Alexandru Ticlea, Tratat de dreptul muncii, Editura Universul Juridic, Bucuresti,
2007; Alexandru Ticlea, Tratat de dreptul muncii - editia a 10-a Doctrina.
Jurisprudenta, Editura Universul Juridic, Bucuresti, 2016; Alexandru Ticlea, Tratat
privind incetarea raporturilor de munca Legislatie. Doctrina. Jurisprudenta, Editura
Universul Juridic, Bucuresti, 2018,

Ion Traian Stefinescu, Tratatului teoretic si practic de drept al muncii, Editia a IV-a,
revazutd si adaugitd, Editura Universul Juridic, Bucuresti, 2017

Lucrari prezentate ca surse va permit aprofundarea notiunilor teoretice prezentate in
cadrul celor patru unitati organizate in doua module. Aceste lucrari pot fi accesate in
cadrul bibliotecilor de specialitate.

e Materiale si instrumente necesare pentru curs

Pentru a participa la un nivel optim la activitatile cursului veti avea nevoie de acces la
calculator pentru a putea vizualiza suportul de curs si materialele suplimentare
suplimentare postate pe platforma FSPAC E-learning.

e Calendar al cursului

In cadrul primei intalniri vor fi abordate primele doud unitati ale modului 1,
urmand sd prezentdm in a doua intalnire celelate unitati ale modulului 2, precizate in
descrierea cursului. Anterior intalnirilor programate, se recomanda citirea capitolelor



care fac obiectul preddrii in cadrul respectivei intalniri. Pregatirea prealabila realizata
de cétre studenti are ca scop crearea posibilitatii cadrului didactic de a utiliza ca
metode de predare - analiza, sinteza, comparatia, discutiile interactive, pe de o parte,
si facilitarea formuldrii intrebarilor referitoare la continutul stiintific de catre studenti,
pe de alta parte.

e Politica de evaluare si notare

Tipul de evaluare utilizat este examenul scris, completat de realizarea unor activitati
practice specifice Dreptului muncii. Examenul constd intr-un test grild cu 18 de
intrebdri, cu una sau mai multe variante de raspuns adevarate sau cu toate
variantele de raspuns false. Activitatile practice presupun intocmirea unor
documente specifice materiei (exemplificativ: contract de muncd, act
aditional, decicizie de suspendare contract, decizie de concediere) sau
elaborarea unui referat pe diverse teme ( exemplificativ: egalitate de sanse si
tratament, munca nedeclaratd, timpul de munca si timpul de odihna).

Ponderea examenului in nota finald este de 70%, iar activitatile practice
reprezintd 30%.

Elemente de deontologie academica

Constituie fraudd orice actiune, incercare, metodd sau mijloc utilizate de cétre student,
in scopul promovirii examenului sau in scopul rezolvirii cerintelor examenului. in
situatia constatdrii fraudei, studentul va fi eliminat de la examen, fiind ulterior
convocat in fata comisiei de eticd si disciplind in vederea discutdrii propunerii de
exmatriculare.

Este acceptata formularea si adresarea de intrebari pe tot parcursul colaborarii dintre
profesor si studenti in vederea clarificarii si explicarii continutului stiintific, precum si
in vederea pregatirii examenului. Comunicarea dintre studenti si profesor se poate
realiza prin intermediul e-mail-ului sau in cadrul orarului de consultatii.

¢ Studenti cu dizabilitati

In ceea ce priveste studentii afectati de dizabilititi motorii este admisd
posibilitatea de a comunica prin intermediul e-mail-ului, iar in ceea ce priveste
problematica studentilor cu dizabilititi intelectuale, acestia pot beneficia de
suplimentarea timpului afectat pentru examenul scris sau pot fi examinati oral, in
functie de situatia specifica in care se afla.

e Strategii de studiu recomandate



In vederea realizirii unei pregatiri corespunzatoare in general, si pentru
promovarea cu succes a examenului la aceastd disciplind in special, studentii trebuie
sd acorde aceeasi importanta tuturor capitolelor. Procesul de asimilare a cunostintelor,
la acestda disciplind se bazeaza pe intelegerea notiunilor si conceptelor in vederea
utilizarii corecte a acestora, in scopul dobandirii unui limbaj propriu disciplinei. De
asemenea se impune in scopul evitdrii confuziilor ca studentii sd invete unele notiuni
intr-o manierd comparativad, subliniind asemdnarile si deosebirile dintre diferitele
notiuni. Se recomanda studierea succesiva a unitatilor si sectiunilor acestora, tinand
cont de numerotarea acestora; de asemenea, in scopul unei asimildri temeinice a
materiei, se recomanda ca studentul sa realizeze trecerea la un nou subiect(notiune)
doar daca cel precedent a fost aprofundat si deja 1i este cunoscut. Simpla citire a

continutului nu asigura promovarea examenului la aceasta disciplina.

Studentii sunt incurajati sa-si verifice nivelul cunostintelor dobandite
utilizand intrebérile formulate in acest scop pentru fiecare modul al disciplinei si
tindind seama de notiunile cheie identificate pentru fiecare modul sau unitate a
suportului de curs.



Cuprins:

Modul I

Obiective...
Ghid de studiu...
Bibliografie obligatorie

Bibliografie recomandatd

Unitatea 1 - Codul muncii. Principiile dreptului muncii.
Obiective

Concepte cheie

Unitatea 2 - Contractul individual de munca
Obiective

Concepte cheie

Modul 2

Obiective...

Ghid de studiu...
Bibliografie obligatorie

Bibliografie recomandati

Unitatea 1 - Timpul de muncd si timpul de odihnd. Salarizarea.

Obiective

Concepte cheie

Unitatea 2 - Raspunderea juridica in dreptul muncii.
Obiective

Concepte cheie




MODUL 1
DREPTUL INDIVIDUAL AL MUNCII

Obiective: familiarizarea studentilor cu notiunile specifice dreptului muncii, i in special cu
domeniul de aplicare a Codului muncii, principalul act normativ ce reglementeazd aceasti
ramurd de drept.

Ghid de studiu: studentii vor urmdri in special infelegerea corecti a principiilor dreptului
muncii, principii care ghideazd atdt procesul de interpretare a normelor juridice de drept al
muncii, cit i eventuala lipsd a unor norme juridice specifice intro-o anumitd problemd. De
asemeneaq, se va insista pe cunoasterea importantei incheierii corecte a contractului individual
de muncd, a dispozitiilor pe care trebuie sd le cuprindi acesta.

Bibliografie recomandatd: Dacian C. Dragos, Remus Chiciudean, Gina Dohotar, Dreptul
muncii, curs universitar, editia a Ill-a, revizutd si addugitd, Sfera Juridicd, Cluj-Napoca,
2007; Alexandru Ticlea, Tratat de dreptul muncii, Editura Universul Juridic, Bucuresti, 2007,
Alexandru Ticlea, Andrei Popescu, Constantin Tufan, Marioara Tichindelean, Ovidiu Tinca,
Dreptul muncii, Editura Rosetti, Bucuresti, 2004, 1. T. Stefinescu, Tratat de dreptul muncii,
vol. I, II Editura Lumina Lex, Bucuresti, 2003. Alexandru Ticlea, Tratat de dreptul muncii -
editia a 10-a Doctrina. Jurisprudenta, Editura Universul Juridic, Bucuresti, 2016 ;

Alexandru Ticlea, Tratat privind incetarea raporturilor de munca Legislatie. Doctrina.
Jurisprudenta, Editura Universul Juridic, Bucuresti, 2018,

Ion Traian Stefinescu, Tratatului teoretic si practic de drept al muncii, Editia a IV-a,
revazutd si adaugitd, Editura Universul Juridic, Bucuresti, 2017

Unitatea 1
CODUL MUNCIL

PRINCIPIILE DREPTULUI MUNCIIL.

Obiective: prezentarea izvorului principal al dreptului muncii, Codul muncii, si a
principiilor ce se desprind din aceastd reglementare.

Concepte-cheie: salariat, angajator, libertatea muncii, muncd fortatd, egalitatea sanse gi
tratament, bund-credintd, consensualitate, inalienabilitatea drepturilor.



1. Izvoarele dreptului muncii.

Dreptul muncii este reglementat in primul rand prin Constitutie! si Codul muncii?, dar si
prin numeroase alte legi speciale®, dintre care enumeram: Legea nr. 62/2011 legea dialogului
social*, Ordonanta nr. 25/2014 privind incadrarea in muncad si detasarea strainilor pe
teritoriul Romaniei, H.G. nr. 905/2017 privind registrul general de evidenta a salariatilor®
Legea nr. 210/1999 privind concediul paternal’, , Legea nr. 76/2002 privind sistemul
asigurdrilor pentru somaj si stimularea ocupadrii fortei de muncas.Legea nr. 319/2006
privind securitatea si sandtatea in munca?® si altele.

Din categoria izvorelor dreptului muncii fac parte si ordonantele si hotirdrile Guvernului;
ordinele, instructiunile si alte acte normative emise de ministri si conducdtorii altor organe centrale.

Pe langd numeroasele acte normative emise in completarea Codului muncii, sunt
considerate izvoare de drept: contractele colective de munci (importanta lor fiind subliniata si
prin faptul ca existd o lege speciald care le reglementeazd - Legea nr. 62/2011 legea
dialogului social), requlamentele interne si requlamentele de organizare si functionare ale
angajatorilor.

Aceste izvoare de drept au o factura deosebitd, speciald, fiind consecinta negocierii,
conventiei intre cei doi parteneri sociali - angajatorii si salariatii.

Trebuie subliniat faptul cd dreptul muncii are si izvoare internationale, in primul rand
conventiile Organizafiei Internationale a Muncii si ale Consiliului Europei, ratificate de tara
noastrd, precum si normele dreptului comunitar, prevazut in Acordul de asociere a Romdniei la
Uniunea Europeand, intrat in vigoare la 1 februarie 1995.

2. Codul muncii. Domeniu de aplicare.

Codul muncii reglementeaza: a) totalitatea raporturilor individuale si colective de muncs, b)
controlul aplicarii reglementdrilor din domeniul raporturilor de muncs, c) jurisdictia muncii
d) raporturile de munca reglementate prin legi speciale, numai in masura in care acestea nu
contin dispozitii specifice derogatorii.

Codul muncii se aplica urmatoarelor categorii de persoane: a) cetdtenilor romani incadrati
cu contract individual de muncé, care presteaza munca in Romania; b) cetatenilor roméani

1 Textul revizuit al Constitutiei Romaniei a fost publicat in Monitorul Oficial al Romaniei,

partea I, nr. 767 din 31 octombrie 2003.

2 Publicat in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 72 din 05 februarie 2003.

3 Pentru detalii privind izvoarele dreptului muncii, a se vedea Alexandru Ticlea, Andrei

Popescu, Constantin Tufan, Marioara Tichindelean, Ovidiu Tinca, Dreptul muncii, Editura

Rosetti, Bucuresti, 2004, pag. 26-37.

4 Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I nr. 322 din 10 mai 2011, republicatd in
Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 625 din 31 august 2012

5 Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. nr. 640 din 30 august 2014

6 Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. nr. 1005 din 19 decembrie 2017

7 Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 424 din 26 iunie 2007.

8 Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 740 din 10 octombrie 2002, cu
modificarile ulterioare.

9 Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, partea I, nr. 646 din 26 iulie 2006.
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incadrati cu contract individual de munca in straindtate, in baza unor contracte incheiate cu
un angajator roman, cu exceptia cazului in care legislatia statului pe al cdrui teritoriu se
executd contractul individual de muncé este mai favorabild cetatenilor roméni incadrati cu
contract individual de muncd si care presteazd activitatea in strdindtate, in baza unor
contracte incheiate cu un angajator romén, cu exceptia cazului in care legislatia statului pe al
cérui teritoriu se executa contractul individual de muncé este mai favorabild!?; c) cetatenilor
strdini sau apatrizi incadrati cu contract individual de muncs, care presteazd munca pentru
un angajator romén pe teritoriul Romaniei; d) persoanelor care au dobéandit statutul de
refugiat si se incadreaza cu contract individual de muncé pe teritoriul Romaniei, in conditiile
legii; e) ucenicilor care presteaza munca in baza unui contract de ucenicie la locul de muncs;
f) angajatorilor, persoane fizice si juridice; g) organizatiilor sindicale si patronale.

3. Principii fundamentale ale dreptului muncii, consacrate de Codul
muncii.

3. 1. Libertatea muncii este garantata prin Constitutiel,
Dreptul la muncd nu poate fi ingradit. Constitutia Romaniei in art. 41 prevede garantarea
dreptului la munca, a alegerii profesiei, a meseriei sau a ocupatiei, principiu instituit si prin
Codul muncii in art. 3.

Orice persoand este liberd in alegerea locului de munca si a profesiei, meseriei sau activitatii
pe care urmeazd sd o presteze. Nimeni nu poate fi obligat s& munceascd sau sa nu
munceascd intr-un anumit loc de munci ori intr-o anumita profesie, oricare ar fi acestea, iar
contractele de muncéa incheiate cu nerespectarea acestor dispozitii sunt nule de drept.

Declaratia universald a drepturilor omului'?, proclama dreptul oricarei persoane la muncg, la
libera alegere a profesiei si felului muncii, la conditii echitabile si satisficdtoare de prestare a
acestei munci (art. 23 pet. 1).

3. 2. Interzicerea muncii fortate13,

Orice muncd/activitate pentru care o persoana si-a
exprimat initial acordul este legald, permisa sau in anumite conditii devine
imorala, ilegald, interzisa?

10 A se vedea art. 1 punctul 1 din Ordonanta de urgentd nr. 65 din 29 iunie 2005, privind
modificarea si completarea Legii nr. 53/2003 - Codul muncii, publicatd in Monitorul Oficial
al Romaniei, Partea I, nr. 576 din 5 iulie 2005.

11 A se vedea art. 41 alin. 1 din Constitutia Roméaniei.

12 Adoptatd de Adunarea Generald a Organizatiei Natiunilor Unite in anul 1948

13 A se vedea art. 42 alin. 1 din Constitutia Romaniei; art. 4 alin. 1 din Codul muncii.
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Legiuitorul defineste in Codul muncii termenul de munca fortata ca fiind orice munca sau
serviciu impus unei persoane sub amenintare ori pentru care persoana nu si-a exprimat
consimtdmantul in mod liber”, si de asemenea, enunta situatiile de exceptie in care munca
impusa unei persoane nu se va putea considera munca fortata.

Conform dispozitiilor constitutionale, munca fortatd este interzisa, facind exceptie: a)
activitatile pentru indeplinirea indatoririlor militare, precum si cele desfasurate, potrivit
legii, in locul acestora, din motive religioase sau de constiintd; b) munca unei persoane
condamnate, prestatd in conditii normale, in perioada de detentie sau de libertate
conditionatd; c) prestatii impuse in situatia creatd de calamitéti ori de alt pericol, precum si
cele care fac parte din obligatiile civile normale stabilite de lege.

La randul sau, Codul muncii aratd ca nu constituie muncd fortatd munca sau activitatea
impusa de autoritatile publice: a) in temeiul legii privind serviciul militar obligatoriu;'4 b)
pentru indeplinirea obligatiilor civice stabilite prin lege; c) in baza unei hotarari judecatoresti
de condamnare, ramasa definitiva, in conditiile legii; d) in caz de forta majord, respectiv in
caz de rdzboi, catastrofe sau pericol de catastrofe precum: incendii, inundatii, cutremure,
epidemii sau epizootii violente, invazii de animale sau insecte si, in general, in toate
circumstantele care pun in pericol viata sau conditiile normale de existentd ale ansamblului
populatiei ori ale unei parti a acesteia.

Se poate sesiza o vaditd asemanare intre cele doud articole sus mentionate si faptul ca textul
unuia aproape a preluat continutul celuilalt.

De asemenea, se remarca faptul ca un singur principiu constitutional al dreptului la munci, a
fost impartit in doud principii separate (cele anterior analizate), si de aceea in literatura
juridica nu vom gési analizatd separat munca fortata!>.

Prevederile acestor acte normative sunt in consens cu dispozitiile Conventiei pentru protectia
drepturilor omului si libertitilor fundamentale’® precum si cu cele ale Conventiei Organizatiei
Internationale a Muncii nr. 105/195717.

14 In prezent serviciul militar nu este obligatoriu, acesta fiind suspendat prin Legea nr.
395/2005 privind suspendarea pe timp de pace a serviciului militar obligatoriu si trecerea la
serviciul militar pe bazd de voluntariat, publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I,
nr. 1.155 din 20 decembrie 2005, cu modificarile ulterioare.

15 A se vedea: I. T. Stefanescu si S. Beligradeanu, Codul muncii, Editura Lumina Lex, Bucuresti,

2003, p. 24.

16 Document al Consiliului Europei, adoptat in 1950 si intrat in vigoare in anul 1953, ratificat

de cdtre Romania prin Legea nr. 30/1994 ( publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea

I, nr. 135 din 31 mai 1994).

17 Ratificatd de Romania prin Legea nr. 140/1998, publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei,

Partea I, nr. 245 din 6 iulie 1998
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3. 3. Principiul egalitatii de tratament!8 fata de toti salariatii si angajatorii.
Egalitatea de tratament in prestarea muncii are la bazd norma constitutionald conform céreia
“cetdtenii sunt egali in fata legii si a autoritdtilor publice, fara privilegii si fara discriminare”
(art. 16 alin. 1).

Egalitate vs. Discriminare

Orice discriminare!® directd sau indirectd fatd de un salariat, bazata pe criterii de sex?,
orientare sexuald, caracteristici genetice, varstd, apartenentd nationald, rasd, culoare, etnie,
religie, optiune politicd, origine sociald, handicap, situatie sau responsabilitate familiald,
apartenenta ori activitate sindicald, este interzisa.

Actele sau faptele de discriminare se manifestd de la selectia salariatului-incadrarea in
muncd pand la incetarea contractului de munca (concedierea salariatului).

: £ ‘ia- 4 &
128,L7%9-
Selectie discriminatorie!? Concediere discriminatorie!?
Constituie discriminare directi actele si faptele de excludere, deosebire, restrictie sau
preferintd, intemeiate pe unul sau mai multe dintre criteriile precizate mai sus, care au ca

scop sau ca efect neacordarea, restrangerea ori inldturarea recunoasterii, folosintei sau
exercitdrii drepturilor prevazute in legislatia muncii.

18 Pentru discutii privind liberul acces la angajare si egalitatea de sanse si tratament A se
vedea Pelmus Pandelea, Protectia juridici a liberului acces la angajare si a egalititii de sanse si
tratament tn dreptul romdnesc, in, , Revista Romana de Dreptul Muncii “, nr. 1/2004, pag. 31-37.
19 A se vedea art. 1, alin. 2, lit. e, pct. (i), art. 3 lit. a, b din Ordonanta nr. 137 din 31 august
2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, publicatd in
Monitorul Oficial al Romaniei. partea I, nr. 431 din data de 2 septembrie 2000, (aprobata cu
modificari prin Legea nr. 48/2002). Actul normativ a fost modificat ulterior prin Ordonanta
nr. 77/2003, publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 619 din 30 august 2003,
aprobatd prin Legea nr. 27 din 5 martie 2004, publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei,
Partea I, nr. 216 din 11 martie 2004.

20 A se vedea Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati, publicata
in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 301 din 8 mai 2002, republicatd, in Monitorul
Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 150 din 1 martie 2007, Cap. L, art. 1-14, si art.1 punctul 1 din
Ordonanta de urgentd nr. 55 din 30 august 2006, privind modificarea si completarea Legii nr.
53/2003 - Codul muncii, publicatd in Monitorul Oficial al Roméniei, Partea I, nr. 788 din 18
septembrie 2006.
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Constituie discriminare indirectd actele si faptele intemeiate in mod aparent pe alte criterii
decat cele de mai sus, dar care produc efectele unei discrimindri directe.

Subsecvent acestui principiu fundamental al dreptului muncii se circumscrie si dreptul la
plata egala pentru munca egala.

3. 4. Dreptul la conditii adecvate de munca.
e 2 e uq'k‘% : ] @
“ -
& M ¥ X

Orice salariat care presteaza o munca beneficiazd de conditii de munca adecvate activitatii
desfasurate, de protectie sociald, de securitate si sandtate in munca, precum si de respectarea
demnitétii?! si a constiintei sale, fara nici o discriminare. Acest drept al oricarui salariat este
in consecintd o obligatie pentru orice angajator, statul intervenind prin institutiile abilitate in
a verifica respectarea normelor de securitate si igiend a muncii.

3. 5. Alte drepturi.

Tuturor salariatilor care presteazd o muncad le sunt recunoscute dreptul la negocieri
colective??, dreptul la protectia datelor cu caracter personal?’, precum si dreptul la
protectie impotriva concedierilor nelegale?4,

3. 6. Dreptul de asociere?5,

Dreptul de asociere este garantat prin Constitutie (art. 40), si reglementat in mod special prin
Legea nr. 62/2011 a dialogului social, iar esenta sa o constituie ideea conform careia salariatii
si angajatorii se pot asocia liber pentru apédrarea drepturilor si promovarea intereselor lor
profesionale, economice si sociale.

21 A se vedea Costel Galca, Demnitatea in muncd, in, Revista Romand de Dreptul Muncii” nr.
2/2004, pag. 66-73.

22 A se vedea Legea nr. 130/1996 privind contractul colectiv de muncé, publicatd in Monitorul
Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 259 din 24 octombrie 1996, modificatd prin Legea nr.
143/1997, publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 172 din 28 iulie 1997; art.
236, alin. 2 din Codul muncii.

23 Pentru cateva consideratii doctrinare pe aceastd tema A se vedea Ovidiu Tinca, Protectia
datelor cu caracter personal in raportul de munci, in, Revista Romand de Dreptul Muncii”, nr.
1/2004, pag. 31-37; A se vedea si art. 40, alin. 2 lit. i din Codul muncii.

24 A se vedea art. 76-78 din Codul muncii.

25 A se vedea Legea sindicatelor nr. 54/2003, publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei,
Partea I, nr. 73 din 5 februarie 2003, art. 2 alin. 1.
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3. 7. Principiul consensualitatii si al bunei-credintezs,

as— ,,/.

consimtdmant, acord versus vointd unilaterald, arbitrard
bund-credintd versus rea-credintd,

Pentru buna desfasurare a relatiilor de muncé, participantii la raporturile de munca se vor
informa si se vor consulta reciproc, in conditiile legii si ale contractelor colective de munca.

Buna credinta se prezumg, iar opusul ej, reaua-credintd, trebuie dovedita.

Libertatea de a stabili continutul contractului reprezintd libertatea contractuald, limitata doar
de normele de ordine publicd si de bunele moravuri.

3. 8. Pricipiul inalienabilitatii drepturilor.

Salariatii pot fi determinati, motivati sd renunte la drepturile lor (fundamentale)?

Garantarea drepturilor salariatilor si-a gasit consacrarea fundamentala in dispozitiile
art. 38 din Codul muncii potrivit carora: ,Salariatii nu pot renunta la drepturile ce le
sunt recunoscute prin lege. Orice tranzactie prin care se urmadreste renuntarea la
drepturile recunoscute de lege salariatilor sau limitarea acestor drepturi este lovita
de nulitate”. Astfel, prin acest text (dar si prin altele), legiuitorul garanteaza juridic
drepturile salariatilor , prin limitarea dreptului de negociere a partilor, cu privire la
drepturile minimale garantate de lege salariatilor, in scopul evitdrii abuzului de
pozitie dominantd (supraordonare) pe care o are angajatorul in cadrul raporturilor
de munca.

In consecintd drepturile salariatilor sunt inalienabile, orice acord, intelegere,
tranzactie intervenitd intre pdrti prin care se urmdreste renuntarea de citre
salariati la drepturile conferite prin lege, restrangerea sau ingradirea drepturilor
salariatilor, ori inldturarea recunoasterii, folosintei sau exercitiului acestor drepturi,
pe cale conventionald (prin intelegerea partilor), este lovita de nulitate. Aici este o
diferentd esentiala pe care legiuitorul o face intre discriminare, care are in vedere

26 A se vedea art. 8 din Codul muncii.
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acte sau fapte unilaterale ale angajatorului si/sau ale interpusilor sdi (salariati) si
inalienabilitatea drepturilor (fundamentale, esentiale) salariatilor —care ar putea fi
incélcatd de acordul ,,suveran’ al partilor raportului juridic de munca (motiv pentru
care sanctioneazd cu nulitatea o astfel de tranzactie /intelegere) .

3. 9. Dreptul de a munci in afara tarii2’.

Acest principiu a apdrut in actuala legislatie a muncii ca urmare a armonizarii raporturilor
juridice cu legislatia Uniunii Europene precum si prin preluarea normelor si principiilor
inscrise in convetiile si recomandaérile Organizatiei Internationale a Muncii.

Practic, este vorba de faptul ca cetdtenii roméni sunt liberi s se incadreze in muncd in statele
membre ale Uniunii Europene, precum si in oricare alt stat, cu respectarea normelor
dreptului international al muncii si a tratatelor bilaterale la care Romania este parte.

Intrebari:
1. Care sunt cele mai importante principii care guverneazd raporturile de munci?

2. Ce semmnificd egalitatea de sanse si tratament in cadrul raporturilor de munci?

3. Cum se concretizeazd in planul raporturilor de muncd principiul libertatii muncii?

27 A se vedea Legea nr. 156/2000 privind protectia cetdtenilor romani care lucreaza in
straindtate, publicatd in Monitorul Oficial al Roméniei, Partea I, nr. 364 din 4 august 2000,
modificatd prin Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 43/2002, publicatd in Monitorul
Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 578 din 5 august 2002, aprobata prin Legea nr. 592/2002,
publicatd in Monitorul Oficial al Roméniei, Partea I, nr. 808 din 7 noiembrie 2002.
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UNITATEA 2

Contractul individual de munca

Obiective: prezentarea contractului individual de muncd si a principalelor sale
caracteristici, precum si a modalitdtilor de modificare, suspendare si incetare a acestuia.

Concepte-cheie: clauze generale, clauze specifice, perioadd de probd, concediere.

1. Reglementare legald.
In prezent contractul individual de munci este reglementat de Codul muncii Legea 53/2003,
republicatd, cu modificdrile si completdrile ulterioare.

Pentru prima datd a fost prevazut distinct in Legea contractelor de munci din anul 1929, si

ulterior in Codul muncii din 1950, in cel din 1972, precum si, evident in cel intrat in vigoare ln 1
martie 200328,

2. Definitia contractului individual de munca?.

Contractul individual de muncd este contractul in temeiul cdruia o persoana fizics,
denumitd salariat, se obligd sd presteze muncd pentru si sub autoritatea unui angajator,
persoand fizica sau juridicd, in schimbul unei remuneratii denumite salariu®0.

Relatia angajator salariat

SAER, Y
e
( \ r\
VERSUS
Reguli de autoritate/subordonare excesive Consensualism, bund-credintdi

28 A se vedea Al Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Tinca, op. cit., p. 319.

29 A se vedea art. 10 din Codul muncii.

30 Pentru cateva definitii doctrinare A se vedea Dumitru V. Firoiu, Dreptul Muncii si Securitatii
Sociale, Vol. 1, Editura Junimea, lasi, 1996, pag. 153-154 ; A. Ticlea, A. Popescu, C. Tufan, M.
Tichindelean, O. Tinca, op. cit, pag. 321 ; 1. T. Stefanescu, Tratat de dreptul muncii, vol. I,
Editura Lumina Lex, Bucuresti, 2003, pag. 294.
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Acest element specific contractului individual de muncg, raportul de autoritate, supra-
/subordonare este oarecum anacronic din perspectiva relatiilor sociale actuale, a conditiilor
existente in reteaua ocupationald/piata muncii, dar si a unor principii fundamentale ale
dreptului muncii: principiul consensualitatii si bunei-credinte. O constatare de bun simt ne
poate conduce la concluzia cd angajatorul nu-si poate exercita autoritatea asupra salariatului
exclusiv prin ordine si dispozitii obligatorii, chiar in situatia in care acestea au un caracter
legal.

Pornind de la definitia datd contractului individual de munca se pot sublinia urmaétoarele
trasaturi caracteristice ale acestuia®!:

- contractul individual de muncé este un act juridic, adica o manifestare de vointd a doud
persoane in scopul stabilirii de drepturi si obligatii ce alcdtuiesc continutul unui raport
juridic de munca.

- contractul individual de munca este sinalagmatic, intrucat da nastere la drepturi si obligatii
reciproce intre parti.

- contractul individual de munci este consensual, pentru ca se incheie prin simplul acord de
vointd intre pérti, forma scrisa fiind o conditie ad probationem.

- contractul individual de muncd este oneros, deoarece partile realizeazd reciproc o
contraprestatie in schimbul aceleia pe care s-a obligat sa o efectueze in favoarea celuilalt.

- contractul individual de munca este intuitu personae, cdci atat salariatul cat si angajatorul
trebuie sd intruneascd anumite calitdti, eroarea asupra persoanei constituind un viciu de
consimtamant care duce la anularea contractului.

- contractul individual de munci este cu executare succesivd, ceea ce Thseamnd ca executarea
lui se realizeazd in timp.

- contractul individual de munca este un contract numit, deoarece este reglementat amanuntit
prin normele dreptului muncii.

3. Pozitia contractului individual de munca in ierarhia normelor juridice care
reglementeaza raporturi de munca32.

Clauzele contractului individual de muncad nu pot contine prevederi contrare sau drepturi
sub nivelul minim stabilit prin acte normative ori prin contracte colective de munca.

4. Durata contractului individual de munca.
In principiu, contractul individual de munci se incheie pe durata nedeterminat (art. 12 alin.
1 din Codul muncii).

Prin exceptie, contractul individual de munca se poate incheia si pe duratd determinatd, in
conditiile expres prevazute de lege:

31 A se vedea autorii citati la nota anterioara.
32 A se vedea art. 11 din Codul muncii
33 A se vedea art. 82-87 din Codul muncii.
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a) inlocuirea unui salariat in cazul suspenddrii contractului sdu de muncd, cu exceptia
situatiei in care acel salariat participa la greva;

b) cresterea si/sau modificarea temporara 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 munca;

e) angajarea unei persoane aflate in ciutarea unui loc de muncg, care in termen de 5 ani de la
data angajarii indeplineste conditiile de pensionare pentru limitd de varsts;

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®4;
h) in alte cazuri previzute expres de legi speciale ori pentru desfasurarea unor lucrari,
proiecte, programe, in conditiile stabilite prin contractul colectiv de munca aplicabil.

Durata acestui contract nu poate depasi 36 de luni.

Codul muncii mai precizeaza cd, in cazul in care contractul individual de munca pe durata
determinatd este incheiat pentru a inlocui un salariat al carui contract individual de munca
este suspendat, durata contractului va expira la momentul incetdrii motivelor ce au
determinat suspendarea contractului individual de munca al salariatului titular.

5. Incheierea contractului individual de munca.

5. 1. Conditii referitoare la salariat.
a) Persoana fizica dobandegste capacitate de munca la implinirea varstei de 16 ani®.

b) Persoana fizica poate incheia un contract de munca in calitate de salariat® si la implinirea
varstei de 15 ani, cu acordul parintilor” sau al reprezentantilor legali, pentru activitati

34 Consideram ca la baza acestei prevederi au stat rationamentele de ordin economic, care au
in vedere concedierea, si care declanseazd pentru angajator unele obligatii speciale (a se
vedea art. 61 -80 din Codul muncii), fapt care insd nu interzice posibilitatea incheierii
contractului individual de munca si pe duratd nedeterminatd, atunci cand salariatul il
cumuleazd pe acesta cu pensia.

35 A se vedea Legea nr. 203/2000 - pentru ratificarea Conventiei Organizatiei Internationale a
Muncii nr. 182/1999 privind interzicerea celor mai grave forme ale muncii copiilor si actiunea
imediata in vederea eliminarii lor, adoptata la cea de-a 87-a sesiune a Conferintei Generale a
Organizatiei Internationale a Muncii la Geneva la 17 iunie 1999, publicatd in Monitorul Oficial
al Romaniei, Partea I, nr. 577 din 17 noiembrie 2000

3 Cu privire la capacitatea juridicd a salariatului si incompatibilititi A se vedea A. Ticlea,
A. Popescu, C. Tufan, M. Tichindelean, O. Tinca, op. cit., pag. 338-347
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potrivite cu dezvoltarea fizicd, aptitudinile si cunostintele sale, daca astfel nu i sunt
periclitate sanitatea, dezvoltarea si pregatirea profesionalad®. Incadrarea in munci a
persoanelor sub varsta de 15 ani este interzisa. De asemenea, este interzisd incadrarea in

muncd a persoanelor puse sub interdictie judecatoreasca.

Pornindu-se de la aceste prevederi se poate concluziona ca textul se referd atat la dezvoltarea
fizica cat si la cea psihicd a minorului, precum si la o pregatire profesionala finalizatd, astfel
incat prin incadrarea lui in muncd sd nu fie obstructionatd prezenta lui la cursurile
invatamantului obligatoriu®®.

¢) Incadrarea in munca in locuri de munca grele, vatdmatoare sau periculoase se poate face
dupd implinirea varstei de 18 ani; aceste locuri de munca se stabilesc prin hotdrare a
Guvernului®.

Conform Cartei Uniunii Europene privind drepturile fundamentale din 2000, tinerii trebuie sa
beneficieze de conditii de munca adaptate varstei lor si sa fie protejati impotriva exploatarii
economice, sau impotriva oricarei munci care dduneaza sanatatii, securitétii sau dezvoltarii
lor fizice, mintale, morale sau sociale ori le compromite educatia*!.

d) Asociatul unic poate avea calitatea de salariat al societatii cu raspundere limitata al carui
asociat unic este.

Aceastd prevedere legald a fost introdusa prin Ordonanta de urgentd nr. 82/2007, si
cuprinsd astfel in art. 196%alin. 3 din Legea nr. 31/1991 - privind societdtile comerciale?2.

Avand in vedere definitia contractului individual de muncs, dar si trésaturile caracteristice
ale acestui act juridic, este evidentd intrebarea cu cine se incheie contractul? Cine il reprezinta
pe angajator?

In acest caz, daci la societatea comeriald este un singur administrator ( asociatul unic), la
incheierea contractului individual de munca reprezentantul societdtii va fi aceeasi persoana
cu cea care se va identifica in calitate de salariat.

Dacd este desemnat, pentru societatea comerciald cu raspundere limitatd, un alt
administrator ( decat asociatul unic), atunci reprezentarea societatii se va face de cétre acesta,
persoana ,care are si calitate de asociat unic, semnand contractul numai pentru statutul de
salariat.

37 Incuviintarea parintilor trebuie si fie prealabild incheierii contractului de muncs, sau
concomitentd cu acesta, sd fie speciald, adicd sd se refere la un anumit contract, si expresa,
adicd clard, precisa, neechivoca.

38 A se vedea I. T. Stefanescu, op. cit., pag. 301.

3 A se vedea I. T. Stefanescu, S. Beligradeanu, op. cit. pag. 31.

40 Interdictiile sunt prevazute de art. 13 alin. 3, 4 si 5 din Codul muncii.

41 A se vedea A. Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Tinca, op. cit.,, pag. 340.

42 Ordonanta de urgentd nr. 82 /2007, privind modificarea si completare a Legii nr. 31/1990
privind societitile comerciale si a altor acte normative incidente , a fost publicatd in Monitorul
Oficial al Romaniei, partea I, nr. 446 din 29 iunie 2007.
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5. 2. Conditii referitoare la angajator.
Prin angajator se intelege persoana fizica sau juridica ce poate, potrivit legii, sd angajeze forta
de muncé pe bazd de contract individual de munca.

a) Persoana juridica poate incheia contracte individuale de muncs, in calitate de angajator,
din momentul dobandirii personalitatii juridice*3.

Persoanele juridice dobandesc personalitate juridica de la data inregistrarii sau inscrierii, de
la data recunoasterii, ori de la data indeplinirii oricérei alte cerinte, prevazute de lege.

In principiu, persoana juridici poate incheia numai acele acte care corespund scopului ei
stabilit prin lege, actul constitutiv sau statut .

In ceea ce priveste notiunea de patron (persoana care reprezinti firma si care incheie
contractele de muncé) aceasta este extrem de largd avand in vedere diferitele tipuri de agenti
economici (regii autonome, societdti comerciale, unititi bugetare, asociatii, fundatii,
organizatii sindicale si patronale etc. ) care pot avea salariati. Pentru a se putea stabili cu
exactitate cine are calitate de reprezentant, (deci cine va putea incheia un contract de munca
legal) trebuie s se tind cont de modul de organizare si functionare a fiecarui tip de persoana
juridicd in parte.

Codul muncii*4, pe langa notiunea de angajator, cu caracter general, face si o circumstantiere
pe anumite categorii precum: ® persoanele juridice, ® persoanele fizice autorizate sa
desfdsoare o activitate independents, dar si intreprinderea individuala.

b) Persoana fizica poate incheia contracte individuale de muncd, in calitate de angajator, din
momentul dobéandirii capacitétii depline de exercitiu.

Inainte de reglementarea expresd a acestui aspect, existau mai multe acte normative
aplicabile.

In actuala reglementaret, se face o precizare expresd privind necesitatea dobandirii
capacitdtii de exercitiu, subliniind faptul cad aceasta trebuie sa fie deplind, ceea ce duce la
eliminarea altor interpretari.

Prin urmare, putem vorbi de angajator persoana fizicd numai atunci cand acesta face
dovada capacitatii sale depline de exercitiu.

5. 3. Consimtamantul partilor.

T\

Fiind un act juridic bilateral si consensual, contractul individual de munca se incheie prin
consimtamantul partilor.

43 Cu privire la capacitatea juridica a angajatorului persoana juridicd A se vedea A. Ticlea, A.
Popescu, C. Tufan, M. Tichindelean, Ov. Tinca, op. cit., pag. 349-353.

44 A se vedea art. I, punctul 3 din Ordonanta de ungenta nr. 65/ 2005.

45 A se vedea art. I, punct 2 din Ordonanta de urgenta nr. 65/2005.
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Pentru a fi valabil, consimtdmantul trebuie sa intruneasca urmatoarele conditii: a) sa provina
de la o persoand cu discerndmant; b) serios, adica sa fie exprimat cu intentia de a produce
efecte juridice; c) sd fie exteriorizat; d) liber si exprimat in cunostintd de cauza.
Consimtdméantul nu este liber atunci caind este alterat de vreun viciu de consimtaméant:
eroare, dol, violents, leziune.

5. 4. Scopul contractului.

Scopul contractului individual de munca poate fi doar licit, fiind interzisa, sub sanctiunea
nulitatii absolute, incheierea unui contract individual de munca in scopul prestarii unei
munci sau a unei activitati ilicite ori imoralet6.

5. 5. Forma contractului4’.
Contractul individual de munca se incheie in baza consimtamantului partilor, in forma

scrisds, in limba romans.

Obligatia de incheiere a contractului individual de muncd in formd scrisd revine
angajatorului, iar aceasta trebuie s fie anterioara inceperii raporturilor de munca®’. In situatia
in care contractul individual de muncé nu a fost incheiat in forma scrisd, se prezuma cd a
fost incheiat pe o duratd nedeterminatd, iar partile pot face dovada prevederilor contractuale
si a prestatiilor efectuate prin orice alt mijloc de proba.

Avandu-se in vedere aceste prevederi legislative, se intelege ca incheierea in forma scrisa a
contractului individual de muncé este o cerintd ad probationem si nu ad validitatem.

5. 6. Efectele contractului.

Efectele contractului individual de munci reies din urmadtoarea precizare a Codului mucii:
,munca prestatd in temeiul unui contract individual de muncd ii confera salariatului
vechime in munca”.

Prin urmare, salariatul obtine un salariu pentru munca depusd, vechime in munca si in
consecintd alte drepturi derivate din vechimea acumulats, iar angajatorul beneficiaza de
munca depusa in temeiul contractului.

5. 7. Obiectul contractului.
La contractele sinalagmatice fiecare parte se obligd la o prestatie proprie, care este indisolubil
legata de prestatia celeilalte parti.

Contractul individual de munca fiind sinalagmatic are ca obiect prestatiile reciproce ale
partilor, adica, pe de o parte, prestarea muncii de citre salariat, iar pe de alta parte, salarizarea
muncii de citre angajator.

46 A se vedea art. 15 din Codul muncii (de exemplu, este lovit de nulitate absolutd contractul
individual de munca care are ca obiect producerea de substante psihotrope).

47 A se vedea art. 16 alin. 1, 2 din Codul muncii.

48 Forma scrisd a contractului reprezinta o conditie de proba a contractului individual de munca
si nu una de valabilitate a acestuia - A se vedea in acest sens A. Ticlea si colectivul de autori, op.
cit., pag. 392 ; I. T. Stefanescu, op. cit., pag. 328-329.

49 A se vedea art. 16 alin. 1 din Codul muncii.
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Modelul de contract de munca®, cere subiectilor contractului sd precizeze clar si expres
obiectul acestuia.

5. 8. Continutul contractuluisi,
Contractul individual de munca contine doud categorii de clauze: generale, care se regasesc in
orice contract, si speciale, caracteristice unor anumite contracte de munca.

a) Clauze generale. Obligatia angajatorului de informare>? cu privire la
clauzele generale anterior incheierii sau modificdrii contractului.

Anterior incheierii sau modificarii contractului individual de muncd, angajatorul are
obligatia de a informa persoana care solicitd angajarea ori, dupé caz, salariatul cu privire la
clauzele generale®3 pe care intentioneaza s le inscrie in contract sau sd le modifice.

Informarea prealabild incheierii contractului individual de munca a persoanei selectate in
vederea angajarii sau a salariatului. anterior modificarii contractului individual de munca cu
privire clauzele esentiale/ generale ale contractului

[OIPN

Potrivit art. 17 alin. 1 si 3 din Codul muncii persoana selectati in vederea angajarii va fi
informatd de cdtre angajator cu privire la clauzele esentiale pe care intentioneazé sa le inscrie
in contract. Astfel, persoana selectatd va fi informata cu privire la la cel putin urmatoarele
elemente:

a) identitatea partilor; b) locul de muncé sau, in 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 Roméania 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 munca temporara,
durata acestora; i) durata concediului de odihna la care salariatul are dreptul; j) conditiile de

50 Publicat in “Monitorul Oficial al Romaniei”, partea I, nr. 139 din 04. 03. 2003 si aprobat prin
Ordinul 64/2003.

51 Continutul minim al contractului individual de muncd, care trebuie respectat de catre toti
angajatorii, este stabilit prin Ordinul ministrului muncii si solidaritatii sociale nr. 64 din 28
februarie 2003, publicat in Monitorul Oficial al Romaniei, partea I, nr. 139 din 4 martie 2003,
modificat prin Ordinul nr. 76/2003, publicat in Monitorul Oficial al Romaniei, partea I, nr. 159
din 12 martie 2003.

Astfel, potrivit modelului cadru, contractul individual de muncd cuprinde cel putin
urmatoarele elemente : partile contractului; obiectul contractului; durata contractului; locul de
muncd; felul muncii; atributiile postului; conditii de munca; durata muncii; concediul de
odihng; salarizarea; drepturi specifice privind securitatea si sanitatea in muncs; alte clauze (de
ex. referitoare la perioada de proba, termenul de preaviz, clauza de neconcurents, etc); drepturi
generale ale partilor; dispozitii finale; semnéatura partilor contractante.

52 Pentru cateva consideratii cu privire la obligatia de informare A se vedea A. Ticlea, Solutii si
propuneri privind interpretarea si aplicarea unor dispozitii ale Codului muncii, in Revista Romana de
Dreptul Muncii, nr. 2/2003, pag. 7-8.

53 n literatura de specialitate clauzele contractului individual de munca sunt clasificate in
clauze fundamentale (referitoare la durata contractului, locul muncii, felul muncii, conditiile
de muncs, salariul, timpul de munci si timpul de odihnd) si clauze obisnuite. A se vedea in
acest sens I. T. Stefanescu, op. cit., pag. 397-414.
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acordare a preavizului de cdtre pértile contractante si durata acestuia; k) salariul de baza,
alte elemente constitutive ale veniturilor salariale, precum si periodicitatea platii salariului la
care salariatul are dreptul; 1) durata normald a muncii, exprimatd in ore/zi si
ore/sdptamanad; m) indicarea contractului colectiv de muncé ce reglementeaza conditiile de

muncd ale salariatului; n) durata perioadei de proba.

Cu privire la aceste informatii furnizate salariatului, prealabil incheierii contractului
individual de muncg, intre parti poate interveni un contract de confidetialitate.

Codul muncii instituie regula potrivit cdreia toate elementele din informarea prealabild
trebuie si se regiseasci ulterior si in continutul contractului individual de munca.

Art. 17 alin. 5 din Codul muncii stabileste ci ,Orice modificare a unuia dintre elementele
informadrii, mentionate mai sus, in timpul executdrii contractului individual de munca
impune incheierea unui act aditional la contract, anterior producerii modificarii, cu exceptia
situatiilor in care o asemenea modificare este prevdzuta in mod expres de lege sau in
contractul colectiv de munca aplicabil”.

La negocierea, incheierea sau modificarea contractului individual de munca oricare dintre
parti poate fi asistatd de catre terti, conform propriei optiuni, obligatia confidentialitatii
péastrandu-se.

Obligatia de informare cu privire la orice modificare, care poare influenta executarea
contractului, trebuie instituitd si salariatului, chiar dacd legea nu prevede expres acest lucru,
avand in vedere principiul bunei-credinte si prevederile art. 8 din Codul muncii®*.

Sanctiunea nerespectérii obligatiei de informare pe care o are angajatorul este reglementata
in asa fel incat sd fie declansatd la initiativa salariatului, si nu in mod obiectiv, de drept.
Astfel, dacd angajatorul nu isi executd obligatia de informare anterior momentului lansarii
ofertei de incheiere sau modificare a contractului individual de munca ori, dupa caz, a
prestarii activitatii in strdindtate, salariatul este in drept sd sesizeze, in termen de 30 de zile,
instanta judecdtoreasca competentd si sa solicite despagubiri corespunzatoare prejudiciului
pe care l-a suferit ca urmare a neexecutdrii de citre angajator a obligatiei de informare.

b) Clauze specifice®®.
In afara clauzelor generale prevazute la art. 17 din Codul muncii, intre parti pot fi negociate
si cuprinse in contractul individual de munca si alte clauze specifice.

Sunt considerate clauze specifice, exemplificativ5é:

54 Pentru detalii A se vedea I. T. Stefdnescu si S. Beligradeanu, op. cit. pag. 41-42

5% Clauzele specifice au fost delimitate in clauze speciale prevazute de Codul muncii (clauza
cu privire la formarea profesionala, clauza de neconcurents, clauza de mobilitate, clauza de
confidentialitate) si clauze speciale neprevizute de Codul muncii (clauza privind drepturile
de proprietate intelectuald, clauza de obiectiv, clauza de delegare de atributii, clauza de
restrictie in timpul liber, etc) - A se vedea L. T. Stefanescu, op. cit., pag. 414-444.

5 Pe langd aceste clauze speciale, expres enuntate de legiuitor, partile pot stabili si alte clauze
cu conditia ca acestea sd respecte normele legale imperative, de ordine publicd precum si
bunele moravuri.
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(1) Clauza cu privire la formarea profesionala®’.

Aceastd clauzd are in vedere situatiile in care angajatorul impreund cu salariatul stabilesc
modalitatea de formare profesionald individualizatd, care de foarte multe ori implica
scoaterea din productie a salariatului.

Dacé participarea la cursuri sau stagii de formare profesionald este initiatd de angajator,
toate cheltuielile ocazionate de aceastd participare vor fi suportate de cdtre acesta,
salariatului revenindu-i obligatia de a nu incheia contractul individual de munca din
initiativa lui mai repede de o anumita perioada de timp (ex. pentru o perioada de stagiu
profesional mai mare de 60 de zile initiativa incetdrii contractului trebuie sd apard dupa cel
putin 3 ani).

Problema formarii profesionale este prevazuta in Titlul VI al Codului muncii, unde sunt
prezentate exhaustiv si cateva tipuri speciale de contracte de formare profesionald, analizate
in curs la un alt capitol.

(2) Clauza de neconcurentass.

Aceastd clauza il obligd pe salariat sd nu presteze, in interesul propriu sau al unui tert, o
activitate care se afld in concurentd cu cea prestatd la angajatorul sdu ori sa nu presteze o
activitate in favoarea unui tert care se afld in relatii de concurenta cu angajatorul sdu si il
obligd pe angajator sd ii plateasca salariatului, ca si compensatie, o indemnizatie lunara.

Indemnizatia de neconcurentd datorata salariatului nu este de naturd salariald, se negociaza
si este de cel putin 50% din media veniturilor salariale brute ale salariatului din ultimele 6
luni anterioare datei incetdrii contractului individual de munci sau, in cazul in care durata
contractului individual de munca a fost mai micad de 6 luni, din media veniturilor salariale
lunare brute cuvenite acestuia pe durata contractului. Ea reprezinta o cheltuiald efectuatd de
angajator, deductibild din calculul profitului impozabil si se impoziteaza la persoana fizica
beneficiard, potrivit legii.

Clauza poate fi negociatd si cuprinsd in contractul individual de munca la incheierea
acestuia sau pe parcursul executdrii lui.

Clauza de neconcurentd isi produce efectele ® numai dacd in cuprinsul contractului
individual de munca sunt prevazute in mod concret activitdtile ce sunt interzise salariatului
la data incetdrii contractului, ® cuantumul indemnizatiei de neconcurentd lunare, ® perioada
pentru care isi produce efectul clauza, e tertii in favoarea cdrora se interzice prestarea
activitatii, @ precum si aria geografica unde salariatul poate fi in reald competitie cu
angajatorul.

Ea incepe sd-si produci efectele la data fncetirii contractului individual de muncd, pentru o

perioadd de maximum 2 ani, numitd perioada de neconcurenta.

57 A se vedea art. 188-197 din Codul muncii.

58 A se vedea Ovidiu Macovei, Clauza de neconcurentd, in Revista Romand de Dreptul Muncii, nr.
2/2004, pag. 74-87. Autorul face cateva distinctii interesante intre clauza de neconcurentd si
obligatia de neconcurentd - componenta a obligatiei de fidelitate.
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Prin urmare, partile pot conveni numai asupra aplicabilitdtii clauzei dupa incetarea
contractului individual de muncd, nu si asupra perioadei de extraactivitate, care este
precizatd de legiuitor. Orice contract care stipuleazd o alta perioadd, mai mare, este nul din
acest punct de vedere. Prin excepfie insd, clauza inceteaza dacd e contractul a incetat de drept,
cu exceptia cazurilor prevazute la art. 56 lit. d), f), g), h), si j) din Codul muncii, sau e la
initiativa angajatorului, din motive neimputabile salariatului.

Clauza de neconcurenta nu poate avea ca efect interzicerea in mod absolut a exercitarii

profesiei salariatului sau a specializérii pe care o detine. La sesizarea salariatului sau a
Inspectoratului Teritorial de Munca instanta competentd poate diminua efectele clauzei de

neconcurentd.

Sanctiunea nerespectdrii, cu vinovétie, a clauzei de neconcurentd este aceea cd salariatul
poate fi obligat la restituirea indemnizatiei si, dupa caz, la daune-interese corespunzatoare
prejudiciului pe care l-a produs angajatorului.

Se poate spune cé ne afldm in fata unei prelungiri privind fidelitatea fatd de angajator dupa
incetarea contractului de munca. Totusi, trebuie subliniat faptul ci o asfel de clauzi va fi

avutd in vedere numai atunci cAnd pentru angajator ar exista riscul transmiterii de informatii

foarte importante, care ar pune in pericol buna desfisurare a activitatii lui.

(3) Clauza de mobilitate5°.

Prin clauza de mobilitate partile in contractul individual de munca stabilesc faptul cd, in
considerarea specificului muncii, executarea obligatiilor de serviciu de cétre salariat nu se
realizeaza intr-un loc stabil de munci. In acest caz salariatul beneficiazi de prestatii
suplimentare in bani sau in natura.

(4) Clauza de confidentialitate®0.

Prin aceastd clauzd, péartile convin cd, pe toatd durata contractului individual de munca si
dupa incetarea acestuia, sd nu transmita date sau informatii de care au luat cunostinta in
timpul executdrii contractului, in conditiile stabilite in regulamentele interne, in contractele
colective de munca sau in contractele individuale de munca.

Nerespectarea clauzei de catre oricare dintre parti atrage obligarea celui in culpa la plata de
daune-interese.

Prin inserarea acestei clauze intr-un contract individual de munci se pretinde salariatului
fidelitate totala fata de angajator, si pastrarea secretului profesional.

Pe langa aceste clauze speciale enuntate expres de Codul muncii pai pot fi intalnite clauze
precum: clauza stabilitate®!; clauza de relatie cu publicul®?; clauza de risc63 , clauza privind

5 A se vedea I. T. Stefanescu, op. cit., pag. 429-432.

60 Ibidem, pag. 427-429.

61 Este acea clauza prin care angajatorul incearcd sd primeascd o garantie de la salariat in ceea
ce priveste durata muncii acestuia in cadrul unitatii, fluctuatia de personal creAnd mari
probleme unor agenti economici si totodatd salariatul primeste garantii contractuale ca nu va
fi supus mobilitatii prin delegare, detasare sau in alte situatii prevazute de lege .
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drepturile (patrimoniale) de autor, clauza de constiintd, clauza de fidelitate (insotita de
sporul de fidelitate) si altele.

5. 9. Acte necesare la incheierea contractului individual de munca.
La incheierea contractului individual de muncé salariatul trabuie sa prezinte mai multe acte
printre care:

o carte de identitate/buletinul de identitate, act prin care se face dovada cetateniei romane
i a domiciliului. precum si codul numeric personal (CNP).

e dovada vechimii tn muncd, dupd caz, prin: extras certificat al prin carnetul de munci (document
unic, act oficial si personal care nu poate fi cedat sau instrdinat, in care se consemneaza
vechimea in muncd, vechimea in functie, meseria sau specialitatea pand la data de
01.01.2011) si/sau prin adeverinti de vechime.

(VDN

o certificatui medical-fisa de aptitudine. O persoana poate fi angajatd in muncd numai in baza
unui certificat medical®*, care constatd faptul cd cel in cauza este apt pentru prestarea acelei
munci.

Nerespectarea acestei cerinte atrage nulitatea contractului individual de muncs, cu exceptia
situatiei cand salariatul prezinta certificatul medical dupa momentul incheierii contractului
individual de muncg, iar din cuprinsul certificatului rezultd ca cel in cauzi este apt de
munca.

Competenta si procedura de eliberare a certificatului medical, precum si sanctiunile aplicabile
angajatorului in cazul angajarii sau schimbdrii locului ori felului muncii fard certificat
medical sunt stabilite prin reglementari speciale.

Codul muncii prevede cd este interzisa solicitarea, la angajare, a testelor de graviditate®.
Aceastd dispozitie are menirea de a preveni discriminarea femeilor gravide la angajare in
raport cu celeleate femei sau cu barbatii, stiut fiind cd angajatorului nu 1i convine angajarea
unei persoane care in scurt timp va pleca in concediu de maternitate.

Certificatul medical este obligatoriu si in urmatoarele situatii: a) la reinceperea activitatii
dupa o intrerupere mai mare de 6 luni, pentru locurile de munca avand expunere la factori
nocivi profesionali, si de un an, in celelalte situatii; b) in cazul detasarii sau trecerii in alt loc
de munca ori in altd activitate, dacd se schimba conditiile de munca; c) la inceperea misiunii,
in cazul salariatilor incadrati cu contract de munca temporard; d) in cazul ucenicilor,
practicantilor, elevilor si studentilor, in situatia in care urmeaza sa fie instruiti pe meserii si

62 O astfel de clauzi este frecvent intalnita la contractele care stabilesc pentru salariat ca loc de
muncd un spatiu cu fluctuatie mare de public si stare de stres maritd ( ex. institutiile bancare).

63 Este inseratd in contractele individuale de munca in care felul muncii sau locul de munca
implicd riscuri mari pentru salariat ( ex. alpinistii, scafandrii).

64 La angajarea in domeniile sdndtate, alimentatie publica, educatie si in alte domenii stabilite
prin acte normative se pot solicita si teste medicale specifice.

65 A se vedea art. 9 alin. 2 din Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si
barbati, prin care se instituie interdictia solicitarii unui test de graviditate unei candidate la
incadrarea in munca.
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profesii, precum si in situatia schimbérii meseriei pe parcursul instruirii; e) periodic, in cazul
celor care lucreazd in conditii de expunere la factori nocivi profesionali, potrivit
reglementdrilor Ministerului Sanatatii si Familiei; f) periodic, in cazul celor care desfasoara
activitati cu risc de transmitere a unor boli si care lucreaz in sectorul alimentar, zootehnic, la
instalatiile de aprovizionare cu apa potabild, in colectivititi de copii, in unitati sanitare,
potrivit reglementarilor Ministerului Sanétatii si Familiei; g) periodic, in cazul celor care
lucreaza in unitati fara factori de risc, prin examene medicale diferentiate in functie de
varstd, sex si stare de sanatate, potrivit reglementdrilor din contractele colective de munca.

o actele originale referitoare la studiile si calificirile cerute pentru ocuparea functiei sau executarea
meseriei respective.

® quiz de angajare/detasare, permis de sedere permanentd pe teritoriul Romdniei in scop de munci,
certificatul de cisitorie si pasaportul, in cazul cetatenilor strainic®.

5. 10. Conditia referitore la aptitudinile profesionale si personale.
Contractul individual de munca se incheie dupd verificarea prealabild a aptitudinilor
profesionale si personale ale persoanei care solicitd angajarea‘”.

Modalitdtile in care urmeaza s se realizeze aceastd verificare sunt stabilite in contractul
colectiv de munci aplicabil, in statutul de personal - profesional sau disciplinar - si in
regulamentul intern, in masura in care legea nu dispune altfel.

Informatiile cerute, sub orice formd, de citre angajator persoanei care solicitd angajarea cu
ocazia verificdrii prealabile a aptitudinilor nu pot avea un alt scop decét acela de a aprecia
capacitatea de a ocupa postul respectiv, precum si aptitudinile profesionale. Angajatorul
poate cere informatii in legatura cu persoana care solicitd angajarea de la fostii sdi angajatori,
dar numai cu privire la functiile indeplinite si la durata angajarii si numai cu fncunostintarea
prealabild a celui in cauza.

5. 11. Conditia referitoare la concurs sau examen in sectorul public.
Incadrarea salariatilor la institutiile si autoritatile publice si la alte unititi bugetare se face
numai prin concurs sau examen, dupa caz. Conditiile de organizare si modul de desfasurare
a concursului/examenului se stabilesc prin regulament®® aprobat prin hotdrare a
Guvernului.

6 A se vedea O.G. nr. 25 din 26 august 2014 privind incadrarea in muncd si detasarea
strdinilor pe teritoriul Romaniei si pentru modificarea si completarea unor acte normative
privind regimul strdinilor in Romania, publicatd in Monitorul Oficial nr. 640 din 30 august
2014

67 Pentru detalii privind conditiile si modalitdtile de verificare a pregatirii si aptitudinilor
profesionale A se vedea I. T. Stefanescu, op. cit., pag. 348-358; A. Ticlea, A. Popescu, C. Tufan,
M. Tichindelean, O. Tinca, op. cit., pag. 371-373.

68 Hotdrarea nr. 286 din 23 martie 2011 pentru aprobarea Regulamentului-cadru privind
stabilirea principiilor generale de ocupare a unui post vacant sau temporar vacant
corespunzdtor functiilor contractuale si a criteriilor de promovare in grade sau trepte
profesionale imediat superioare a personalului contractual din sectorul bugetar platit din
fonduri public, publicatd in Monitorul Oficia al Romaniei, Partea I, nr.221 din 31 martie 2011.
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a) Posturile vacante existente in statul de functii vor fi scoase la concurs, in raport cu
necesitatile fiecarei unitati.

b) In cazul in care la concursul organizat in vederea ocupdrii unui post vacant nu s-au
prezentat mai multi candidati, incadrarea in munca se face prin exarmer.

6. Perioada de proba®.
Pentru verificarea aptitudinilor salariatului, la incheierea contractului individual de munca
se poate stabili o perioada de proba”?:

e de cel mult 90 de zile calendaristice pentru functiile de execufie si 30 de zile calendaristice
pentru persoanele cu handicap,

e de cel mult 120 de zile calendaristice pentru functiile de conducere,

e de cel mult 6 luni pentru absolventii institutiilor de nvatdmant care se incadreaza la debutul

lor in profesie.

La sfarsitul perioadei de stagiu, angajatorul elibereaza obligatoriu o adeverintd, care
este vizatd de inspectoratul teritorial de muncd in a cdrui razad teritoriald de
competentd acesta isi are sediul”!.

Pe durata perioadei de proba salariatul se bucura de toate drepturile si are toate obligatiile

prevézute in legislatia muncii, in contractul colectiv de munca aplicabil, in regulamentul
intern, precum si in contractul individual de munca. Perioada de proba constituie vechime
in munca.

Pe durata executdrii unui contract individual de munca nu poate fi stabilitd decat o singuni
perioadi de probd. Prin exceptie, salariatul poate fi supus la o noud perioada de probd in
situatia in care acesta debuteazd la acelasi angajator intr-o noud functie sau profesie ori
urmeazd sd presteze activitatea intr-un loc de munca cu conditii grele, vatamatoare sau
periculoase.

Neinformarea salariatului anterior incheierii sau modificdrii contractului individual de
muncd cu privire la perioada de probd, duce la decdderea angajatorului din dreptul de a
verifica aptitudinile salariatului printr-o asemenea modalitate.

Perioada in care se pot face angajari succesive de probd ale mai multor persoane
pentru acelasi post este de maximum 12 luni.
Pe durata sau la sfarsitul perioadei de proba, contractul individual de munca poate inceta,

rintr-o notificare scrisd’?, la initiativa oricireia dintre parti.
— U OV Oa 7 7

69 Este reglementatd de prevederile art. 31-33 din Codul muncii.

70 Pentru cateva precizdri doctrinare asupra perioadei de proba A se vedea I. T. Stefanescu, op.
cit., pag. 358-368; A. Ticlea, A. Popescu, , C. Tufan, M. Tichindelean, O. Tinca, op. cit., pag. 373-
377.

71 A se vedea art. 31 alin. 5 din Codul muncii si Legea nr. 335 din 10 decembrie 2013 privind
efectuarea stagiului pentru absolventii de invatdmant superior, publicatd in Monitorul Oficial
nr. 776 din 12 decembrie 2013.

72 A se vedea art. 31 alin. 3 din Codul muncii.
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Perioada de probs, fiind o modalitate de verificare a cunostintelor profesionale ale
salariatilor, constitue o clauzd contractuala lasatd la latitudinea partilor, care nu are efect
rezolutoriu”3, dar care da posibilitatea oricareia dintre pérti sd denunte unilateral contractul
individual de muncd, fara preaviz, la sfarsitul perioadei, sau, exceptional, si pe parcursul
perioadei’.

Notificarea trebuie comunicata celeilalte parti, anterior incetarii contractului individual de
munca

7. Evidenta muncii prestate in temeiul contractului individual de munca.

Munca prestatd in temeiul unui contract individual de munca conferd salariatului vechime
in muncd’> si este evidentiata in carnetul de munca (pana la data de 01.01.2011), in prezent
fiind evidentiatd in registrul general de evidenta a salariatilor

(1) Carnetul de muncd.

Carnetul de muncd a fost reglementat de Decretul nr. 92/19767¢ si Ordinul ministrului
muncii nr. 136/197677 prin care a fost aprobatd Metodologia de intocmire, completare,
pastrare si evidenta a carnetelor de munca.

Carnetul de munca este actul oficial prin care se dovedeste vechimea in muncd, vechimea
neintreruptd in muncd, vechimea neintreruptd in aceeasi unitate, vechimea in functie,
meserie sau specialitate; timpul lucrat in locuri de muncé cu conditii deosebite, salariul de
baza si alte drepturi ce se includ in acesta, in raport de care se stabilesc si se acorda drepturile
de personal.

De asemenea, in carnetul de muncd, se inscriu datele privind starea civild, preggtirea scolara
si profesionald a titularului, precum si toate elementele care tin de incheierea, executarea,
modificarea, suspendarea si incetarea contractului individual de munca.

Decretul nr. 92/1976 si Ordinul 136/1976 au confinut prevederi referitoare la completarea,
pastrarea si evidenta carnetelor de munca, rectificarea mentiunilor inscrise in carnetele de
muncd, procedura de urmat in caz de furt, pierdere sau distrugere a carnetului de muncs;
actele pe baza cdrora se fac inscrierile in carnetele de muncé; organul competent sd retina
pentru cercetdri carnetul de muncs; reconstituirea carnetului de munca’s.

Persoanele fizice si juridice care au detinut sau pastrat, potrivit prevederilor legale, carnete
de muncd, precum si inspectoratele teritoriale de munca au fost obligate sd pund aceste
documente la dispozitia caselor judetene de pensii pe a cdrei raza teritoriala isi au domiciliul

73 A se vedea Sanda Ghimpu, Termenul de incercare in contractul de munci, in “Justitia Noud” nr.
1/1991, pag. 47-51; A. Ticlea, A. Popescu, C. Tufan, M. Tichindelean, Ov. Tinca, op. cit., pag. 377
74 A se vedea S. Beligradeanu, I. T. Stefanescu, op., cit. pag. 33

75 Art. 16 alin. 3 din Codul muncii

76 Publicat in Buletinul Oficial, Partea I, nr. 37 din 27 aprilie 1976.

77 Publicat in Buletinul Oficial, Partea I, nr. 76 din 29 iulie 1976.

78 A se vedea in acest sens si prevederile art. 296 alin. 2 din Codul muncii modificat prin Legea
nr. 541/2003, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, partea I, nr. 913 din 19 decembrie 2003.

30



sau sediul in vederea scandrii acestor documente si arhivarea lor in format electronic.
Carnetele de munca au fost insotite de copia actului de identitate al titularului, din care sa
rezulte codul numeric personal.

Dupa incheierea operatiunilor de inregistrare a datelor, carnetele de muncd, in original, s-au
predat detindtorilor de la care au fost preluate.

(2) Registrul general de evidentd a salariatilor.

Registrul general de evidenta a salariatilor este reglementat de Codul muncii (art. 34) si
succesiv de Hotdrdrea Guvernului nr. 161/2006 privind intocmirea si completarea
registrului general de evidentd a salariatilor’?, modificatd si competata prin Hotararea
Guvernului nr. 1094 /200680, Hotararea Guvernului nr. 53/200781, si Ordinul nr. 20/2007
privind aprobarea procedurii de transmitere a registrului general de evidentd a salariatilor in
format electronic®2. Hotérarea Guvernului nr. 500/2011 privind registrul general de evidenta
a salariatilor$? si Hotdrarea Guvernului nr. 905/2017 privind registrul general de evidentd a
salariatilors

Registrul general de evidenta a salariatilor a fost conceput de legiuitor s inlocuiasca
evidenta muncii prin carnetul de muncé, avand péana la data de 01.01.2011 o aplicabilitate
subsecventa.

Obligatia infiintdrii registrului general de evidentd a salariatilor apartine tuturor
angajatorilor. Excepfie fac misiunile diplomatice, oficiile consulare strdine cu sediul in
Roménia si reprezentantele din Roménia ale persoanelor juridice strdine pentru perioadele
in care contractele individuale de muncé incheiate cu cetatenii romani se inregistreaza la
Inspectoratul Teritorial de Munca.

Angajatorii care au infiintate sucursale, agentii, reprezentante sau alte asemenea unitati fara
personalitate juridicd, cdrora le-au delegat competenta incadrarii personalului prin
incheierea de contracte individuale de muncd, pot delega acestora si competenta infiintarii
registruluif®.

Completarea si transmiterea datelor in registru se realizeazd de cdtre una sau mai multe
persoane nominalizate prin decizie scrisa de catre angajatori (cu exceptia celor mentionati
anterior), de cdtre persoanele care au aceste atributii stabilite prin fisa postului in cazul

79 Publicatd In Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 172 din 22 februarie 2006.

80 Publicatad in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 746 din 31 august 2006.

81 Publicatd In Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 64 din 26 ianuarie 2007.

82 Publicat in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 59 din 25 ianuarie 2007.

83Publicat in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 372 din 27 mai 2011

84 Publicat in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 1005 din 19 decembrie 2017

85 Entitatile fara personalitate juridica ale angajatorilor - sucursale, agentii, reprezentante, puncte de lucru,
alte sedii secundare ale anggjatorilor - au obligatia de a infiinta, completa si transmite registrul general de
evidentd a salariatilor in format electronic, dacd sunt indeplinite cumulativ urmétoarele conditii:a) au
primit delegare de competentd pentru incadrarea personalului prin incheierea de contracte individuale
de munc&;b) au primit delegare de competentd pentru infiintarea si completarea registrului general de
evidenta a salariatilor in format electronic.
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angajatorilor prevazuti la art. 1 lit. b) si de catre prestatorii prevazutila art. 1 alin. (5) din H.G.
nr. 905/2017.

Registrul se intocmeste in format electronic de cadtre angajatori cu ajutorul aplicatiei
informatice distribuita gratuit de Inspectia Muncii. Art. 5 alin. 1 si 2 din H.G. nr. 905/2017
stabileste cd ,,Datele in registru se completeaza si se transmit on-line pe portalul Inspectiei
Muncii. Evidenta datelor din registru, transmise de angajatorii prevazuti la art. 1, se tine intr-
o0 baza de date administrata de Inspectia Muncii.

Registrul se completeazd de citre angajator in ordinea incheierii, modificarii sau incetarii
contractelor individuale de muncd, si cuprinde urmétoarele elementea(art. 3 alin. 2 din HG.
nr. 905/2017):

a) datele de identificare ale angajatorului persoand fizica sau juridicd de drept privat,
respectiv institutie/autoritate publicd/altd entitate juridicd care angajeazd personal in baza
unui contract individual de muncd, cum ar fi: denumire, cod unic de identificare - CUI,
codul de identificare fiscald - CIF, sediul social si numele si prenumele reprezentantului legal
- pentru persoanele juridice, respectiv: numele, prenumele, codul numeric personal - CNP,
domiciliul - pentru persoanele fizice;

b) datele de identificare ale salariatilor, cum ar fi: numele, prenumele, codul numeric
personal - CNP, cetdtenia si tara de provenienta - Uniunea Europeana - UE, non-UE, Spatiul
Economic European - SEE;

¢) data incheierii contractului individual de munca si data inceperii activitatii;

d) functia/ocupatia conform specificatiei Clasificarii ocupatiilor din Roménia (COR) sau
altor acte normative;

e) tipul contractului individual de munca;

f) durata contractului individual de muncs, respectiv nedeterminatd/determinatd;

g) durata timpului de munca si repartizarea acestuia, in cazul contractelor individuale de
muncd cu timp partial;

h) salariul de baza lunar brut, indemnizatiile, sporurile, precum si alte adaosuri, astfel cum
sunt prevazute in contractul individual de munca sau, dupd caz, in contractul colectiv de
munca;

i) datele de identificare ale utilizatorului, in cazul contractelor de munca temporard;

j) data transferului astfel cum este prevazut la art. 90 alin. (9) din Legea nr. 188/1999
privind Statutul functionarilor publici, republicatd, cu modificarile si completarile ulterioare,
precum si datele de identificare ale angajatorului la care se face transferul;

k) data preludrii prin transfer, astfel cum este prevazut la art. 90 alin. (9) din Legea nr.
188/1999, republicatd, cu modificarile si completdrile ulterioare, si art. 32 din Legea-cadru nr.
153/2017 privind salarizarea personalului plitit din fonduri publice, cu modificarile si
completdrile ulterioare, precum si datele de identificare ale angajatorului de la care se face
transferul;

1) data la care incepe si data la care inceteaza detasarea, precum si datele de identificare ale
angajatorului la care se face detasarea;

m) data la care incepe si data la care inceteaza detasarea transnationald, definita de Legea
nr. 16/2017 privind detasarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii transnationale, statul

A

in care urmeazd sd se realizeze detasarea transnationald, = denumirea
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beneficiarului/utilizatorului la care urmeazad sd presteze activitatea salariatul detasat,
precum si natura acestei activitati;

n) data la care incepe si data la care inceteazd detasarea pe teritoriul unui stat care nu este
membru al Uniunii Europene sau al Spatiului Economic European, statul in care urmeaza sa
se realizeze detasarea, denumirea beneficiarului/utilizatorului la care urmeaza sa presteze
activitatea salariatul detasat, precum si natura acestei activitati;

0) perioada, cauzele de suspendare si data incetarii suspenddrii contractului individual de
muncd, cu exceptia cazurilor de suspendare in baza certificatelor medicale;

p) data si temeiul legal al incetdrii contractului individual de munca.

Registrul general de evidentd a salariatilor in format electronic se transmite la inspectoratul
teritorial de munca in a cdrui raz3 teritoriald angajatorul isi are sediul sau domiciliul, cu
respectarea urmatoarelor termene (art. 4 din H.G. nr. 905/2017):

,» a) datele prevézute la art. 3 alin. 2 lit. a-i (elementele/clauzele esentiale ale cvontractului
individual de muncd) se transmit cel tarziu in ziua anterioard inceperii activitatii de catre
fiecare persoand care urmeaza sa se afle intr-un raport de munca cu angajatorul in baza unui
contract individual de muncg;

b) datele referitoare la transfer prevazute la art. 3 alin. 2 lit. j-k se transmit in termen de 5
zile lucratoare de la data transferului, respectiv de la data preludrii prin transfer;

c) datele referitoare la detasare prevazute la art. 3 alin. (2) lit. 1) se transmit cel tarziu in ziua
anterioard datei de incepere/incetare a detasdrii salariatului;

d) datele referitoare la detasarea transnationali prevazute la art. 3 alin. (2) lit. m) si n) se
transmit cel tarziu in ziua anterioard datei de incepere/incetare a detasdrii salariatului pe
teritoriul altui stat;

e) datele referitoare la suspendarea contractului de munci prevazute la art. 3 alin. (2) lit. o) se
transmit cel tirziu in ziua anterioard datei suspenddrii/datei incetdrii suspendarii, cu
exceptia situatiei absentelor nemotivate cand transmiterea in registru se face in termen de 3
zile lucratoare de la data suspendarii;

f) datele referitoare la tncetarea contractului individual de muncd prevazute la art. 3 alin. (2)
lit. p) se transmit cel tarziu la data incetdrii contractului individual de muncd/la data luarii la
cunostintd a evenimentului ce a determinat, in conditiile legii, incetarea contractului
individual de munca.

(2) Orice modificare a datelor prevazute la art. 3 alin. (2) lit. d)-g) se transmite in registru
cel tarziu in ziua anterioara producerii modificarii. Exceptie fac situatiile in care modificarea
se produce ca urmare a unei hotarari judecdtoresti cand inregistrarea in registru se face in
termen de 20 de zile de la data la care angajatorul a luat cunostinta de continutul acesteia.

Orice modificare a salariului de baza lunar brut, indemnizatiilor, sporurilor, precum si
alte adaosuri, se transmit in registru in termen de 20 de zile lucrétoare de la data producerii
modificarii. Exceptie fac situatiile in care modificarea se produce ca urmare a unei hotarari
judecédtoresti cand transmiterea in registru se face in termen de 20 de zile lucratoare de la
data la care angajatorul a luat cunostinta de continutul acesteia.

(4) Orice modificare privind perioada de detasare prevazutd la art. 3 alin. (2) lit. I)-n) se
transmite in registru cel tarziu in ziua anterioard producerii modificarii.
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(5) Orice modificare a datelor prevazute la art. 3 alin. (2) lit. a) si b) se transmite la

inspectoratul teritorial de muncad in termen de 3 zile lucrdtoare de la data aparitiei
modificarii.

(6) Orice corectie a erorilor survenite in completarea registrului se face la data la care
angajatorul a luat cunostintd de acestea”.

Angajatorul are obligatia de a intocmi un dosar personal pentru fiecare dintre salariati si de
a-1 prezenta inspectorilor de muncs, la solicitarea acestora.

Dosarul personal al salariatului cuprinde cel putin: ¢ actele necesare angajarii, ¢ contractul
individual de muncd, ¢ actele aditionale si celelalte acte referitoare la executarea,
modificarea, suspendarea si incetarea contractului individual de munca, ¢ precum si orice
alte documente care certifica legalitatea si corectitudinea completarilor in registru.

Registrele si dosarele personale ale salariatilor se vor pastra in conditii care si asigure
securitatea datelor si sa indeplineascd conditiile necesare pentru pastrarea lor indelungata si
corespunzdtoare.

Angajatorul este obligat s elibereze salariatului, la solicitarea scrisd a acestuia, copii,
certificate de reprezentantul legal al acestuia sau de persoana imputernicitd de angajator
pentru conformitate cu originalul, ale documentelor axistente in dosarului personal, ale
paginii/paginilor din registru electronic, care cuprinde/cuprind inscrierile referitoare la
persoana sa si/sau un document care sd ateste activitatea desfisurata de cétre acesta,
vechimea In muncd, in meserie si in specialitate.

8. Cumulul de functiis®.

Orice salariat are dreptul de a cumula mai multe functii, in baza unor contracte individuale
de muncs, la acelasi angajator sau la angajatori diferiti, beneficiind de salariul corespunzator
pentru fiecare dintre acestea”. Prin exceptie, legea poate interzice cumulul de functii in
anumite situatii determinate.

Salariatii care cumuleaza mai multe functii sunt obligati sa declare fiecarui angajator locul
unde exercitd functia pe care o considerd de baza.

Legile speciale nu interzic cumularea mai multor functii, ele stipuleaza unele situatii @ de
incompatibilitate privind functia, ® de exceptii de la posibilitatea cumularii de functii sau
chiar @ de interzicere a cumuldrii de venituri.

Declararea functiei de baza are ca efect completarea in carnetul de muncad numai de catre
angajatorul cu care a fost incheiat contractul de bazd, pentru contractele individuale de
muncd aflate in cumul perioada de vechime in munca fiind specificatd pe baza unor
adeverinte speciale®.

86 Codul muncii a abrogat Legea 2/1991- privind cumulul de functii, publicata in Monitorul
Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 1 din 8 ianuarie 1991

87 Art. 35 din Codul muncii.

88 Adeverintele trebuie s fie intocmite conform Decretului nr. 92/1976
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In forma actuald de reglementare a cumulului de functii, fiecarui angajator ii revine obligatia
de a achita toate obligatiile, care decurg din incheierea unui contract individual de munca (
salariul, concediul de odihnd, plata catre bugetul asigurarilor sociale etc)®.

9. incadrarea in munci si detasarea cetitenilor striini pe teritoriul Romaniei

Cetatenii strdini pot fi angajati prin contract individual de munca in baza avizului de
angajare/detasare eliberat in conformitate cu dispozitiile O.G. nr. 25 din 26 august 2014
privind incadrarea in muncd si detasarea strdinilor pe teritoriul Roméniei si pentru
modificarea si completarea unor acte normative privind regimul strdinilor in Romania,
publicatd in Monitorul Oficial nr. 640 din 30 august 2014 .

10. Executarea contractului individual de munca.

10. 1. Notiune.
Executarea contractului individual de muncd presupune exercitarea drepturilor si
indeplinirea obligatiilor de cétre cele doud parti ale contractului, salariatul si angajatorul.

Drepturile si obligatiile privind relatiile de munca dintre angajator si salariat se stabilesc
potrivit legii, prin negociere, in cadrul contractelor colective de munca si al contractelor
individuale de muncé. Salariatii nu pot renunta la drepturile ce le sunt recunoscute prin
lege. Orice tranzactie prin care se urmadreste renuntarea la drepturile recunoscute de lege
salariatilor sau limitarea acestor drepturi este lovita de nulitate.

10. 2. Drepturile si obligatiile salariatului.
Codul muncii stabileste, in art. 39, cu valoare minimald, cateva drepturi si cAteva obligatii
ale salariatului, care se completeaza cu drepturile si obligatiile prevazute in legi speciale.

o Astfel, salariatul are, in principal, urmatoarele drepturi: a) dreptul la salarizare pentru
munca depuss; b) dreptul la repaus zilnic si sdptdmanal; c) dreptul la concediu de odihna
anual; d) dreptul la egalitate de sanse si de tratament; €) dreptul la demnitate in muncg; f)
dreptul la securitate si sdndtate in muncd; g) dreptul la acces la formarea profesionald; h)
dreptul la informare si consultare; i) dreptul de a lua parte la determinarea si ameliorarea
conditiilor de munca si a mediului de muncs; j) dreptul la protectie in caz de concediere; k)
dreptul la negociere colectiva si individuald; 1) dreptul de a participa la actiuni colective; m)
dreptul de a constitui sau de a adera la un sindicat.

e Salariatului ii revin, in principal, urmétoarele obligatii: a) obligatia de a realiza norma de
munca sau, dupa caz, de a indeplini atributiile ce i revin conform fisei postului; b) obligatia
de a respecta disciplina muncii; c) obligatia de a respecta prevederile cuprinse in
regulamentul intern, in contractul colectiv de muncd aplicabil, precum si in contractul
individual de muncg; d) obligatia de fidelitate fata de angajator in executarea atributiilor de

89 Prin plata la bugetul asigurarilor sociale de cétre fiecare angajator, se ajunge la recunoasterea
unei valori mai mari pentru stagiul de cotizare ( Legea 19/2000 privind sistemul public de
pensii).

9 Art. 39 a fost contestat la Curtea constitutionald pe motiv de neconstitutionalitate, iar Curtea
s-a pronuntat prin Decizia nr. 24/2003 in sensul constitutionalitatii textului de lege.
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serviciu; e) obligatia de a respecta masurile de securitate si sandtate a muncii in unitate; f)
obligatia de a respecta secretul de serviciu.

10. 3. Drepturile si obligatiile angajatorului.
Acestea sunt prevazute in art. 40 din Codul muncii, si reprezintd un punct de plecare in
negocierea contractului individual de munca de la care partile nu pot sa se abata.

e Angajatorul are, in principal, urmatoarele drepturi: a) sd stabileascd organizarea si
functionarea unittii; b) sa stabileasca atributiile corespunzatoare pentru fiecare salariat, in
conditiile legii si / sau in conditiile contractului colectiv de munca incheiat la nivel national
sau la nivel de ramurd de activitate aplicabil; ¢) sd dea dispozitii cu caracter obligatoriu
pentru salariat, sub rezerva legalitatii lor; d) sd exercite controlul asupra modului de
indeplinire a sarcinilor de serviciu; e) sa constate sdvarsirea abaterilor disciplinare si sa aplice
sanctiunile corespunzétoare, potrivit legii, contractului colectiv de munca aplicabil si
regulamentului intern.

® Angajatorului ii revin, in principal, urmétoarele obligatii: a) sd informeze salariatii asupra
conditiilor de munca si asupra elementelor care privesc desfdsurarea relatiilor de muncs; b)
sd asigure permanent conditiile tehnice si organizatorice avute in vedere la elaborarea
normelor de munca si conditiile corespunzatoare de muncg; c) sa acorde salariatilor toate
drepturile ce decurg din lege, din contractul colectiv de muncé aplicabil si din contractele
individuale de munca; d) sd comunice periodic salariatilor situatia economicé si financiara a
unitatii, periodicitatea comunicdrilor stabilindu-se prin negociere in contractul colectiv de
muncd aplicabil; e) sa se 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 si sa vireze
contributiile si impozitele datorate de salariati, in conditiile legii; g) sd infiinteze registrul
general de evidentd a salariatilor si sd opereze inregistrarile prevazute de lege; h) sa
elibereze, la cerere, toate documentele care atestd calitatea de salariat a solicitantului; i) sa
asigure confidentialitatea datelor cu caracter personal ale salariatilor.

11. Modificarea contractului individual de munca.

11. 1. Obiectul modificarii.

Modificarea contractului individual de muncad se referd la oricare dintre 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.

11. 2. Conditia acordului partilor. Principiu si exceptii.
In principiu, contractul individual de munca poate fi modificat numai prin acordul partilor,
prin incheierea unui act aditional.

Cu titlu de exceptie, modificarea unilaterald a contractului individual de munca este
posibild, insd numai in cazurile si in conditiile prevazute de C. Muncii.

e Astfel, locul muncii poate fi modificat unilateral de citre angajator prin delegarea sau
detasarea salariatului intr-un alt loc de munca decat cel prevazut in contractul individual de
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muncd. Pe durata delegdrii, respectiv a detasdrii, salariatul isi pastreaza functia si toate
celelalte drepturi prevazute in contractul individual de munca.

(@) Delegarea reprezintd exercitarea temporard, din dispozitia angajatorului, de cétre
salariat, a unor lucréri sau sarcini corespunzétoare atributiilor de serviciu in afara locului sau
de munca.

Delegarea poate fi dispusd pentru o perioada de cel mult 60 de zile si se poate prelungi, cu
acordul salariatului, cu cel mult 60 de zile.

Salariatul delegat are dreptul la plata cheltuielilor de transport si cazare, precum si la o
indemnizatie de delegare, in conditiile previzute de lege sau de contractul colectiv de
muncd aplicabil.

(b) Detasarea este actul prin care se dispune schimbarea temporara a locului de muncd, din
dispozitia angajatorului, la un alt angajator, in scopul executdrii unor lucréri in interesul
acestuia. In mod exceptional, prin detagare se poate modifica si felul muncii, dar numai cu
consimtamantul scris al salariatului.

Detasarea poate fi dispusa pe o perioada de cel mult un an. In mod exceptional, perioada
detagarii poate fi prelungitd pentru motive obiective ce impun prezenta salariatului la
angajatorul la care s-a dispus detasarea, cu acordul ambelor pérti, din 6 in 6 luni.

Salariatul poate refuza detasarea dispusd de angajatorul sdu numai in mod exceptional si
pentru motive personale temeinice.

Salariatul detasat are dreptul la plata cheltuielilor de transport si cazare, precum si la o
indemnizatie de detasare, in conditiile prevazute de lege sau de contractul colectiv de munca
aplicabil.

Drepturile cuvenite salariatului detasat se acordd de angajatorul la care s-a dispus detasarea.
Pe durata detasarii salariatul beneficiaza de drepturile care i sunt mai favorabile, fie de
drepturile de la angajatorul care a dispus detasarea, fie de drepturile de la angajatorul la care
este detasat.

Angajatorul care detaseaza are obligatia de a lua toate masurile necesare pentru ca
angajatorul la care s-a dispus detasarea sd isi indeplineasca integral si la timp toate obligatiile
fatd de salariatul detasat. Dacd angajatorul la care s-a dispus detatarea nu isi indeplineste
integral si la timp toate obligatiile fatd de salariatul detasat, acestea vor fi indeplinite de
angajatorul care a dispus detasarea. In cazul in care existi divergentd intre cei doi angajatori
sau nici unul dintre ei nu isi indeplineste obligatiile, salariatul detasat are dreptul de a reveni
la locul sdu de munca de la angajatorul care l-a detasat, de a se indrepta impotriva oricdruia
dintre cei doi angajatori si de a cere executarea silitd a obligatiilor neindeplinite.

Astfel, consideram c3, intrucat art. 42 din Codul muncii prevede ca locul de muncd poate fi
modificat unilateral de cdtre angajator, atat in cazul delegarii cat si in cazul detasdrii, aceste
doud modalititi de modificare a contractului individual de munca constituie acte
unilaterale ale angajatorului in forma lor initiald, ca prim act de modificare a unor elemente
contractuale.
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e Angajatorul poate modifica temporar locul si felul muncii, farda consimtamantul
salariatului, si in cazul unor situatii de forfi majord, cu titlu de sanctiune disciplinani sau ca
musuri de protectie a salariatului, in cazurile si in conditiile prevazute de Codul muncii.

Masura trecerii temporare in altd muncé, chiar dacé are caracter exceptional si este posibila si
farda consimtdméntul salariatului ii dd acestuia din urmd posibilitatea si se adreseze
organului jurisdictional, dacd apreciaza ca drepturile sale au fost incélcate.

A

Trecerea temporard in altd munca este posibild si in alte unitdti, in acest caz masura
combinandu-se cu detasarea.

Situatii de trecere temporard in altd munca pot fi, spre exemplu:

- Inlocuirea unei persoane care lipseste temporar de la serviciu si cdruia angajatorul este
obligat sd-i pastreze postul.

- cu titlu de sactiune disciplinara (retrogradarea in functie pentru o perioada de pana la 60 de
zile).

- ca mdsurd de protectie a salariatului (este obligatorie daca existd o recomandare medicald
pentru a se presta 0 muncd mai usoara de catre salariat)

- in caz de forta majord, dar numai pe perioada in care actioneaza aceastd imprejurare.

Salariatii trecuti temporar in altd munca sunt obligati sa indeplineascé sarcinile noului loc de
muncd, sd respecte disciplina stabilita.

La expirarea perioadei, salariatul revine la locul de munca initial, pe functia prevazuta in
contract.

12. Suspendarea contractului individual de munca.

Drepturi vs Muncd vs Grevd

12. 1. Notiune. Efecte. Tipuri de suspendare.
Suspendarea contractului individual de munca desemneaza, in fapt, incetarea temporara a
raporturilor de munca.

Suspendarea contractului individual de munca are ca efect suspendarea prestarii muncii de
catre salariat si a platii drepturilor de natura salariald de catre angajator. Alte drepturi si
obligatii ale partilor pot continua si existe pe durata suspendarii, dacd acestea sunt
prevézute prin legi speciale, prin contractul colectiv de muncd aplicabil, prin contracte
individuale de munci sau regulamente interne. In cazul suspendarii contractului individual
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de muncd din cauza unei fapte imputabile salariatului, insd, pe durata suspendarii acesta nu
va beneficia de nici un drept care rezultd din calitatea sa de salariat.

Suspendarea contractului individual de muncd poate interveni de drept, prin acordul
partilor sau prin actul unilateral al uneia dintre parti.

e Suspendarea de drept. Contractul individual de muncéd se suspendd de drept, adicd in
virtutea unor prevederi legislative si fara a fi nevoie de acordul celeilalte parti (angajatorul),
in urmétoarele situatii:

a) concediu de maternitate.

Ordonanta de urgentd nr. 158/2005 - privind concediile si indemnizatiile de asigurari
sociale de sandtate, modificata si completatd®!, reglementeazd concediul pentru sarcind si
lauzie, de care poate beneficia pe o perioadd de 126 de zile orice femeie, care are calitatea de
asigurat (cotizant la fondul asigurarilor sociale).

Cuantumul lunar al indemnizatiei de maternitate este de 85% din media veniturilor lunare
din ultimele 6 luni, anterioare primei zile de concediu medical.

Pentru aceastd indemnizatie nu se datoreazd contributia de asigurdri sociale, durata
concediului reprezentand perioada asimilatd stagiului de cotizare.

b) concediu pentru incapacitate temporara de munca.
Sunt reglemetate doud tipuri concedii medicale®? pentru incapacitate temporara de munca:

b.1 concedii medicale si indemnizatii pentru incapacitate temporara de munca,
cauzatd de boli obisnuite sau de accidente in afara muncii;

b.2 concedii medicale si indemnizatii pentru prevenirea imbolndvirilor si
recuperarea capacitatii de muncd, exclusiv pentru situatiile rezultate ca urmare a
unor accidente de munca sau boli profesionale;

Aceasta suspendare (cu cele doud variante ale ei) este independenta de vointa salariatului,
din cauza aparitiei unei boli obisnuite ori a unei accident in afara muncii ori survenirii unei
boli profesionale sau a unui accident de muncd. In aceastd perioadd salariatul fiind in

91 Publicatd 1h Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 1074 din 29 noiembrie 2005
92 A se vedea art. 2 alin. 1 lit. a si b din Ordonanta de urgenta nr. 158/2005 - privind concediile
si indemnizatiile de asigurari sociale de sanatate, modificatd si completata
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incapacitate de a munci, primeste o indemnizatie de asigurare sociald in functie de salariul
acestuia si de tipul bolii.

Dreptul la concediile si indemnizatiile pentru incapacitate temporarad de munca
este conditionat de plata contributiei de asigurari sociale de sdndtate destinata
suportdrii acestor indemnizatii, denumitd in continuare contributie pentru concedii si
indemnizatii®®.

Cu toate acestea, Codul muncii nu exclude posibilitatea suspendarii de drept a
contractului individual incapacitate temporard de muncd, chiar daca salariatul nu
indeplineste conditiile de acordare a indemnizatiei prevazute de lege.

Durata de acordare a indemnizatiei pentru incapacitate temporara de munca este
de 90 de zile in baza certificatului medical eliberat de medicul specialst, putand fi
prelungitd pand la 183 de zile in interval de un an, socotitd din prima zi de
imbolndvire, in aceast din urmd caz de cdtre medicul specialist cu aprobarea
medicului expert al asigurarilor sociale (incepand cu cu a 91-a zi) .

Legiuitorul a instituit si exceptii privind durata de acordare a concediului si a
indemnizatiei pentru incapacitate temporara de muncéd, dupa cum urmeaza:

a) un an, in intervalul ultimilor 2 ani, pentru tuberculoza pulmonara si unele boli
cardiovasculare, stabilite de Casa Nationald de Asigurdri de Sandtate, denumita in
continuare CNAS, cu acordul Ministerului Sanatatii;

b) un an, cu drept de prelungire pand la un an si 6 luni de catre medicul expert al
asigurdrilor sociale, in intervalul ultimilor 2 ani, pentru tuberculoza meningeald,
peritoneald si urogenitald, inclusiv a glandelor suprarenale, pentru SIDA si neoplazii,
in functie de stadiul bolii;

¢) un an si 6 luni, in intervalul ultimilor 2 ani, pentru tuberculoza pulmonara operata
si osteoarticulars;

% A se vedea art. 3 din Ordonanta de urgentd nr. 158/2005 - privind concediile si
indemnizatiile de asigurari sociale de sdnatate, modificatd si completatd. Art. 3! din Ordonanta
de urgentd nr. 158/2005 stabileste ca: ,,Pentru a beneficia de concedii si indemnizatii de
asigurdri sociale de sanétate, persoanele prevazute la art. 1 trebuie sa indeplineascd cumulativ
urmatoarele conditii: a) sd indeplineascd stagiul minim de cotizare prevazut de prezenta
ordonantd de urgents; b) sa prezinte adeverinta de la platitorul de indemnizatii din care sa
reiasd numarul de zile de concediu de incapacitate temporard de munca avute in ultimele 12

luni, cu exceptia urgentelor medico-chirurgicale sau a bolilor infectocontagioase din grupa A;

* Art. 7 din Ordonanta de urgenta nr. 158/2005: , Stagiul minim de asigurare pentru

acordarea drepturilor prevazute la art. 2 alin. (1) lit. a)-d) este de 6 luni realizate inultimele 12
luni anterioare lunii pentru care se acordd concediul medical”;. iar art. 9

stabileste ca ,, Asiguratii au dreptul la concediu si indemnizatie pentru incapacitate temporara
de muncd, fard conditii de stagiu decotizare, in cazul urgentelor medico-chirurgicale,
tuberculozei, bolilor infectocontagioase din grupa A, neoplaziilor si SIDA. Lista cuprinzand
urgentele medico-chirurgicale, precum si bolile infectocontagioase din grupa A este stabilita
prin hotdrare a Guvernului”.
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d) 6 luni, cu posibilitatea de prelungire panda la maximum un an, in intervalul
ultimilor 2 ani, pentru alte forme de tuberculozd extrapulmonard, cu avizul
medicului expert al asigurdrilor sociale. (art. 13 din Ordonanta de urgentd a
Guvernului nr. 158 /2005)

Art. 18 lit. ¢ din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 158/2005 stabileste ca
salariatii care au mai mult de 90 de zile de concediu pentru in capacitate temporara
de muncd, au dreptul la concedii si indemnizatii pentru prevenirea imbolnivirilor si
recuperarea capacititii de muncd, beneficiind de tratament balnear, in conformitate cu
programul individual de recuperare.

Dacé bolnavul nu se recupereazd la expirarea duratelor de acordare a indemnizatiei,
medicul curant propune pensionarea de invaliditate. Pe durata incapacitatii temporare de
muncd salariatii nu pot fi concediati (art. 60 alin 1 lit. a din Codul muncii).

¢) carantina.

In situatia aparitiei unor boli contagioase sau a unor epidemii, care pun in pericol viata si
sdndtatea unei colectivitdti, unitdtile angajatoare sunt obligate sd ia masuri de izolare a
salariatilor ceea ce duce inevitabil la o intrerupere temporara a activitatii.

Potrivit art. 20 din Ordonanta de urgentd nr. 158/2005:,,(1)Concediul si indemnizatia
pentru carantind se acorda asiguratilor cdrora li se interzice continuarea activitatii
din cauza unei boli contagioase, pe durata stabilitd prin certificatul eliberat de
directia de sandtate publica.

(2)Cuantumul brut lunar al indemnizatiei pentru carantina reprezintda 75% din baza
de calcul stabilita conform art. 109",

d) exercitarea unei functii in cadrul unei autoritati executive, legislative ori judecatoresti,
pe toata durata mandatului, daca legea nu prevede altfel.

Suspendarea se aplica contractelor individuale de munca ale salariatilor care la un moment
dat au fost alesi sau numiti in functii de demnitate publicd, in Parlament, Guvern, consilii
judetene sau locale, prefecturi, primarii, etc.

9 Tn mod similar Normele de aplicare a Ordonantei Ordonantei de urgentd nr. 158/2005
stabileste ca , Art. 37(1) Concediul si indemnizatia pentru carantind se acorda asiguratilor
cdrora li se interzice continuarea activitatii din cauza unei boli contagioase, pe durata stabilita
prin certificatul eliberat de directia de sdndtate publicd. (2) Certificatul de concediu medical
pentru carantina se elibereaza de medicul curant asiguratilor cdrora li se interzice continuarea
activitatii din cauza unei boli contagioase, pe durata stabilitd in certificatul eliberat de organele
de specialitate ale directiilor de sénatate publicd. Dacad durata perioadei de carantind stabilita
de organele de specialitate ale directiilor de sandtate publica depaseste 90 de zile nu este
necesar avizul medicului expert al asigurdrilor sociale. (3) Cuantumul brut lunar al
indemnizatiei pentru carantind se determind conform art. 20 alin. (2) din Ordonanta de
urgentd a Guvernului nr. 158/2005, aprobatd cu modificdri si completdri prin Legea nr.
399/2006, cu modificarile si completdrile ulterioare. (4) Indemnizatia pentru carantind se
suportd integral din bugetul Fondului national unic de asigurari sociale de sanatate”
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Perioada executdrii mandatului va fi luatd in calcul pentru stabilirea vechimii in muncd, iar
pe postul devenit temporar vacant va fi incadratd o altd persoanda numai cu contract de
muncd pe durata determinatd.

e) indeplinirea unei functii de conducere salarizate in sindicat.

Conform Legii nr 62/2011, a dialogului social, membrilor organelor de conducere alese ale
organizatiilor sindicale, pe perioada salarizarii de catre organizatia sindicald, li se suspenda
contractul individual de munca sau raportul de serviciu, acestia pastrand functia si locul de
muncad avut anterior precum si vechimea in munca, respectiv in specialitate sau functie
publicd, detinutd in conditiile legii.

Pe postul acestora pot fi angajate persoane numai cu contract individual de munca pe
duratd determinata.

f) forta majora®.

Raportandu-ne la textul art. 1351 din Codul civil constatdm c& forta majord este “un
eveniment extern”, cu caracter imprevizibil, absolut invincibild si inevitabild, care isi are
originea independent de vointa subiectilor contractului individual de munca.

Sunt considerate cauze de fortd majora: catastrofele naturale (secetd, cutremur, inundatii,
furtuni), criza grava de materii prime, dificultéti in aprovizionare si transport, conflictele de
munci (pentru neparticipantii la grevd). In aceste situatii, cand salariatii se afld in
imposibilitatea prestarii muncii/indeplinirii atributiilor de serviciu, acestia sunt exonerati de
indeplinirea obligatiilor contractuale.

g) in cazul in care salariatul este arestat preventiv, in conditiile Codului de procedura
penala.

Potrivit art. 23 alin. 5 din Constitutia Roméaniei, prin raportare la dispozitiile art. 226, din
Codul de procedurd penald, judecdtorul, la propunerea procurorului, poate emite mandatul
de arestare preventiva, (dacd sunt intrunite conditiile legale) pentru o duratd ce nu poate
depdsi 30 de zile.

Suspendarea contractului individual de muncé dureazi pana la incetarea arestarii, clasare,
scoaterea de sub urmadrire, incetarea urmaririi penalea, data la care salariatul trebuie sa se
prezinte la locul de munca. Aceste dipozitii trebuie coroborate cu dispozitiile art. 61 lit. b din
Codul muncii care stabilesc dreptul angajatorului de a concedia salariatul care este arestat sau
arestat la domiciliu mai mult de 30 de zile in conditiile Codului de procedura penald.

% Art. 1351din Codul civil reglementeaza forta majora si cazul fortuit: (1) Dacd legea nu
prevede altfel sau partile nu convin contrariul, rdspunderea este inldturatd atunci cand
prejudiciul este cauzat de fortd majora sau de caz fortuit. (2) Forta majord este orice eveniment
extern, imprevizibil, absolut invincibil si inevitabil. 3) Cazul fortuit este un eveniment care nu
poate fi prevdzut si nici impiedicat de cdtre cel care ar fi fost chemat sd rdspunda daca
evenimentul nu s-ar fi produs. 4) Dacd, potrivit legii, debitorul este exonerat de raspundere

X7/

contractuald pentru un caz fortuit, el este, de asemenea, exonerat si in caz de fortd majora”.
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h) de la data expirdrii perioadei pentru care au fost emise avizele, autorizatiile ori atestirile
necesare pentru exercitarea profesiei. Dacd in termen de 6 luni salariatul nu si-a reinnoit
avizele, autorizatiile ori atestdrile necesare pentru exercitarea profesiei, contractul individual
de muncd inceteaza de drept.

Pentru toate categoriile de functii pentru a caror exercitare este necesar un aviz, autorizatie,
atestat sau orice alt document care are acelasi scop si efect (atorizarea exercitdrii
functiei/meseriei/profesiei) legiuitorul a prevazut suspendarea de drept a contractului,
pentru o perioadd de 6 luni incepand cu data de la care au expirat avizele, autorizatiile ori
atestdrile necesare exercitdrii profesiei. Dacd salariatul nu face demersurile necesare
reinnoirii avizelor, autorizatiilor ori atestdrilor necesare pentru exercitarea profesiei,
contractul individual de munca inceteaza de drept.

i)in alte cazuri expres prevazute de lege.
i.1 concediul de risc maternal.

Ordonanta de urgenta nr. 96/2003, introduce un alt concediu, diferit de concediul de
maternitate, numit concediul de risc maternal.

De acest concediu beneficiaza salariata insércinata sau care a nascut, daca desfasoari la locul
de muncd o activitate, care prezintd riscuri pentru sandtatea sau securitatea sa, ori cu
repercursiuni asupra sarcinii si aldptdrii, iar angajatorul, din motive justificate in mod
obiectiv, nu poate sa dispund masura modificdrii conditiilor sau programului de munca al
acesteia sau madsura repartizdrii ei la alt loc de muncd, fara riscuri pentru sandtatea sau
securitatea sa si a fatului sau copilului.

Concediul de risc maternal se solicitd de cdtre angajatd si nu poate depasi 120 de zile,
medicul de familie sau medicul specialist eliberand un certificat medical in acest sens. El nu
poate fi efectuat simultan cu alte concedii prevazute de legislatia privind sistemul public de
pensii si alte drepturi de asigurari sociale.

Acest concediu se acorda:

¢ integral sau fractionat, pand in a 63-a zi anterioara datei estimate a nasterii copilului,
repectiv anterioard datei intrarii in concediului de maternitate;

¢ integral sau fractionat, dupa expirarea concediului postnatal obligatoriu, in cazul in care
salariata nu a solicitat concediul si indemnizatia pentru cresterea si ingrijirea copilului pana
la implinirea vérstei de 2 ani sau, in cazul copilului cu handicap, pana la 3 ani.

¢ integral sau fractionat, inainte sau dupa nasterea copilului, pentru salariata care nu
indeplineste conditiile pentru a beneficia de concediul de maternitate, in conformitate cu
prevederile legii.

Cuantumul lunar al indemnizatiei de risc maternal este egal cu 75% din media veniturilor
lunare realizate in ultimele 10 luni anterioare primei zile inscrise in certificatul medical.

Durata concediului de risc maternal reprezintd perioadd asimilata stagiului de cotizare in
sistemul public de pensii si alte drepturi de asigurdri sociale.
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i.2) indemnizatie pentru reducerea duratei normale a timpului de munca cu o
patrime;

Chiar dacd nu suntem in prezenta unei suspenddri propriu-zise a contractului
individual de muncéd, aceasta este o situatie trebuie asimilatd unei suspendari a
contractului de muncd, intrucat are in vedere suspendarea cu o pdtrime a duratei
normale a timpului de munca art. 18 lit. a din Ordonanta de urgentd a Guvernului
nr. 158/2005. In acest caz, salariatii care nu mai pot realiza norma de muncs (durata
normald a muncii inscrisd in contractul individual de muncd) beneficiazd de o
indemnizatie pentru reducerea timpului de munca, egald cu diferenta dintre baza de
calcul stabilitd conform art. 10 din ordonantd si venitul salarial brut realizat de
asigurat prin reducerea timpului normal de munca, fara a depdsi 25% din baza de
calcul (art. 19 ali. 1 si 3 din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 158/2005).

Un alt caz?’, a fost, pentru un interval scurt de timp, cel in care, pentru administratorul sau
directorul societdtii comerciale pe actiuni, pe perioada indeplinirii mandatului de
administrator, sau director desemnat de citre adunarea generald ordinard a actionarilor,
contractul individual de muncd se suspendd, dacd acesta era desemnat din randul
salariatilor societatii.

Aceeasi suspendare se declansa si in cazul in care administratorul sau directorul ales, urma
sd Incheie contract individual de muncé cu societatea pe care a ales sd 0 administreze.

Prevederea avea ca scop, eliminarea situatiei de incompatibilitate intre functia de
administrator, sau director (deci un reprezentant al patronatului) si functia de salariat ( un
posibil membru sindical).

Suspendarea contractului individual de munca se intindea pe durata pentru care, persoana
in cauzd, accepta contractul de mandat, contract care se comunica la Oficiul Registrului
Comertului.

Incapand cu data de 29 iunie 2007 contracte individuale de munca ale diretorilor sau
administratorilor inceteazd de drept, de la data intrarii in vigoare a Ordonantei de urgenta
nr. 82/2007 sau, de la data acceptarii mandatului %.

e Suspendarea prin actul unilateral al salariatului.

In conformitate cu art. 51 din Codul muncii, contractul individual de munca poate fi
suspendat din initiativa salariatului, in urmatoarele situatii:

a) concediu pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani sau, in cazul copilului cu
handicap, pana la implinirea varstei de 3 ani%;

97 A se vedea Legea nr. 441/2006, privind modificarea si completarea Legii nr. 31/1990, privind
societdtile comerciale, republicatd si al Legii 26/1990 privind registrul comertului, republicats,
publicatd in Monitorul Oficial nr. 955 din 28 noiembrie 2006, mofificatd si completatd prin
Ordonanta de urgenta nr. 82 /2007, privind modificarea si completarea Legii nr. 31/1990
privind societdtile comerciale si a altor acte normative incidente.

v

9% A se vedea pentru detalii Capitolul “incetarea de drept a contractului individual de munca”.
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Ly
—— Muncd versus concediu ingrijire copil

Concediul pentru cresterea copilului in vérstd de pana la 2 ani sau, in cazul copilului cu
handicap, pana la implinirea varstei de 3 ani si a indemnizatiei aferenta acestui concediu, in
situatia in care salariatul indeplineste conditiile de stagiu de cotizare, este reglementat in
principal de dispozitile Ordonantei de wrgentd nr. 111 din 8 decembrie 2010 privind
concediul si indemnizatia lunard pentru cresterea copiilor'®, cu modificdrile si completirile
ulterioare.

Potrivit art. 2 din Ordonanta de urgentdi nr. 111/2010 alin. 1, Persoanele care, in ultimii 2 ani
anteriori datei nagterii copilului, au realizat timp de cel putin 12 luni'®! venituri din salarii gi

99 Protectia acordatd mamelor (familiei) este in conformitate cu prevederile Legii nr. 452/2002 -
pentru ratificarea Conventiei Organizatiei Internationale a Muncii nr. 183/2000 privind
revizuirea Conventiei (revizuita) asupra protectiei maternitatii din 1952, adoptata la cea de-a 88-
a sesiune a Conferintei Generale a Organizatiei Internationale a Muncii la Geneva la 15 iunie
2000, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 535 din 23 iulie 2002. A se vedea si
Ordonanta de urgentd nr.148/2005, privind sustinerea familiei in vederea cresterii copilului,
publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 1008 din 14 noiembrie 2005, care a
transpus initial prevederile Clauzei 2 - Concediul pentru cresterea copilului, pct.1,2, pct.3 lit.a)-
¢), precum si ale pct.8 din anexa la Directiva 96/34/CE din 3 iunie 1996 referitoare la Acordul -
cadru privind concediul pentru cresterea copilului, incheiat intre UNICE, CEIP si CES,
publicatd in Jurnalul Oficial nr.145 din 19 iunie 1996.

100 Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 830 din 10 decembrie 2010.

"% Art. 2 alin. 5 stabileste ci ,,Cele 12 luni prevézute la alin. (1) pot fi constituite integral si din

perioadele in care persoanele s-au aflat in una sau mai multe dintre urmatoarele situatii:

a) au beneficiat de indemnizatie de somaj, stabilitd conform legii, sau au realizat perioade de
stagiu de cotizare in sistemul public de pensii, in conditiile prevdzute de actele normative cu
caracter special care reglementeaza concedierile colective;

b) s-au aflat in evidenta agentiilor judetene pentru ocuparea fortei de muncd, respectiv a
municipiului Bucuresti, in vederea acordarii indemnizatiei de somayj;

) au beneficiat de concedii si de indemnizatii de asigurdri sociale de sdndtate previazute de
Ordonanta de urgentd a

Guvernului nr. 158/2005 privind concediile si indemnizatiile de asigurari sociale de sanatate,
aprobatd cu modificdri si completdri prin Legea nr. 399/2006, cu modificérile si completarile
ulterioare;

d) au beneficiat de concedii medicale si de indemnizatii pentru prevenirea imbolnavirilor si
recuperarea capacitdtii de muncd, exclusiv pentru situatiile rezultate ca urmare a unor
accidente de munca sau boli profesionale, in baza Legii nr. 346 /2002 privind asigurarea pentru
accidente de munci si boli profesionale, republicats;

e) au beneficiat de pensie de invaliditate, in conditiile legii;

f) se afla in perioada de intrerupere temporara a activitatii, din initiativa angajatorului, fara
incetarea raportului de muncd, pentru motive economice, tehnologice, structurale sau similare,
potrivit legii;

g) au beneficiat de concediu si indemnizatie lunara pentru cresterea copilului;

h) au beneficiat de concediu si indemnizatie lunard pentru cresterea sau, dupd caz, pentru
ingrijirea copilului cu

handicap;

i) au beneficiat de concediu firad platd pentru cresterea copilului;
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asimilate salariilor, venituri din activitati independente, venituri din drepturi de proprietate
intelectuald, venituri din activitdti agricole, silvicultura si piscicultura, supuse impozitului pe
venit potrivit prevederilor Legii nr. 227/2015 privind Codul fiscal, cu modificdrile si
completdrile ulterioare, denumite in continuare venituri supuse impozitului, beneficiaza de
concediu pentru cregterea copilului in virstd de pind la 2 ani, respectiv 3 ani, in cazul copilului cu
handicap, precum si de o indemnizatie lunard.

j) se afla in perioada de 3 luni de la incetarea unui contract de munca pe duratd determinatd si
inceperea unui alt contract de munca pe duratd determinatd, asa cum este aceasta definitd de
Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, cu modificarile si completarile ulterioare;

k) au insotit sotul/sotia trimis/trimisa in misiune permanenta in strdindtate;

I) au efectuat sau efectueaza serviciul militar pe bazd de voluntariat, au fost concentrati,
mobilizati sau in prizonierat;

m) frecventeaza, fard intrerupere, cursurile de zi ale invatamantului preuniversitar, inclusiv in
cadrul programului "A doua sansd", sau, dupd caz, universitar la nivelul studiilor universitare
de licentd ori de master, precum si ale invatdmantului postuniversitar la nivel de masterat,
organizate potrivit legii, in tard sau in strdindtate, intr-un domeniu recunoscut de Ministerul
Educatiei, Cercetdrii, Tineretului si Sportului, cu exceptia situatiei de intrerupere a cursurilor
din motive medicale;

n) au calitatea de doctorand, in conditiile prevazute de Legea educatiei nationale nr. 1/2011, cu
modificdrile si completdrile ulterioare;»

o) se afld in perioada cuprinsd intre incheierea unei forme de invdtimant preuniversitar si
inceperea, in acelasi an calendaristic, a unei alte forme de invatdmant preuniversitar, cursuri de
zi, organizate potrivit legii, frecventate fara intrerupere;

p) se afld in perioada cuprinsd intre absolvirea cursurilor de zi ale invatdmantului
preuniversitar, organizat potrivit legii, si inceperea invatdmantului universitar, cursuri de zi, in
acelasi an calendaristic;

q) se afld in perioada cuprinsd intre incheierea unei forme de invatdmant universitar, cursuri de
zi, cu sau fard examen de licentd sau de diplomad, si inceperea, in acelasi an calendaristic, a unei
alte forme de invatdmant universitar, cursuri de zi, organizate potrivit legii, frecventate fara
intrerupere;

r) se afld in perioada cuprinsd intre incheierea unei forme de invatdmant universitar, la nivelul
studiilor universitare de licentd sau de master, precum si ale invatdmantului postuniversitar la
nivel de masterat, cursuri de zi, si inceperea, in acelasi an calendaristic, a unei alte forme de
invatamant universitar la nivelul studiilor universitare de licentd sau de master, cursuri de zi,
organizate potrivit legii, frecventate fara intrerupere;

s) se afld in perioada cuprinsd intre incheierea unei forme de invatdmant postuniversitar,
cursuri de zi, si inceperea, in

acelasi an calendaristic, a unei alte forme de invatiméant postuniversitar, cursuri de zi,
organizate potrivit legii, frecventate fara intrerupere;

t) se afla in perioada de 60 de zile de la finalizarea cursurilor invdtdmantului obligatoriu sau,
dupd caz, de la absolvirea cursurilor de zi ale invatdmantului preuniversitar, universitar la
nivelul studiilor universitare de licentd sau de master si postuniversitar la nivel de masterat,
organizate potrivit legii, cu sau fard examen de absolvire, in vederea angajdrii ori, dupa caz,
trecerii in somaj, calculate incepand cu data de 1 a lunii urmdétoare finalizarii studiilor;

u) au beneficiat de concediu fard platd pentru a participa la cursuri de formare si perfectionare
profesionald din initiativa

angajatorului sau la care acesta si-a dat acordul, organizate in conditiile legii;

v) se afld in perioada cuprinsd intre absolvirea cursurilor de zi ale invatdimantului medical
superior, organizat potrivit

legii, cu examen de licentd organizat in prima sesiune, si inceperea primului rezidentiat dupa
absolvire.
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Alin. 2 ,Cuantumul indemnizatiei lunare prevazute la alin. (1) este de 85% din media
veniturilor nete realizate in ultimele 12 luni din ultimii 2 ani anteriori datei nasterii copilului.
Cuantumul minim al indemnizatiei lunare nu poate fi mai mic decat suma rezultatd din
aplicarea unui coeficient de multiplicare de 2,5 la valoarea indicatorului social de referints,
iar cuantumul maxim al acesteia nu poate depadsi valoarea de 8.500 lei”.

Stimulentul de insertie

In vederea stimularii reintegrarii anticipate in munca/activitate a beneficiarilor de concediu
si indemnizatie pentru cresterea copilului, anterior implinirii de cétre copil a varstei de 2 ani,
respectiv 3 ani in cazul copilului cu handicap, legiuitorul a instituit un stimulent financiar,
numit stimulent de insertie, care potrivit dispozitiilor art. 7 din Ordonanta de urgentd nr. 111/
2010 se acordi astfel:

Alin. 1) Persoanele care, in perioada in care sunt indreptatite sd beneficieze de concediul
pentru cresterea copilului, prevazut la art. 2 alin. (1), obtin venituri supuse impozitului
potrivit art. 3 au dreptul la un stimulent de insertie in cuantum Iunar de 50% din cuantumul
minim al indemnizatiei stabilit la art. 2 alin. (2).

Alin. 2) Pentru persoanele care obtin venituri supuse impozitului potrivit art. 3, cu cel putin
60 de zile tnainte de implinirea de cétre copil a varstei de 2 ani, respectiv 3 ani, in cazul
copilului cu handicap, stimulentul de insertie se acorda astfel:

a) pand la implinirea de cétre copil a varstei de 3 ani;

b) pana la implinirea de cdtre copil a varstei de 4 ani, in cazul copilului cu handicap, fard a
beneficia in aceastd perioadd de prevederile art. 31 alin. (1) si (2).

Alin. 3) In cazul persoanelor care beneficiaza de indemnizatia lunara si solicitd dreptul la
stimulent de insertie, plata acestei indemnizatii se suspenda.

Alin. 4) Incepand cu drepturile lunii aprilie 2017, cuantumul stimulentului de insertie se
stabileste la 650 lei.

Alin. 5) Pentru drepturile ulterioare datei prevdzute la alin. (4), cuantumul
stimulentului de insertie prevazut se majoreaza prin hotarare a Guvernului”.

Garantarea juridica a dreptului la concediu pentru cresterea copilului.

Pe langa drepturile principale acordate salariatului pentru cresterea copilului in varsta
de pand la 2 ani, respectiv in varstd de pana la 3 ani -concediu, indemnizatie sau
stimulent de insertie, legiuitorul a instituit un set de drepturi suplimentare pentru salariat,
dupd cum urmeaza:

Perioada in care beneficiaza de indemnizatia prevazuta la art. 2 alin. (1) din Ordonanta
de urgentd nr. 111/2010 (art. 21 si 22):

-persoana indreptititd are calitatea de asigurat in sistemul asigurdrilor sociale de
sdndtate, fird plata contributiei de asigurdri sociale de sdndtate;

-constituie perioadd asimilatd stagiului de cotizare in vederea stabilirii drepturilor de
pensie in sistemul public si a drepturilor stabilite de Legea nr. 76,/2002;

-constituie vechime tn muncd §i in serviciu, precum si in specialitate si se are in vedere la
stabilirea drepturilor ce se acordd in raport cu acestea, cu respectarea prevederilor
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Legii nr. 200/2004 privind recunoasterea diplomelor si calificdrilor profesionale
pentru profesiile reglementate din Romania, cu modificarile si completdrile ulterioare.

Deasemenea art. 25 stabileste ca:

,»(1) Angajatorul are obligatia de a aproba concediul pentru cresterea copilului prevazut la art.
2 alin. (1). Perioada de acordare se stabileste de comun acord cu angajatul.

(2) Este interzis angajatorului sd dispund incetarea raporturilor de munca sau de serviciu in
cazul:

a) salariatei/salariatului care se afld, dupd caz, in concediu pentru cresterea copilului in varsta
de pand la 2 ani, respectiv 3 ani, in cazul copilului cu handicap;

b) salariatei/salariatului care se afla in plata stimulentului de insertie prevazut la art. 7.

(3) Interdictia prevazuta la alin. (2) se extinde, o singurd datd, cu 6 luni, dupd revenirea
definitiva a salariatei/salariatului in unitate.

(4) Prevederile alin. (2) si (3) nu se aplica in cazul concedierii pentru motive ce intervin ca
urmare a reorganizarii judiciare sau a falimentului angajatorului, in conditiile legii”.

Potrivit art. 26 alin. 2 ,,Constituie contraventie si se sanctioneazd cu amenda de la 5.000 lei la
10.000 lei nerespectarea de citre angajator a prevederilor art. 25.

Trebuie mentionat cad salariatii (dupa caz, functionarii publici sau alte categorii
asimilate acestora), care nu indeplinesc conditiile de stagiu de cotizare, pot beneficia
de concediu pentru cresterea copilului fars acordarea indemnizatiei. In aceast situatie
perioada concediului pentru cresterea copilului constituie vechime in munca si in
serviciu, precum si in specialitate, dar nu si stagiu de cotizare

Din perspectiva efectelor contractului individual de muncd suntem in prezenta unei
suspenddri a acestuia din initiativa salariatului, asa cum stabilesc dispozitiile art. 51
alin. 1 lit. a din Codul muncii, aspect concretizat in decizia de suspendare a
contractului individual de muncd, in temeiul cererii emisi de salariat. Incetarea
Situatia de suspendare a contractului individual de muncd, respectiv de incetare a
suspendadrii se completeaza si se transmite in mod corespunzétor in registrul general
de evidentd a salariatilor, in temeiul dispozitiilor art. 4 alin. 1 lit. e prin raportare la
prev. art. 3 alin. 2 lit o din H.G. nr. 907/2017, cel tarziu in ziua anterioara datei
suspendadrii/datei incetdrii suspendarii contractului individual de munca.

b) concediu pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani sau, in cazul
copilului cu handicap, pentru afectiuni intercurente, pana la implinirea varstei de 18 ani.

Concediul poate fi cerut de unul dintre parinti, handicapul copilului dovedidu-se cu
certificatul medical emis, in coditiile legii.

Durata de acordare a indemnizatiei in aceastd situatie este de maximum 45 de zile
calendaristice pe an pentru un copil, cu exceptia situatiilor in care copilul este diagnosticat
cu boli infectocontagioase, neoplazii, este imobilizat in aparat gipsat sau este supus unor
interventii chirurgicale. Durata concediului medical in aceste cazuri va fi stabilitd de medicul
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curant, iar dupa depédsirea termenului de 90 de zile, de cdtre medicul specialist, cu aprobarea
medicului expert al asigurdrilor sociale02.

Cuantumul brut lunar al indemnizatiei pentru ingrijirea copilului bolnav este de 85% din
media veniturilor lunare de pe ultimele 6 luni din cele 12 luni, din care se constituie stagiul
de cotizare, pana la limita a 12 salarii minime brute pe tard lunar, pe baza cdrora se
calculeazi contributia pentru concedii si indemnizatii.

Un caz nou de suspendare a contractului individual de muncd prin actul unilateral al
salariatului este si cel in care se solicitd concediu pentru cresterea copilului cu handicap cu
varsta cuprinsd intre 3 si 7 ani03.

De concediu si indemnizatie beneficiazs, la cerere, unul dintre parinti, persoana careia i s-a
incredintat copulul in vederea adoptiei sau care are copulul in plasament ori in plasament in
regim de urgentd, cu exceptia asistentului profesionist, precum si care a fost numit tutore.

Perioada in care o persoana beneficiaza de acest concediu constituie perioadad asimilata
stagiului de cotizare in vederea stabilirii drepturilor de pensii prevazute de sistemul public
de pensii si alte drepturi de asigurdri sociale, cu modificarile si completdrile ulterioare,
precum si perioada asimilatd stagiului de cotizare in vederea stabilirii indemnizatiilor de
asigurdri sociale de sandtate previzute de Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 158,/2005
privind concediile si indemnizatiile de asigurari sociale de séandtate, aprobata cu modificari
si completdri prin Legea nr. 399/2006, cu modificdrile ulterioare.

Conform art. 30 Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 158/2005 cuantumul brut
lunar al indemnizatiei pentru ingrijirea copilului bolnav este de 85% din baza de
calcul stabilitd conform art. 10 din aceluiasi .

Perioada concediului constituie vechime in munca si in serviciu, care se are in vedere la
stabilirea drepturilor ce se acorda in raport cu aceasta.

¢) concediu paternal.

102 A se vedea art. 29 din Ordonanta de urgentda nr. 158/2005 privind concediile si
indemnizatiile de asigurari sociale de sanatate,modificatd, completatd si aprobata de Legea nr.
399/2006, publicatd in Monitorul Oficial al Roméaniei, Partea I, nr. 901 din 11 iunie 2006.

1053 A se vedea Odonanta de urgentd nr. 14/2007 pentru modificarea si completarea Legii nr.
448/2006 privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu handicap, publicatd in
Monitorul Oficial al Romaniei,partea I, nr. 187 din 19 martie 2007.
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Concediul paternal se acorda tatalui copilului nou-ndscut pe o perioada de 5 zile lucrdtoare
(in caz exceptional de 15 zile) si este reglementat in special de Legea nr. 210/1999-legea
concediului paternal.

Concediul se acorda la cerere, in primele opt saptimani de la nasterea copilului, fiind
justificat cu certificatul de nastere, din care sa rezulte calitatea de tatd a solicitantului.

Indemnizatia pentru concediul paternal se plateste din fondul de salarii al unitatii si este egal
cu salariul corespunzitor perioadei respective. In cazul in care tatil copilului a absolvit si
cursurile de puericultura durata concediului este de 10 zile lucratoare.

In cazul decesului mamei copilului in timpul nasterii sau in perioada concediului de liuzie,
tatal copilului beneficiaza de restul concediului neefectuat de cdtre mama. Pe perioada
concediului tatal copilului beneficiazad de o indemnizatie egala cu ajutorul pentru sarcina si

lduzie cuvenit mamei.

Din cauza lipsei de informare, multi tati nu solicitd efectuarea concediu paternal, iar
angajatorii nu aduc la cunostinta posibilitatea efectudrii acestui concediu.

d) concediu pentru formare profesionala.

Codul muncii prevede dreptul salariatilor de a beneficia, la cerere, de concedii pentru
formare profesionald, cu platd sau fard platalo4.

Salariatii au dreptul la concediu de formare profesionald, fara platd pentru sustinerea
examenelor de absolvire a unor forme de invdtiméant sau pentru sustinerea
examenelor de promovare in anul urmadtor in cadrul institutiilor de invatamant
superior (art. 156 alin. 2 din Codul muncii).

Un tip distinct de concediu de formare profesionald este cel reglementat de prevederile
art. 157 din Codul muncii (care are si un caracter oarecum sanctionator la adresa
angajatorului), astfel:

(1) In cazul in care angajatorul nu si-a respectat obligatia de a asigura pe cheltuiala sa
participarea unui salariat la formare profesionald in conditiile previazute de lege,
salariatul are dreptul la un concediu pentru formare profesionald, platit de angajator,
de panad la 10 zile lucritoare sau de pand la 80 de ore.

(2) In situatia prevazutd la alin. (1) indemnizatia de concediu va fi stabilita
conform art. 150 (care nu poate fi mai mica decat salariul de baza, indemnizatiile si
sporurile cu caracter permanent cuvenite pentru perioada respectivd, prevazute in
contractul individual de munca nn).

(3) Perioada in care salariatul beneficiazd de concediul plitit prevazut la alin. (1) se
stabileste de comun acord cu angajatorul. Cererea de concediu platit pentru formare
profesionald va fi inaintata angajatorului in conditiile prevazute la art. 156 alin. (1)"”.

Obligatia angajatorului la care face referire art. 157 alin. 1 din Codul muncii este
reglementata de dispozitiile art. 194 din Codul muncii:

104 Art. 156 din Codul muncii.
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,»(1) Angajatorii au obligatia de a asigura participarea la programe de formare
profesionald pentru toti salariatii, dupd cum urmeaza:
a) cel putin o datd la 2 ani, daca au cel putin 21 de salariatj;
b) cel putin o datd la 3 ani, dacad au sub 21 de salariati.
(2) Cheltuielile cu participarea la programele de formare profesionald, asigurata in
conditiile alin. (1), se suportd de cétre angajatori”.

e) exercitarea unor functii elective in cadrul organismelor profesionale constituite la nivel
central sau local, pe toata durata mandatului.

Unele legi, care reglementeazd exercitarea diferitelor profesii, prevdd suspendarea
contractului individual de munca pe perioada cat dureazd mandatul pentru functiile de
conducere in cadrul organismelor profesionale de conducere.

O astfel de prevedere este cuprinsa in Legea privind exercitarea profesiunii de medic, infiintarea,
organizarea si functionarea Colegiului Medicilor din Romanial%5, precum si in Legea privind
exercitarea profesiunii de farmacist, infiintarea, organizarea si functionarea Colegiului Farmacistilor
din Rominial06.

f) participarea la greva.

Conform dispozitiilor Legii nr. 62/2011 a dialogului social, art. 195 alin. 1: ,, Pe toata
durata participdrii la greva contractul individual de muncd sau raportul de serviciu,
dupad caz, al angajatului se suspendd de drept. Pe perioada suspendadrii se mentin doar
drepturile de asigurdiri de sandtate”.

Precizdm ca participarea la greva este o situatie de suspendare de drept a
contractului individual de muncad numai in situatia in care aceasta este legala, adica
declansatd dupéd parcurgerea procedurilor de solutionare a conflictelor colective de
muncd: conciliere (obligatorie), mediere si arbitraj (facultative), numai dupa
desfasurarea grevei de avertisment si daca momentul declansarii acesteia (a grevei
propriu-zise) a fost adus la cunostinta angajatorilor de catre organizatori cu cel putin
doua zile lucratoare inainte (art. 182 din Legea nr. 62/2011).

g) concediul de acomodare de maximum un an acordat salariatului care dobandeste
calitatea de adoptator (art. 50-54 din Legea nr.273/2004 privind procedura adoptiei).

Adoptatorul sau, optional, oricare dintre sotii familiei adoptatoare denumit in continuare
persoand indreptititd, poate beneficia de un concediu de acomodare cu durata de maximum

105 Republicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 650 din 12 decembrie2000, cu
modificarile ulterioare

106 Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 89 din 14 mai 1997, cu modificdrile
ulterioare.
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un an, care include si perioada incredintarii copilului in vederea adoptiei, precum si de o
indemnizatie lunard, raportata la indicatorul social de referintd, in cuantum de 3,4 ISR17.

Deasemenea, salariatului sau, dupd caz, salariatii sot si sotie care adoptd au dreptul la
timp liber pentru efectuarea evaludrilor impuse de obtinerea atestatului si realizarea
potrivirii practice, fara diminuarea drepturilor salariale, in limita a maximum 40 de
ore pe an, care se acordd pe baza cererii solicitantului, la care se anexeaza calendarul
intalnirilor sau, dupa caz, programul de vizite, intocmite de directia competenta?0s,
Perioada concediului de acomodare constituie perioadd asimilatd stagiului de
cotizare, vechime in muncd, in serviciu si in specialitate, care se are in vedere la
stabilirea drepturilor ce se acordd in raport cu aceasta (art. 53 alin. 3 si 5 din Legea nr.
273/2004 privind procedura adoptiei).

h) absente nemotivate.

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 muncd, precum si prin regulamentul intern (art. 51 alin. 2 din Codul muncii).
Este o reglementare lacunard, chiar ilogicd, a acestui tip de suspendare a contractului
individual de muncd, pe de o parte, din perspectiva subiectivd a salariatului care are
posibilitatea sé-si suspende executarea obligatiilor contractuale (fard o motivare anume, pur
subiectiv, dupd bunul plac), pe de alta parte, din perspectiva obligatiei angajatorului sa
asigure cadrul ,legal” pentru aceastd posibilitate (pur subiectivd) a salariatului, prin
contractul colectiv de muncd aplicabil, contractul individual de muncd, precum si prin
regulamentul intern.

Mai mult, absentele nemotivate de la locul de muncé pot reprezenta, si de cele mai multe ori
in practica normativa disciplinard a angajatorilor reprezintd, abateri disciplinare in sensul
celor previzute de art. 247 alin. 2 din Codul muncii. in lipsa unor prevederi de acestt fel in
cuprinsul actelor juridice mai sus mentionate, asa cum se intimpla in numeroase situatii in
practicd, se instituie si poate dura o stare de incertitudine contractuald care poate fi

solutionatd eventual prin complicata procedura disciplinara.

In temeiul dispozitiilor art. 4 alin. 1 lit. e prin raportare la prev. art. 3 alin. 2 lit o din H.G. .
907/2017, absentele nemotivate se transmit in registrul general de evidentd a salariatilor in
termen de 3 zile lucratoare de la data suspendarii.

De lege ferenda se impune reglementarea unei situatii de incetare de drept a contractului
individual de muncad sau a unui caz de concediere din initiativa angajatorului, in cazul in
care salariatul absenteaza mai mult de 30 de zile (fara alte formalitati cum.

e Suspendarea prin actul unilateral al angajatorului.

107 A se vedea art. 50 alin. 1 si 2 din Legea nr. 273/2004 privind procedura adoptiei.

108 A se vedea art. 54 alin. 1 si 2 din Legea nr. 273/2004 privind procedura adoptiei. Incilcarea de
catre angajator a dispozitiilor art. 54 alin. 1 constituie contraventie si se sanctioneaza cu amenda
de la 1.000 lei 1a 2.500 lei.
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Art. 52 din Codul muncii care reglemengteaza situatiile de suspendare a contractului
individual de muncd din initiativa angajatorului a fost supus unor numeroase modificéri,
urmare a controlului de constitutionalitate la care a fost suspus de Curtea Costitutionald prin
cateva decizii, ce au modificat continutul si efectele textului legal, astfel:

Contractul individual de munca poate fi suspendat din initiativa angajatorului (art. 52 Codul
munciil®) in urmatoarele situatii:

a) pe durata cercetarii disciplinare prealabile, in conditiile legii. Acest text si-a
incetat efectele juridice prin Decizia Curtii Constitutionale nr. 261 din 5 mai 2016,
publicata in Monitorul Oficial nr. 511 din 7 iulie 2016,care a admis exceptia de
neconstitutionalitate a prevederilor art. 52 alin. (1) lit. a) din Legea nr. 53/2003 -
Codul muncii, constatdndu-se ca acestea sunt neconstitutionale.

b). in cazul in care angajatorul a formulat plangere penala impotriva salariatului sau
acesta a fost trimis in judecati pentru fapte penale incompatibile cu functia detinutd,
pana la ramanerea definitiva a hotararii judecatoresti!’0.

Art. 52 alin. 1 lit. b teza inti ,in cazul in care angajatorul a formulat plingere penala
impotriva salariatului” a fost declarat neconstitutional prin Decizia Curtii Constitutionale
nr. 279 din 23 aprilie 2015, publicatd in Monitorul Oficial nr. 431 din 17 iunie 2015

Art. 52 alin. 1 lit. b teza a doua -in cazul in care salariatului a fost trimis in judecata pentru
fapte penale incompatibile cu functia detinuta, pana la rimanerea definitiva a hotararii
judecatoresti, este in continuare splicabil.

Aceastd suspendare nu are caracter sanctionator, ci de masurd de precautie pentru a nu
permite exercitarea atributiilor de serviciu de cdtre persoane incompatibile cu functia

detinuta ( spre exemplu contabilul in caul in care este trimis in judecatd pentru evaziune
fiscald, referentul de resurse umane pentru fals si uz de fals si altele).

Suspendarea dureaza pand la: (1) condamnarea, ramasa definitiva, situatie in care contractul

inceteaza de drept in temeiul art. 56 lit. h din Codul muncii, ca méasurd de siguranta sau
madsurd complementard, sau in temeiul art. 56 lit. f, ca urmare a condamnarii penale; (2)
achitarea sau incetarea procesului penal hotdratd de instanta penala,.

Tn cazul acestei situatii de suspendare, daci se constatd nevinovétia celui in cauza, salariatul
isi reia activitatea avutd anterior si i se va pldti, in temeiul normelor si principiilor
raspunderii civile contractuale, o despédgubire egald cu salariul si celelalte drepturi de care a
fost lipsit pe perioada suspendarii contractului (art. 52 alin. 2).

v A

¢) in cazul intreruperii temporare a activitatii, fara incetarea raportului de munca.

Potrivit art. 52 alin. 1 lit. ¢ din Codul muncii, contractul poate fi suspendat din
initiativa angajatorului” in cazul intreruperii temporare a activitatii, fara incetarea

109 A se vedea si Decizia nr. 24/2003 a Curtii constitutionale.

110 Daca se constatd nevinovitia celui in cauza, salariatul isi reia activitatea avuta anterior si i se
va plati o despdgubire egald cu salariul si celelalte drepturi de care a fost lipsit pe perioada
suspenddrii contractului.
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raportului de muncd, in special pentru motive economice, tehnologice, structurale
sau similare; ,,Tn cazul reducerii temporare a activitatii, pentru motive economice,
tehnologice, structurale sau similare, pe perioade care depasesc 30 de zile lucratoare,
angajatorul va avea posibilitatea reducerii programului de lucru de la 5 zile la 4 zile
pe sdptimdnd, cu reducerea corespunzdtoare a salariului, pdnd la remedierea
situatiei care a cauzat reducerea programului, dupd consultarea prealabild a
sindicatului reprezentativ de la nivelul unitdtii sau a reprezentantilor salariatilor,
dupd caz” (art. 52 alin. 3 din Codul muncii).

Pe durata intreruperii temporare a activitdtii angajatorului salariatii beneficiaza de o
indemnizatie, platitd din fondul de salarii, ce nu poate fi mai mica de 75% din salariul de
baza corespunzitor locului de munca ocupat; de asemenea, legea prevede ca salariatii se vor
afla la dispozitia angajatorului, acesta avand oricand posibilitatea sa dispund reinceperea
activitatii.

Aceastd suspendare este o reglementare nouad in legislatia muncii fiind vorba de asa-numitul
somaj tehnic.

In aceastd situatie suspendarea din cauza unor probleme tehnice, care duc la intreruperea
activitatii, implica si obligatia salariatilor de a ramane la dispozitia angajatorului, care poate
dispune oricand reinceperea activitaitii.

) in cazul in care impotriva salariatului s-a luat, in conditiile Codului de procedura
penald, masura controlului judiciar ori a controlului judiciar pe cautiune, daca in sarcina
acestuia au fost stabilite obligatii care impiedica executarea contractului de munca,
precum si in cazul in care salariatul este arestat la domiciliu, iar confinutul masurii
impiedica executarea contractului de munca.

Acest text pune in acord prevederile Codului muncii cu dispozitiile Codului de procedura
penald, singura chestiune problematicd in aceste cazuri fiind cea a incunostiintarii
angajatorului de cétre salariat, sau dupad caz, de instanta de judecatd (asa cum ar fi util sd se
procedeze in practicd) asupra situatiei judiciare a salariatului.

d) pe durata detasarii.

Detasarea reprezintd o situatie de suspendare a contractului individual de muncd la angajatorul
(primar, initial-A) care face detasarea, din dispozitia acestuia, salariatul urmand sa presteze
munca in temeiul deciziei (dispozitiei) de detasare la un nou angajator (secundar -B), la
solicitarea acestuia din urma.

Durata detasarii-de maximum un an din dispozitia angajatorului, cu posibilitatea prelungirii
din 6 in 6 luni cu acordul partilor (care reprezinti si durata suspendarii contractului
individual de muncd), precum si conditiile in care se poate dispune/realiza detasarea sunt
reglementate de dispozitiile art. 45-47 ale Codului muncii (analizate in sectiunile anterioare).

Detasarea reglementatd de dispozitiile Codului muncii-situatie de suspendare a
contractului individual de muncd, nu se confunda cu ,detasarea transnationald”
reglementatd de dispozitiile Legii nr. 16 din 17 martie 2017 privind detasarea
salariatilor in cadrul prestdrii de servicii transnationale, de prevederile Directivei
96/71/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 16 decembrie 1996 privind
detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii ori ale Directivei 2014/67/UE a

54



Parlamentului European si a Consiliului din 15 mai 2014 privind asigurarea
respectdrii aplicarii Directivei nr. 96/71/CE privind detasarea lucratorilor in cadrul
prestarii de servicii si de modificare a Regulamentului (UE) nr. 1.024/2012 privind
cooperarea administrativa prin intermediul Sistemului de informare al pietei interne
(~Regulamentul IMI”), in acest caz fiind aplicabile si dispozitiile art. 18 din Codul
muncii referitoare la informarea salariatului care urmeaza sa presteze munca in
strdindtate, precum si la elementele- clauzele obligatorii ale contractului de munca
prev. de dispozitiile art. 18 alin. 1 lit. a-c din Codul muncii (avand caracter
completator la dispozitiile art. 17 alin. 3 din Codul muncii). Precizam ca , detasarea
transnationald” nu este un caz de suspendare a contractului individual de muncd.

e) pe durata suspendarii de cdtre autorititile competente a avizelor, autorizatiilor
sau atestdrilor necesare pentru exercitarea profesiilor.

e Suspendarea prin acordul partilor.

Contractul individual de munca poate fi suspendat, prin acordul partilor, in cazul concediilor
fiird platd pentru studii sau pentru interese personale.

Pentru salariatii din sistemul privat numarul de zile pentru acest concediu se stabileste prin
contractul colectiv de muncd sau prin regulamentul de ordine interioard, Codul muncii
neprevazand un numdr maxim posibil de a fi efectuat.

e Din analizarea situatiilor care impun suspendarea contractului individual de munca se
poate constata cd unele au o duratd determinata de timp (ex. concediul paternal, concediul
de maternitate); altele au o duratd relativ determinatd (ex. concediul pentru cresterea
copilului pand la implinirea varstei de 2 ani, respectiv 3 ani pentru cel cu handicap) iar altele
au o duratd incertd de efectuare (ex. participarea la greva, carantina, forta majora).

13. incetarea contractului individual de munci

b
A

‘e IL WD

Concediere abuzivd versus incetare amiabild a contractului de muncdg!

13. 1. Modalitati.

La incetarea contractului individual de munca angajatorul trebuie sa tind cont de principiile
legalititii, bunei-credinte si a tnlituririi oriciror forme de discriminarel11,

11 A se vedea art. 8 din Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati,
republicata.
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Modalitdtile de incetare a contractelor de munca pot fi clasificate astfel:

a) Dupd rolul vointei partilor contractul poate inceta: ® de drept; ® ca urmare a acordului
partilor; ® ca urmare a vointei unilaterale a uneia dintre pérti.

b) Dupi motivele care determind incetarea contractului de munci existd: ® concediere pentru
motive care tin de persoana salariatului; ® concediere pentru motive care nu tin de persoana
salariatului.

) Dupd numdrul persoanelor a ciror contracte de muncid inceteazi ( pentru motive care nu tin de
persoana salariatului) existd: ® concediere individuald; @ concediere colectiva.

13. 2. Incetarea de drept a contractului individual de munci. Cazuri de
incetare de drept (art. 56 din Codul muncii).

a) la data decesului salariatului sau al angajatorului persoana fizica, precum si in
cazul dizolvarii angajatorului persoana juridicd, de la data la care angajatorul si-a
incetat existenta conform legii;

Contractul de muncé fiind un contract infuitu personae (incheiat in virtutea calitatilor
personale ale salariatului), munca nu poate fi prestatd decat de catre cel in cauzd, motiv
pentru care moartea acestuia atrage incetarea de drept a contractului de munca. Pentru
identitate de ratiune, contractul individual de munca inceteaza de drept la data decesului
angajatorului persoand fizicd. Mai mult, in aceastd situatie de cele mai multe ori este
necesard o autorizare individuald, eleiberatd pe baza unor criterii de
studii/calificare/competente (cum este in cazul persoanelor fizice autorizate sau al
profesiilor liberale), astfel incat mostenitorii nu se pot subroga in drepturile celui autorizat
care are si calitatea de angajator.

In mod similar, dizolvarea angajatorului persoani juridici (care semnifici invcetarea
capacitdtii juridice), in cazurile de conditiile prevazute in actul normativ de reglementare (
ex. societdti comerciale, asociatii si fundatii, organizatii sindicale sau patronale), sau, dupa
caz, in actul normativ de infiintare (ex. autoritati sau institutii publice, regii autonome,
companii nationale), are ca efect incetarea de drept a contractelor individuale de munca.

b) la data rdmdnerii irevocabile a hotdridrii judecditoresti de declarare a mortii sau a
punerii sub interdictie a salariatului sau a angajatorului persoand fizica;
De asemenea, punerea sub interdictie a salariatului persoana fizicd atrage incetarea de drept

a contractului individual de muncd, intrucat acesta este lipsit de exercitiul drepturilor civile.

Prin abrogarea acestei prevederi obligatia incetarii raporturior de munca ramane in sarcina
lichidatorului ,pentru societatile aflate in cazul reorganizarii judiciare.

Situatia se complicd, atunci cand persoanele care reprezintd angajatorul persoana juridica,
nu mai pot fi contactate (in cele mai des intalnite cazuri acestia fiind plecati din tara pentru
o perioadd incertd), si nici nu au numitd o persoand care sd-i reprezinte iar procedura
lichidarii nu este declansatd, ajungdndu-se pand in momentul radierii la Registru
Comertului.
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¢) c1 la data indeplinirii cumulative a conditiilor de vdrsti standard si a
stagiului minim de cotizare pentru pensionare sau, cu caracter exceptional, pentru
salariata care opteazd in scris pentru continuarea executdrii contractului individual
de muncd, in termen de 60 de zile calendaristice anterior implinirii conditiilor de
vdrstd standard si a stagiului minim de cotizare pentru pensionare, la vdrsta de 65
de ani.

Art. 56 alin. 3 din Codul muncii stabileste ci ,, Angajatorul nu poate ingradi sau
limita dreptul salariatei de a continua activitatea in conditiile prevazute la alin. (1) lit.
¢) teza intai.

c.2 la data comunicdrii deciziei de pensie in cazul pensiei de invaliditate de gradul
111, pensiei anticipate partiale, pensiei anticipate, pensiei pentru limitd de vdrstd cu
reducerea virstei standard de pensionare;

¢.3 la data comunicdrii deciziei medicale asupra capacititii de muncd in cazul
invaliditdtii de gradul I sau II;

d) Ca urmare a constatdrii nulititii absolute a contractului individual de muncd, de
la data la care nulitatea a fost constatatd prin acordul pdrtilor sau prin hotdrire
judecitoreascd definitivd.

Nerespectarea oricdreia dintre conditiile legale necesare pentru incheierea valabild a
contractului individual de munca atrage nulitatea acestuia, nulitate care poate fi insa
acoperitd prin indeplinirea ulterioard a conditiilor impuse de lege!12.

In principiu nulitatea contractului individual de munci este remediabilii, adics poate fi acoperita
prin indeplinirea ulterioard a conditiilor impuse de lege (de exemplu prezentarea ulterioara
a certificatului medical din care rezultd ci salariatul este apt de muncd; acordul exprimat
ulterior de parintii minorului cu varsta cuprinsd intre 15-16 ani acoperd lipsa acestuia la
incheierea contractului de munca).

Asa cum s-a aratat in literatura de specialitate existd si situatii in care nulitatea este
neremediabild!!3 - de exemplu incadrarea in munca a unui minor sub 15 ani iar acest fapt a
fost constatat tnainte de implinirea vérstei de 15 ani.

Nulitatea contractului individual de munca poate fi si parfiald, in situatia in care numai o
clauzs este afectata de nulitate

In aceasta situatie clauza afectata de nulitate, intrucat stabileste drepturi sau obligatii pentru
salariati, care contravin unor norme legale imperative sau contractelor colective de munca
aplicabile, va fi inlocuiti de drept cu dispozitiile legale sau conventionale aplicabile, salariatul
avand dreptul la despagubiri.

Persoana care a prestat muncd in temeiul unui contract individual de munca nul are dreptul
la remunerarea acesteia, corespunzator modului de indeplinire a atributiilor de serviciu.
Aceasta se justifica deoarece partile nu pot fi puse in situatia anterioars, prestatiile persoanei
in cauza realizandu-se succesiv.

112 Pentru detalii asupra efectelor si caracterului nulitatii, A se vedea Ibidem, pag. 281-283.
113 A se vedea D. V. Firoiu, op. cit.,, pag. 227.
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Potrivit art. 57 alin. 6 din Codul muncii constatarea nulitatii si stabilirea efectelor acesteia se
poate face prin acordul pértilor.

In cazul in care partile nu se inteleg nulitatea se pronunta de catre instanta judecétoreasca.

Nulitatea isi produce efecte numai pentru viitor, de la data constatarii acesteia prin acordul
partilor sau a raméanerii irevocabile a hotararii judecitoresti de constatare a nulitatii14.

e) Ca urmare a admiterii cererii de reintegrare in functia ocupati de salariat a unei
persoane concediate nelegal sau pentru motive neintemeiate, de la data rdmdnerii
definitive a hotdrdrii judecitoresti de reintegrare;

Nerespectarea de cdtre angajator a prevederilor legale cu privire la concediere poate atrage
dupa sine obligarea acestuia de catre instanta de judecatd la reintegrarea in functia detinuta
anterior a salariatului concediat netemeinic si nelegal. in aceast situatie contractul de munca
al persoanei incadrate ulterior pe postul respectiv inceteaza de drept.

Prin urmare, in situatia in care, dupd raménerea definitivd a hotdrérii judecitoresti de
reintegrare, salariatul concediat nelegal nu-si exprima intentia de a reveni la locul de munca
detinut anterior, este inoportun si inutil sd fie considerat incetat de drept contractul
individual de munca al persoanei incadrate ulterior.

In cazul in care contractul individual de munca a incetat de drept ca si consecinti a
imprejurarii descrise mai sus, angajatorul are obligatia de a-i propune salariatului alte locuri
de munca vacante in unitate compatibile cu pregdtirea sa profesionald (art. 61 alin. 1 din
Codul muncii).

f) Ca urmare a condamnarii penale la executarea unei pedepse privative de libertate, de la
data ramanerii definitive a hotararii judecatorestil15;

g) de la data retragerii de catre autoritatile sau organismele competente a avizelor,
autorizatiilor ori atestarilor necesare pentru exercitarea profesiei;

In cazul meseriilor si profesiilor pentru exercitarea cdrora este necesard existenta unor avize,
autorizatii sau atestdri, retragerea acestora echivaleaza cu incetarea de drept a contractului
individual de munca al celui in cauza.

Obtinerea acestor avize, autorizatii sau atestari este motivatd de specificul fiecdrei profesii
sau meserii care presupune o calificare corespunzétoare, precum si anumite aptitudini pe
care cel ce doreste sd exercite acea meserie sau profesie trebuie si le aibd, tocmai pentru
indeplinirea sarcinilor de la locul de munca ales. Retragerea avizului, autorizatiei sau
atestatului de citre autoritatea sau organismul competent se face numai in momentul in care
nu mai sunt indeplinite conditiile din momentul acordarii acestora.

Persoanele care opteaza pentru exercitarea unor profesii sau meserii si pentru incadrarea in
functii pentru care reglementdrile legale cer si existenta avizului, autorizatiei ori atestarii din
partea unor autoritati de specialitate se afla intr-o situatie diferita fata de celelalte categorii de

114 A se vedea Decizia Curtii Constitutionale nr. 378/2004, publicatd in Monitorul Oficial al
Romaniei, Partea I, nr. 936 din 13 octombrie 2004
115 A se vedea Ordonanta de urgentd nr. 65/2004, art. I, punctul 24
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salariati cdrora nu li se cer aceste documente in momentul incadrérii in functie, ceea ce
justificd, in mod obiectiv si rezonabil, tratamentul juridic diferit!1e.

h) Ca urmare a interzicerii exercitdrii unei profesii sau a unei functii, ca masura de
sigurantd ori pedeapsa complementard, de la data ramanerii definitive a hotararii
judecdtoresti prin care s-a dispus interdictia in conditiile prevazute de Codul penal sau de
legi speciale.

i) La data expirarii termenului contractului individual de muncd incheiat pe durata
determinata, in special cu respectarea a dispozitiilor art. 82 si 84 din Codul muncii referitoare la
contractul individual de munci pe duratii determinatd.

j) Retragerea acordului parintilor sau al reprezentantilor legali, in cazul salariatilor cu
varsta cuprinsa intre 15 si 16 ani.

Dacé parintii sau reprezentantii legali ai minorului constatd ca dezvoltarea psihica si/sau
fizicd precum si sanatatea salariatului minor este pusd in pericol, acordul lor, exprimat la
incheierea contractului de muncd, poate fi retras, moment in care contractul inceteaza de
drept!17.

In doctrini!18 exista o serie intreaga de discutii, pornind de la ratiuni teoretice si practice, cu
privire la inutilitatea intocmirii unui act constatator al incetarii de drept a contractului
individual de munca.

Astfel s-a apreciaat cd, intrucat este vorba de o incetare in virtutea legii - ope legis, contractul
este reziliat in chiar momentul aparitiei cauzei de incetare, fird sd mai fie necesara vreo
formalitate ori sd intervind un act al angajatorului.

Cu toate acestea, art. 56 alin. 2 din Codul muncii a fost modificat si in prezent
stabileste ca: ,Pentru situatiile prevdzute la alin. (1) lit. c)-j), constatarea cazului de
incetare de drept a contractului individual de munca se face in termen de 5 zile
lucratoare de la intervenirea acestuia, in scris, prin decizie a angajatorului, si se
comunicd persoanelor aflate in situatiile respective in termen de 5 zile lucratoare”.
Trebuie precizat ca neintocmirea si, dupd caz, necomunicarea deciziei de constatare a
cazului de incetare de drept a contractului individual de munca (pentru situatiile
prev. de art. 56 lit. c¢)-j) din Codul muncii, nu invalideazad incetarea de drept a
contractului individual de munca (folosind, prin similitudine, o formulare oarecum
fortatd: decizia de constatare a incetdrii de drept a contractului individual de munca
nu este o conditie de validitate a acesteia). Legiuitorul nu a stabilit o sanctiune

116 A se vedea Decizia Curtii Constitutionale nr. 545/2004, publicatd in Monitorul Oficial al
Romaniei, Partea I nr. 85 din 25 ianuarie 2005

117 Tn practicd au fost intalnite situatii in care a existat acordul parintilor la incheierea unui
contract de muncd de cadtre minorul cu varsta cuprinsd intre 15-16 ani, chiar dacd munca
prestatd de minor afecta in mod vadit dezvoltarea psihicd, sdndtatea si pregdtirea
profesionald a acestuia. in astfel de situatii, organele cu atributii de control in domeniul
relatiilor de muncd vor instiinta autoritatea tutelard competentd, urmand ca aceasta sa ia
masurile care se impun, iar angajatorul va fi sanctionat in cazul incélcarii regimului de munca
al minorilor.

118 A se vedea A. Ticlea, A. Popescu, C. Tufan, M. Tichindelean, O. Tinca, op. cit., pag. 486-487
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juridicd, cum ar fi nelegalitatea incetdrii contractului, in cazul in care nu a fost emisa
si comunicatd decizia de constatare a incetdrii de drept a contractului, dar se poate
admite ca, pe cale judiciara, salariatul care se considerd, din diverse motive,
prejudiciat de incalcarea de cétre angajator a acestei obligatii legale (si poate dovedi
existenta acestui prejudiciu), sd fie despagubit de cédtre angajator.

13. 3. Incetarea contractului individual de munci prin acordul pértilor
(art. 55 lit. b din Codul muncii)

Legiuitorul nu reglementeaza in detaliu incetarea contractului individual de muncd prin
acordul pértilor'1®. Pentru a fi in prezenta acestui tip de incetare a contractului individual de
muncd, este necesar ca acordul de vointd sa fie ferm, clar si sd excluda orice incertitudine
asupra consimtamantului pértilor, in sensul incetrii raporturilor de munca.

Din ratiuni practice se impune ca la incetarea contractului de munca prin acordul partilor sa
fie intocmit un act juridic - ad probationem, din care sa rezulte in mod clar intentia partilor de
a Inceta raporturile de munca.

Conditiile esentiale care trebuie indeplinite in acest caz de incetare a contractului de munca
sunt :

e existenta unui acord intre cele doua parti, angajator si angajat, exprimat in mod
ferm, clar, fara echivoc din care sd rezulte vointa acestora de a inceta raporturile de munca ;

e stabilirea unei date precise de incetare a contractului individual de munca.
13. 4. Concedierea.

13. 4. 1. Notiune. Tipuri.
Concedierea reprezintd incetarea contractului individual de muncd din initiativa
angajatorului si poate fi dispusa in cazurile, conditiile si termenele prevazute de lege.

Concedierea poate fi dispusi: a) pentru motive care tin de persoana salariatului sau b) pentru
motive care nu tin de persoana salariatului.

13. 4. 2. Concedierea pentru motive care tin de persoana salariatului.

119 Art. 55 lit. b din Codul muncii.
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Angajatorul poate dispune concedierea pentru motive care tin de persoana salariatului in
urmatoarele situatii:

a) in cazul in care salariatul a sdvdrsit o abatere gravdi sau abateri repetate de la regulile de
disciplind a muncii ori de la cele stabilite prin contractul individual de muncd, contractul
colectiv de muncd aplicabil sau regulamentul intern, ca sanctiune disciplinar.

\'\

~

Articolul 61 lit. a din Codul muncii contine in fapt mai multe ipoteze in care poate fi dispusa
concedierea de cdtre angajator, astfel :

-salariatul a savdrsit o abatere gravi sau abateri repetate de la regulile de discipling a muncii.

De exemplu, se poate considera ca a savéarsit o abatere grava salariatul care nu verifics,
potrivit prescriptiilor, parametrii functionali ai unor utilaje cu un grad ridicat de risc in
exploatare, ceea ce poate pune in pericol de accidentare atat propria persoand cat si alti
salariati.

Abeaterile repetate pot determina de asemenea concedierea salariatului. Chiar daca Iuate
individual unele abateri nu pot fi considerate ca prezentdnd un grad ridicat de gravitate,
totusi, sdvarsirea lor in mod repetat, poate conduce la concluzia unei conduite
necorespunzaitoare a salariatului ce determind concedierea disciplinard a acestuia (de
exemplu intarzierile repetate la serviciu).

In cazul in care abaterea savarsitd de salariat are un caracter neinsemnat angajatorul nu
poate dispune concedierea pentru motive disciplinare!20.

-abateri grave sau abateri repetate de la requlile( norme, clauze) stabilite prin contractul individual de
muncd. De exemplu nerespectarea clauzei de confidentialitate, de catre salariat, stabilita
conform prevederilor art. 26 din Codul muncii, poate determina angajatorul sa dispuna
concedierea salariatului.

-abatere gravi sau abateri repetate de la regulile (norme, clauze) stabilite prin contractul colectiv de
muncd aplicabil;

-abatere gravi sau abateri repetate de la requlile stabilite prin regulamentul intern;

Regulamentul intern este in fapt legea angajatorului care contine un amalgam de norme de
naturd legald si contractuald, continand si dispozitii normative proprii care reglementeaza in
detaliu intreaga activitate a angajatorului 121

120 A se vedea practica judiciard comentatd in Revista Romand de Dreptul Muncii, nr. 2/2004,
pag. 138, 140 (decizie de concediere anulatd pentru lipsa caracterului grav al abaterii
disciplinare).
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b) in cazul in care salariatul este arestat preventiv pentru o perioadi mai mare de 30 de zile,
in conditiile Codului de procedurd penald;

Avand in vedere cé lipsa timp de cel putin 30 de zile a salariatului arestat preventiv, de la locul
de muncd, poate cauza prejudicii angajatorului sau poate perturba procesul de muncs,
angajatorul poate dispune concedierea salariatului in cauzs, in vederea incadrérii in munca
a unei alte persoane pentru inlocuirea salariatului astfel concediat.

In literatura de specialitate!?? s-a aritat cd masura concedierii, in aceasts situatie, trebuie si
fie dispuséd anterior revenirii salariatului la lucru, intrucat dupa liberare concedierea nu se
mai justificd pe temeiul art. 61 lit. b din Codul muncii.

¢) in cazul in care, prin decizie a organelor competente de expertiza medicald, se constati
inaptitudinea fizicd si/sau psihicd a salariatului, fapt ce nu permite acestuia sd fisi
indeplineascd atributiile corespunzdtoare locului de muncd ocupat;

PN

Conditiile necesare pentru a putea fi dispusd concedierea in aceastd situatie sunt
urmédtoarele :

-existenta inaptitudinii fizice si/sau psihice a salariatului ;

-inaptitudinea fizicd si/sau psihicd sd fie constatatd de organele de expertizd medicala
competente ;

-inaptitudinea fizica si/sau psihicd sd nu permita salariatului sd-si indeplineasca atributiile
corespunzdtoare locului de muncd ocupat;

-salariatul sa nu accepte alte locuri de muncéa vacante in unitate, compatibile cu capacitatea
sa de muncd stabilitd de medicul de medicina muncii (art. 64 alin. 1 din Codul muncii);

Dacé angajatorul nu are locuri de muncé vacante acesta are obligatia de a solicita sprijinul

A

agentiei judetene de ocupare a fortei de munca in vederea redistribuirii salariatului,

121 Spre exemplu, angajatorii pot stabili prin regulamentul intern situatiile care conduc la
aplicarea unor sanctiuni disciplinare, inclusiv cele care conduc la concedierea salariatului,
astfel:, , consumul de bauturi alcoolice in timpul programului de lucru si in incinta unitatii
pédzite; -injurii, amenintdri, bruscari, loviri, denigrdri, insulte la adresa colegilor si altor
persoane; folosirea documentelor si a bunurilor acesteia in interes personal fard aprobare;
intocmirea de pontaje sau foi de parcurs incorecte, fictive; incitarea la grevd, provocarea
nejustificatd a unor conflicte de muncd; refuzul nejustificat de a executa dispozitia de deplasare
in interesul serviciului; refuzul repetat de a se prezenta la lucru sau de a executa activitatile
stabilite in caz de fortd majord; refuzul repetat de a se prezenta la controalele privind starea
sandtatii; salariatul primeste bani sau alte foloase necuvenite, pentru facilitarea uor avantaje sau
servicii; salariatul incalcd in mod repetat prevederile fisei postului (a treia abatere); nesupunerea
la testul alcoolscopic; pardsirea neautorizatd a postului de pazd sau a locului de muncs;
sustragerea sub orice formd de bunuri si valori apartinand societatii; inserarea sau publicarea in
ziare, reviste, brosuri a unor comuniciri in legdturd cu activitatea unitatii, fard acordul
administratiei ”.

122 A se vedea A. Ticlea, A. Popescu, C. Tufan, M. Tichindelean, O. Tinca, op. cit,

pag. 494.
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corespunzator pregatirii profesionale sau, dupd caz, capacitatii de munca stabilite de
medicul de medicina muncii, salariatul fiind informat asupra solutiilor propuse de agentie.

In situatia in care salariatul nu isi manifest in mod expres consimtgmantul cu privire la noul
loc de munca oferit, in termen de 3 zile lucratoare de la data informadrii sale, angajatorul
poate dispune concedierea.

Trebuie precizat cd, in principiu, competenta de a stabili capacitatea de muncd, deci si
inaptitudinea fizica si/sau psihica a salariatului, apartine medicului de medicind a muncii
care in baza investigatiilor clinice de specialitate pune concluziile asupra capacitatii de
muncd a salariatului.

Nu orice inaptitudine fizicd si/sau psihicd poate atrage concedierea salariatului. Astfel,
nevrozele, depresiile in forme usoare, pasagere, disfunctionalititi temporare ale
organismului nu pot constitui temei al concedierii salariatului.

In cazul concedierii pentru inaptitudine fizici si/sau psihica salariatul va beneficia de o
compensatie ( stabilitd prin contractul colectiv de muncé, contractul individual de munca
sau regulamentul intern ).

De asemenea trebuie mentionat céd acest caz de concediere nu se confundd cu situatia
reglementatd de art. 56 lit. ¢ din Codul muncii cand intervine incetarea de drept a
contractului individual de munca pentru invaliditate (gr. LIl sau III)

d) in cazul in care salariatul nu corespunde profesional locului de muncd in care este
incadrat.

Concedierea pentru necorespundere profesionald poate fi dispusa dacd sunt indeplinite
urmétoarele conditii :

-sd existe elemente, fapte, imprejurdri care sa determine presupunerea cd salariatul este
necorespunzator profesional;

-necorespunderea profesionald se raporteaza la locul de munca ocupat de salariat;

-necorespunderea profesionald trebuie si fie stabilitd in mod cert de citre organul competent
al angajatorului sa efectueze procedura de evaluare profesionald;

-salariatul sa nu accepte alte locuri de munca vacante in unitate, compatibile cu pregatirea sa
profesionals;
In literatura de specialitate!? si in practica judiciard existd o serie intreagd de discutii,

controverse si motivatii referitoare la cazurile si conditiile in care poate fi dispusa
concedierea pentru necorespundere profesionald.

Angajatorii confundd de multe ori motivele care determind concedierea pentru
necorespundere profesionald cu cele care atrag concedierea disciplinara.

Pentru a stabili necorespunderea profesionald a salariatului nu trebuie si ne raportam
necesarmente la conduita acestuia, intrucat se poate ca un salariat sd aibd o conduitd

123 Ibidem, pag. 496-498.
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necorespunzatoare dar sa obtind rezultate profesionale deosebite (datoritd capacitatilor sale
intelectuale, experientei acumulate, abilitatilor personale etc ), si invers, un salariat cu o
conduitd ireprosabila poate sd aiba rezultate profesionale slabe datorita lipsei abilitatilor sale
de a se adapta la cerintele postului ocupat.

Prin urmare, ceea ce este important in stabilirea necorespunderii profesionale este rezultatul
muncii salariatului si doar in subsidiar conduita necorespunzatoare a acestuia care poate fi
una din cauzele rezultatelor profesionale ale salariatului.

e Termenul de emitere a deciziei de concediere. In cazul in care concedierea intervine
pentru unul dintre motivele prevazute la lit. b), ¢) sau d), angajatorul are obligatia de a emite
decizia de concediere in termen de 30 de zile calendaristice de la data constatirii cauzei

concedierii. In cazul in care concedierea intervine pentru motivul previzut la lit. a),
angajatorul poate emite decizia de concediere numai cu respectarea dispozitiilor art. 263 -
252din Codul muncii. Decizia se emite in scris si, sub sanctiunea nulitatii absolute, trebuie sa
fie motivatd in fapt si in drept si sd cuprindd precizari cu privire la termenul in care poate fi
contestatd si la instanta judecatoreascd la care se contesta.

o Cercetarea prealabila. 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
cdtre angajator a cercetdrii disciplinare prealabile si in termenele stabilite de prezentul cod.

In cazul concedierii pentru situatia in care salariatul nu corespunde profesional

concedierea poate fi dispusd numai dupa evaluarea prealabild a salariatului, conform
procedurii de evaluare stabilite prin contractul colectiv de munca incheiat la nivel
national sau la nivel de ramurd da activitate aplicabil, precum si prin regulamentul
intern!?4,

In prezent reglementarea procedurii este lacunard intrucat nu existd posibilitatea si
obligativitatea incheierii contractului colectiv la nivel national, iar cele incheiate la
nivel sectorial, la nivel de grup de unitati sau unitati au in prezent o aplicare limitata
si de cele mai multe ori nu contin prevederi in acest sens.

Anterior, art. 77 din CONTRACTUL COLECTIV DE MUNCA UNIC LA NIVEL
NATIONAL PE ANII 2007-2010 stabilea cd : ,Salariatul poate fi concediat pentru
motive de necorespundere profesionald, cu respectarea procedurii de evaluare
prealabild, stabilitd prin prezentul contract colectiv de munca”.

Procedura se efectua dupd cum urmeaza:

124 Pand la data stabilirii in contractul colectiv de munca a procedurii de evaluare, se aplica in
continuare dispozitiile art. 63 alin. 2 din Codul muncii in forma sa nemodificatd ( A se vedea
art. I, punctul 28 din Ordonanta de urgenta nr. 65/2005). Dacd in termen de un an de la
intrarea in vigoare a ordonantei de urgentd nu se stabileste procedura de evaluare in
conditiile prevazute mai sus, angajatorul va stabili aceastd procedura prin regulament intern,
in conditiile legii. Prevederile regulamentului intern referitoare la procedura de evaluare se
aplicd pana la data stabilirii acesteia in contractul colectiv de munca incheiat la nivel national
sau la nivel de ramuré de activitate aplicabil.
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“Evaluarea salariatului pentru necorespundere profesionald se face de catre o
comisie numita de cdtre angajator. Din comisie va face parte si un reprezentant al
sindicatului, desemnat de acesta, al cirui membru este salariatul in cauza.

Comisia va convoca salariatul si ii va comunica acestuia in scris, cu cel putin 15 zile
inainte:

a) data, ora exacta si locul intrunirii comisiei;
b) modalitatea in care se va desfasura examinarea.

Examinarea va avea ca obiect activitdtile prevazute in fisa postului salariatului in
cauza.

In cazul introducerii de noi tehnologii, examinarea salariatului se va referi la acestea
numai in méasura in care salariatul in cauza a facut obiectul formarii profesionale in
respectiva materie.

Necorespunderea profesionald poate fi sustinutd de comisie prin dovezi de
indeplinire necorespunzitoare a sarcinilor profesionale, prin examinare scrisd, orala,
practica si alte probe.

In cazul in care, iIn urma examindrii, salariatul este considerat necorespunzitor
profesional de cdtre comisie, acesta are dreptul de a contesta hotdrarea comisiei in
termen de 10 zile de la comunicare.

Dacé salariatul nu a formulat contestatia in termenul ardtat anterior sau daca dupa
formularea contestatiei si reexaminarea hotdrarii comisiei, aceasta este mentinutd,
angajatorul poate emite si comunica decizia de desfacere a contractului individual de
munca al salariatului, pentru motive de necorespundere profesionald. Decizia astfel
emisd va contine rezultatul cercetdrii prealabile a salariatului in cauza”.

De lege ferenda se impune reglementarea, in concret, in Codul muncii a procedurii de
evaluare a salariatilor.

e Redistribuirea salariatului concediat. In cazul in care concedierea se dispune pentru
motivele prevazute la lit. ¢) si d), precum si in cazul in care contractul individual de munca a
incetat de drept in temeiul art. 56 lit. f), (reintegrarea in functie a celui concediat nelegal),
angajatorul are obligatia de a-i propune (1) salariatului alte locuri de muncd vacante in
unitate, compatibile cu pregatirea profesionald sau, dupd caz, cu capacitatea de munca
stabilitd de medicul de medicind a muncii. In situatia in care angajatorul nu dispune de
locuri de munca vacante acesta are obligatia de a solicita sprijinul agentiei teritoriale de
ocupare a fortei de munca in vederea redistribuirii (2) salariatului, corespunztor pregatirii
profesionale sau, dupa caz, capacititii de muncs stabilite de medicul de medicind a muncii.

Salariatul are la dispozitie un termen de 3 zile lucratoare de la comunicarea angajatorului
pentru a-si manifesta expres consimtiamantul (3) cu privire la noul loc de munca oferit. In

cazul in care salariatul nu isi manifesta expres consimtamantul in termen, precum si dupa
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notificarea cazului catre agentia teritoriald de ocupare a fortei de muncd, angajatorul poate
dispune concedierea (4) salariatului.

13. 4. 3. Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului.
Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului reprezintd incetarea
contractului individual de munca, determinatd de desfiinfarea locului de munci ocupat de
salariat, din unul sau mai multe motive fard legatura cu persoana acestuial2.

Conditii necesare pentru a dispune concedierea :

-sd existe necesitatea desfiintarii locului de muncd, astfel incat mentinerea acestuia in
organigrama angajatorului sa fie imposibild sau inutils;

-desfiintarea locului de muncd sd fie determinatd de unul sau mai multe motive fara
leggtura cu persoana salariatului;

-desfiintarea locului de munca sd fie efectiva si sd aiba o cauza reald si serioasa!?®.

salariatii concediati pentru motive care nu tin de persoana lor beneficiazd de méasuri active
de combatere a somajului si pot beneficia de compensatii in conditiile prevazute de lege si de
contractul colectiv de munca aplicabil'?7.

Transferul intreprinderii, al unitdtii sau al unor parti ale acestora nu poate constitui motiv de
concediere individuald sau colectiva a salariatilor de citre cedent ori de cétre cesionar2s.

In cazul in care transferul implici o modificare substantiald a conditiilor de munca in
detrimentul salariatului, angajatorul este responsabil pentru incetarea contractului
individual de munca.

Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului poate fi individuald sau
colectiva. Concedierea individuald se face potrivit regulilor mentionate mai sus.

e Concedierea colectiva. Prin concediere colectivd se intelege concedierea, intr-o perioada
de 30 de zile calendaristice, dispusd din unul sau mai multe motive dintre cele precizate mai
sus, a unui numar de:

a) cel putin 10 salariati, dacd angajatorul care disponibilizeaza are incadrati mai mult 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;

125 A se vedea art. 9 din Ordonanta de urgenta nr. 55,/2006.

126 A se vedea decizia civild nr. 1609/2003, Curtea de Apel Bucuresti, Sectia pentru conflicte
de munca si litigii de muncd, in Revista Roméana de Dreptul Muncii, nr. 1/2004, pag. 160-164.

127 A se vedea art. 64 din Contractul colectiv de munca nr. 981/08/2004, unic la nivelul ramurii
industriei lemnului, publicat in Monitorul Oficial al Romaniei cu nr. 5ce din data de 22 aprilie
2004.

128 A se vedea Legea nr. 67 din 22 martie 2006 privind protectia salariatilor in cazul transferului
Intreprinderii, al unititii sau al unor pdrti ale acestora, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei,
partea I, nr. 276 din 28 martie 2006.
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c) cel putin 30 de salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are incadrati cel putin 300
de salariati.

La stabilirea numarului efectiv de salariati concediati colectiv, potrivit alin. ( 1), se iau in
calcul si acei salariati cdrora le-au incetat contractele individuale de munca din initiativa
angajatorului, din unul sau mai multe motive, fard legaturd cu persoana salariatului, cu
conditia existentei a cel putin 5 concedieri.!??

Conditiile concedierii colective :
-sd existe necesitatea desfiintarii unor locuri de munca la nivelul angajatorului ;

-desfiintarea locurilor de muncé sa fie determinatd de motive care nu tin de persoana
salariatului

-desfiintarea locurilor de munca trebuie sd fie efectiva si sd aiba o cauzd reald si serioasa ;

-desfiintarea locurilor de muncd trebuie sd intervind intr-un interval de 30 de zile
calendaristice ;

-sd fie desfiintate un numar de locuri de munca cel putin egal cu cel mentionat cu cel
mentionat in art. 68 din Codul muncii;

-sindicatul sau, dupd caz, reprezentantii salariatilor trebuie sa fie notificati de catre angajator
asupra intentiei de concediere colectiva cu cel putin 30 de zile calendaristice anterioare emiterii
deciziilor de concediere.

In cazul concedierilor colective angajatorului ii revin urmétoarele obligatii:

a) sd initieze, in scopul punerii de acord, consultdri cu sindicatul sau, dupd caz, cu
reprezentantii salariatilor, referitoare la metodele si mijloacele de evitare a concedierilor
colective sau de reducere a numarului de salariati afectati si de atenuare a consecintelor prin
recurgere la masuri sociale ce vizeazd in special sprijinul pentru recalificare sau reconversie
profesionald a salariatilor concediati

b) sa pund la dispozitie sindicatului care are membri in unitate sau, dupa caz,
reprezentantilor salariatilor toate informatiile relevante in legdtura cu concedierea colectiva,
in vederea formularii propunerilor din partea acestora.

e) angajatorul are obligatia sd comunice o copie a notificarii privind intentia de concediere
colectiva sindicatului sau, dupa caz, reprezentantilor salariatilor, inspectoratului teritorial de
muncd si agentiei teritoriale de ocupare a fortei de muncd cu cel putin 30 de zile
calendaristice anterioare emiterii deciziilor de concediere.

Notificarea intentiei de concediere colectiva trebuie sd cuprinda: a) numarul total si
categoriile de salariati; b) motivele care determina concedierea; c) numarul si categoriile de
salariati care vor fi afectati de concediere; d) criteriile avute in vedere, potrivit legii si/sau
contractelor colective de muncd, pentru stabilirea ordinii de prioritate la concediere; e)
madsurile avute in vedere pentru limitarea numarului concedierilor; f) masurile pentru
atenuarea consecintelor concedierii si compensatiile ce urmeaza sa fie acordate salariatilor

129 A se vedea art. 11 din Ordonanta de urgenta nr. 55/2006.
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supusi concedierii, conform dispozitiilor legale si/sau contractului colectiv de munca
aplicabil; g) data de la care sau perioada in care vor avea loc concedierile; h) termenul
induntrul caruia sindicatul sau, dupd caz, reprezentantii salariatilor pot face propuneri
pentru evitarea ori diminuarea numarului salariatilor concediati.

Sindicatul sau, dupéd caz, reprezentantii salariatilor pot propune angajatorului mdsuri in
vederea evitdrii concedierilor ori diminuarii numarului salariatilor concediati, intr-un
termen de 10 zile calendaristice de la data primirii notificarii.

Angajatorul are obligatia de a rispunde in scris si motivat la propunerile astfel formulate in

termen de 5 zile calendaristice de la primirea acestora. In cazul in care aspectele legate de
concedierea colectiva avuta in vedere nu pot fi solutionate in interiorul termenului de 30 de
zile, la solicitarea oricdreia dintre parti, inspectoratul teritorial de munca poate dispune
amdnarea momentului emiterii deciziei de concediere cu maximum 10 zile calendaristice.

f) angajatorul care a dispus concedieri colective nu poate face noi angajdri pe locurile de munca

ale salariatilor concediati pe o perioada de 9 luni de la data concedierii acestora. In cazul in
care in aceastd perioadd angajatorul reia activitdtile a caror incetare a condus la concedieri
colective, salariatii care au fost concediati au dreptul de a fi reangajati pe aceleasi locuri de
munc pe care le-au ocupat anterior, f4r4 examen sau concurs ori perioada de proba. in acest
sens angajatorul este obligat s transmitd acestora o comunicare scrisa. In situatia in care
salariatii care au dreptul de a fi reangajati nu isi manifestd expres consimtadmantul in termen
de 10 zile lucrdtoare de la data comunicdrii angajatorului sau refuza locul de munca oferit,
angajatorul poate face noi angajiri pe locurile de munca ramase vacante.

Stabilirea cu strictete de catre legiuitor a conditiilor, termenelor, precum si obligatiilor
angajatorului in cazul concedierii colective este utild si pertinentd avand in vedere
consecintele asupra salariatilor afectati de o asemenea masura. Totusi, in practicd, existad
numeroase situatii in care se produce incetarea intempestivd a activitatii angajatorului,
determinatd de factori imprevizibili acestuia. Astfel, angajatorul este pus in imposibilitatea
de a respecta termenele prevazute de lege in cazul concedierii colective, mentinerea in
activitate a salariatilor, in tot sau in parte, provocdndu-i pierderi insemnate si chiar intrarea
in imposibilitate de plata.

Pentru asemenea situatii procedura concedierii colective ar trebui simplificatd, intrucat, asa

VN

cum este ea reglementatd in prezent de Codul muncii, este imposibil de respectat.
o Dreptul la preaviz.

Persoanele concediate in temeiul art. 61 lit. ¢) (inaptitudine fizicd sau psihicd) si d)
(necorespundere profesionald), al art. 65 si 66 (concedierea pentru motive neimputabile
salariatului) beneficiaza de dreptul la un preaviz ce nu poate fi mai mic de 20 zile lucratoare.

Fac exceptie persoanele concediate in temeiul art. 61 lit. d), care se afld in perioada de proba.

In situatia in care in perioada de preaviz contractul individual de munc este suspendat,
termenul de preaviz va fi suspendat corespunzator, cu exceptia cazului prevazut la art. 51
alin. 2, adicé in situatia absentelor nemotivate ale salariatului.

® Decizia de concediere se comunica salariatului in scris (de la acest moment produce efecte
juridice) si trebuie sa contina in mod obligatoriu:
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a) motivele care determind concedierea;
b) durata preavizului;

¢) criteriile de stabilire a ordinii de prioritate, conform art. 69 alin (2) lit. d) din Codul muncii,
numai in cazul concedierilor colective;

d) lista tuturor locurilor de munca disponibile in unitate si termenul in care salariatii
urmeazd sd opteze pentru a ocupa un loc de muncéd vacant, in conditiile art. 64.

o Interdictii la concediere.

(1) Este interzisa concedierea salariatilor pe criterii de sex, orientare sexuald, caracteristici
genetice, varstd, apartenentd nationald, rasa, culoare, etnie, religie, optiune politica, origine
sociald, handicap, situatie sau responsabilitate familiald, apartenentd ori activitate sindicald;
de asemenea, este interzisa concedierea pentru exercitarea, in conditiile legii, a dreptului la
greva si a drepturilor sindicale. Concedierea salariatilor nu poate fi dispusa: a) pe durata
incapacitdtii temporare de muncd, stabilita prin certificat medical conform legii;  b) pe
durata suspendarii activitatii ca urmare a instituirii carantinei; c) pe durata in care femeia
salariatd este gravidd, 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 vérstd 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 varstda de pana la 7 ani sau, in cazul copilului cu handicap, pentru
afectiuni intercurente, pand la implinirea varstei de 18 ani;  g) incetat efecte juridice; Prin
Decizia Curtii Constitutionale nr. 814 din 24 noiembrie 2015, publicatd in Monitorul Oficial
nr. 950 din 22 decembrie 2015, s-a admis exceptia de neconstitutionalitate a prevederilor art.
60 alin. (1) lit. g) din Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, constatindu-se cd acestea sunt
neconstitutionale. h) pe durata efectudrii concediului de odihna.

e Controlul si sanctionarea concedierilor nelegale.

Concedierea dispusa cu nerespectarea procedurii prevazute de lege este lovitd de nulitate
absoluta.

In caz de conflict de munca angajatorul nu poate invoca in fata instantei alte motive de fapt
sau de drept decat cele precizate in decizia de concediere.

In cazul in care concedierea a fost efectuats in mod netemeinic sau nelegal, instanta va
dispune anularea ei si va obliga angajatorul la plata unei despagubiri egale cu salariile
indexate, majorate si reactualizate si cu celelalte drepturi de care ar fi beneficiat salariatul. La
solicitarea salariatului instanta care a dispus anularea concedierii va repune partile in situatia
anterioard emiterii actului de concediere.
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13. 5. Demisia (art.81 din Codul muncii)

The Resaan ation Duel.

https:/ /www.conductor.com/blog/2017/12/two-weeks-notice-is-bs/

13. 5. 1. Notiune.

Prin demisie se intelege actul unilateral de vointd a salariatului care, printr-o notificare scrisd,
comunica angajatorului incetarea contractului individual de munca, dupa implinirea unui
termen de preaviz. Salariatul are dreptul de a nu motiva demisia. Refuzul angajatorului de a
inregistra demisia dd dreptul salariatului de a face dovada acesteia prin orice mijloace de

proba.

Manifestarea de vointd a salariatului cu privire la incetarea contractului individual de
muncd este irevocabild retractarea ei fiind posibild numai cu acordul expres sau implicit al
angajatorului.

13. 5. 2. Conditii.
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Demisie intempestiva versus demisie cu preaviz (comunicata
angajatorului)

Legea stabileste anumite conditii pentru incetarea contractului de munca prin demisie:

-notificarea angajatorului in scris de cétre salariat asupra hotdrarii sale de a inceta contractul
individual de munci ;

-acordarea unui termen de preaviz a carui duratd este prevazutd in contractul individual de
munci sau, dupa caz, in contractul colectiv de muncd aplicabil, fard a putea fi mai mare de
20 de zile lucritoare pentru salariatii cu functii de executie, respectiv 45 de zile lucritoare pentru
salariatii care ocupa functii de conducere!®,

In perioada de preaviz salariatul este obligat s& continue activitatea potrivit programului de
lucru. Daca nu se respectd aceasta obligatie poate sd-i desfaca disciplinar contractul pentru
absentd nemotivata

130 A se vedea art. 277 din Codul muncii
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Trebuie precizat cd salariatul nu face o cerere!®! angajatorului, ci doar comunicd acestuia in
scris hotdrérea sa de a inceta raporturile de muncs, astfel cd, angajatorul nu se poate opune,
nu se poate pronunta asupra oportunitatii demisiei ( salariatul nefiind obligat sd-si motiveze
demisia, conform art. 81 alin. 3 din Codul muncii ) si nici nu poate stabili alte conditii privind
incetarea contractului de munca prin demisie, in afara celor legale.

Existenta comunicarii scrise reprezinta o conditie de validitate32 a demisiei.

Demisia trebuie inregistrata la angajator in registrul de intrari-iesiri a documentelor sau in alt
mod reglementat prin regulamentul intern.

Din motive pur administrative, consideram ca, si in aceastd situatie (identic cu incetarea de
drept a contractului de muncd) se impune intocmirea unui act constatator al incetérii
contractului individual de munca prin demisie, urméand ca in continutul acestuia sa fie
mentionat temeiul de drept si data incetarii contractului individual de munca.

In baza acestui document constatator, insotit de o copie a demisiei se va face mentiunea
corespunzétoare si in registrul general de evidentd a salariatilor.

Dacd angajatorul refuza sd inregistreze demisia, salariatul poate face dovada acesteia prin
orice mijloc de proba.

Salariatul este obligat s&-i acorde angajatorului sau preavizul prevazut de lege sau, dupd caz,
de contractul individual de munca sau contractul colectiv de munca.

Mo (o

’

L

https:/ /www.seek.co.nz/career-advice/ how-to-write-a-resignation-letter

Demisia intempestivi, cu nerespectarea termenului de preaviz, poate atrage obligarea
salariatului, de cétre instantele de judecata (la solicitarea angajatorului), la plata unor daune
interese care sd acopere eventualele pagube provocate de lipsa salariatului de la locul de
munca.

De asemenea, daca salariatul nu respectd termenul de preaviz, angajatorul poate dispune
concedierea acestuia pentru motive disciplinare conform art. 61 lit. a din Codul muncii,
intrucat pe durata preavizului contractul individual de munca continud sad-si produca toate
efectele.

In situatia in care in perioada de preaviz contractul individual de munci este suspendat,
termenul de preaviz va fi suspendat corespunzator.

131 Tn aceastd situatie poate interveni incetarea contractului de munci prin acordul partilor
conform art. 55 lit. din Codul muncii daca si angajatorul isi manifestd vointa in acest sens.

132 A se vedea A. Ticlea, A. Popescu, C. Tufan, M. Tichindelean, O. Tinca, op. cit, pag. 519,
precum si autorii citati acolo.
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In situatia in care angajatorul refuzi si-1 mai primeasci la serviciu pe salariatul demisionar,
se poate considera cd acesta a renuntat la termenul de preaviz si nu mai poate dispune
concedierea acestuia pentru motive disciplinare sau sd solicite plata unor daune interese
pentru prejudiciul suferit datorita lipsei salariatului de la locul de munca.

13. 5. 3. Momentul incetdrii contractului in urma demisiei.

Exista trei situatii posibile din acest punct de vedere: a) la data expiririi termenului de
preaviz; b) la data renuntdrii totale ori partiale de catre angajator la termenul respectiv; c) la
data notificarii in scris a angajatorului, dacd demisia este determinatd de neindeplinirea de
cétre angajator a obligatiilor asumate prin contractul individual de munca?33.

In literatura de specialitate!® s-a subliniat faptul ci incetarea contractului individual de
muncd prin demisie atrage dupd sine imposibilitatea persoanei in cauza de a beneficia de
indemnizatie de somaj, deoarece, in conformitate cu prevederile Legii nr. 76/2002 privind
asigurdrile de somaj si stimularea ocupérii fortei de muncs, modificata!'?>, si Normelor
Metodologice de aplicare a Legii nr. 76,/20021%¢ ( art. 5), incetarea contractului individual de
muncd prin demisie reprezintd un motiv imputabil salariatului.

Totusi, o precizare se impune aici, intrucit demisia determinati de nerespectarea de citre
angajator a obligatiilor asumate prin contractul individual de munci nu poate fi consideratd un caz
de incetare a contractului de munca pentru motive imputabile salariatului.

Astfel, legiuitorul va trebui s coreleze prevederile Legii nr. 76/2002 si a Normelor
Metodologice de aplicare a acestei legi cu cele ale art. 81 alin. 8 din Codul muncii, urméand ca
acest caz de incetare a raporturilor de munca prin demisie sd nu fie considerat imputabil
salariatului, pentru ca acesta sa beneficieze de indemnizatie de somaj.

14. Contractul individual de munca pe durata determinata

14. 1. Natura exceptionala a contractului.

Prin derogare de la regula prevazuta la art. 12 alin. (1) din Codul muncii, conform careia
contractul individual de muncd se incheie pe duratd nedeterminatd, angajatorii au
posibilitatea de a angaja, in cazurile si in conditiile legii, personal salariat cu contract
individual de munca pe durata determinata.

14. 2. Forma contractului.
Contractul individual de muncd pe duratd determinatd se poate incheia numai in forma
scrisd, cu precizarea expresd a duratei pentru care se incheie.

14. 3. Durata contractului.

Contractul individual de munca pe duratd determinatd nu poate fi incheiat pe o perioada
mai mare de 36 luni. El poate fi prelungit si dupa expirarea termenului initial, cu acordul
scris al partilor, dar numai cu respectarea termenului de 36 luni, pentru perioada realizirii

183 Art. 79 alin. 8 din Codul muncii.

134 Jbidem, pag. 521

185 Art. 17 alin. 1 lit. a)

136 Aprobate prin Hotdrarea Guvernului nr. 174/2002.
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unui proiect, program sau unei lucriri. Contractele individuale de muncd pe durata
determinatd incheiate in termen de 3 luni de la incetarea unui contract pe duratd
determinat, anterior, sunt considerate contracte succesive. intre aceleasi parti se pot incheia
cel mult 3 contracte de munca pe duratd determinatd succesive, fiecare cu o duratd maxima

de 12 luni.

In cazul in care contractul individual de munca pe durati determinati este incheiat pentru a
inlocui un salariat al carui contract individual de munca este suspendat, durata contractului
va expira la momentul incetdrii motivelor ce au determinat suspendarea contractului
individual de munca al salariatului titular.

14. 4. Situatii in care poate fi incheiat contractul.
Contractul individual de munca poate fi incheiat pentru o duratd determinatd numai in

urmadtoarele cazuri:

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 temporard a structurii activitdtii 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 munca;

€) angajarea unei persoane care, in termen de 5 ani de la data angajarii, indeplineste
conditiile de pensionare pentru limitd de varsts;

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

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

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

14. 5. Perioada de proba.

Salariatul incadrat cu contract individual de munca pe duratd determinatad poate fi supus
unei perioade de probd, care nu va depasi: a) 5 zile lucrdtoare pentru o duratd a
contractului individual de muncd mai mica de 3 luni; b) 15 zile lucratoare pentru o duratd a
contractului individual de munca cuprinsa intre 3 si 6 luni; c) 30 de zile lucratoare pentru o
duratd a contractului individual de muncad mai mare de 6 luni; d) 45 de zile lucrdtoare in

cazul salariatilor incadrati in functii de conducere, pentru o duratd a contractului
individual de muncd mai mare de 6 luni.

14. 6. Obligatia de informare a angajatorului in timpul executarii
contractului.

Angajatorii sunt obligati sd informeze salariatii angajati cu contract individual de munca pe
duratd determinati despre locurile de muncd vacante sau care vor deveni vacante,
corespunzétoare preggtirii lor profesionale, si sa le asigure accesul la aceste locuri de munca
in conditii egale cu cele ale salariatilor angajati cu contract individual de munca pe
perioadd nedeterminatd. Aceastd informare se face printr-un anunt afisat la sediul
angajatorului.
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O copie a anuntului trebuie sa fie transmisa de indata sindicatului sau reprezentantilor
salariatilor!37.

14. 7. Regimul juridic al salariatului pe durata determinata.

Referitor la conditiile de angajare si de muncs, salariatii cu contract individual de muncé pe
duratd determinata nu trebuie sa fie tratati mai putin favorabil decét salariatii pemanent
comparabili, numai pe motivul duratei contractului individual de muncd, cu exceptia
cazurilor in care tratamentul diferit este justificat de motive obiective.

Salariatul permanent comparabil reprezinta salariatul al cdrui contract individual de munca
este incheiat pe duratd nedeterminata si care desfasoara aceeasi activitate sau una similar,
in aceeasi unitate, avandu-se in vedere calificarea, respectiv aptitudinile profesionale.

Atunci cand nu existd un salariat permanent comparabil in aceeasi unitate, se va avea in
vedere disporitiile din contractul colectiv de muncé aplicabil. In cazul in care nu existd un
contract colectiv de muncd aplicabil, se au in vedere dispozitiile legislative in vigoare.

16. Contractul individual de munca cu timp partial

(PART TIM

16. 1. Notiune.
Angajatorul poate incadra salariati cu program de lucru corespunzitor unei fractiuni de

normd, prin contracte individuale de munca pe duratd nedeterminatd sau pe duratd
determinatd, denumite contracte individuale de munca cu timp partial.

Salariatul cu fractiune de norma este salariatul al carui numér de ore normale de lucru,
calculate saptamanal sau ca medie lunard, este inferior numarului de ore normale de lucru al
unui salariat cu normé intreagd comparabila.

Durata saptdimanald de lucru a unui salariat angajat cu contract individual de munca cu
timp partial este inferioard celei a unui salariat cu norma intreaga comparabil. Salariatul
comparabil este salariatul cu norma intreagd al aceluiasi angajator, care presteaza aceeasi
activitate sau una similard cu cea a salariatului angajat cu contract individual de munca cu
timp partial. Atunci cind nu exista un salariat comparabil in aceeasi unitate, se au in vedere
dispozitiile din contractul colectiv de munca aplicabil. In cazul in care nu existd un contract
colectiv de munca aplicabil, se au in vedere dispozitiile legistatiei in vigoare sau Contractul
colectiv de munca la nivel national.

137 A se vedea art.. 18 din Ordonanta de urgenta nr. 55/2006.
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16. 2. Forma si continutul contractului.

Contractul individual de munca cu timp partial se incheie numai in forma scrisa si cuprinde,
in afara elementelor necesare la incheierea oricarui contract individual de muncs,
urmétoarele:

a) durata muncii si repartizarea programului de lucru;

b) conditiile in care se poate modifica programul de lucru;

c) interdictia de a efectua ore suplimentare, cu exceptia cazurilor de fortd majora sau pentru
alte lucrdri urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori Inlaturdrii
consecintelor acestora.

In situatia in care intr-un contract individual de munci cu timp partial nu sunt precizate
elementele mentionate mai sus, el se considera a fi incheiat pentru norma intreags.
Deasemenea, trebuie precizat cd potrivit art. 260 alin. 1 lit. €3 prin raportare la art.
151 1it d din Codul muncii , primirea la munca a unuia sau a mai multor salariati in
afara programului de lucru stabilit in cadrul contractelor individuale de munca cu
timp partial, cu amenda de 10.000 lei pentru fiecare persoana astfel identificata, fird
a depisi valoarea cumulatd de 200.000 lei”’

16. 3. Drepturile si obligatiile salariatului pe timp partial.

Part-Time [~

Employee

Benefits ' -

Salariatul incadrat cu contract de munca cu timp partial se bucura de drepturile salariatilor

cu normd intreagd, in conditiile prevazute de lege si de contractele colective de munca
aplicabile.

Drepturile salariale se acordad proportional cu timpul efectiv lucrat, raportat la drepturile
stabilite pentru programul normal de lucru.

Angajatorul este obligat ca, in masura in care este posibil, sd ia in considerare cererile
salariatilor de a se transfera fie de la un loc de munca cu norma intreagd la unul cu fractiune
de normd, fie de la un loc de munca cu fractiune de norma la un loc de munca cu norma
intreagd sau de a-si mari programul de lucru, in cazul in care apare aceastd oportunitate. El
este obligat sa 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 intreags la fractiune
de norma si invers. Aceastd informare se face printr-un anunt afisat la sediul angajatorului.

O copie a anuntului trebuie sa fie transmisa de indata sindicatului sau reprezentantilor
salariatilor.

Angajatorul asigurd, in masura in care este posibil, accesul la locuri de munca cu fractiune
de norma la toate nivelurile.

Concluzii

Avand in vedere prevederile Codului muncii va fi calificat contract de munca cu timp
partial orice contract a cdrui duratd a timpului de muncd, indiferent de modul sdu de
exprimare ( exempl: fractiune de normd/zi -1,2 3 4 h/zi, medie sdptiménald -
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8h/saptamana sau lunard-106h/lund) este sub durata timpului de muncd stabilitd printr-un

(VN

contract de muncd cu normd intreagd (8h/ zi, 40h/saptdmand).

17. Munca la domiciliu. Telemunca

17. 1. Salariatul cu munca la domiciliu. Notiune. Drepturi si obligatii.

Sunt considerati salariati cu munca la domiciliu acei salariati care indeplinesc, la domiciliul
lor, atributiile specifice functiei pe care o detin, stabilindu-si singuri programul de lucru, sub
controlul angajatorului exercitat in conditiile stabilite prin contractul individual de munca.

Contractul individual de muncé la domiciliu se incheie numai in forma scrisa si contine, in
afara elementelor tipice oricarui contract de muncd, urmatoarele:

a) precizarea expresd cd salariatul lucreaza la domiciliu;

b) programul in cadrul cdruia angajatorul este in drept sd controleze activitatea salariatului
sdu si modalitatea concreta de realizare a controlului;

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

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

Prin contractele colective de munca si/sau prin contractele individuale de munca se
pot stabili si alte conditii specifice privind munca la domiciliu, in conformitate cu
legislatia in vigoare.

7

In concluzie, in acest caz nu este vorba de un contract individual de munca de tip special ci de
un contract de muncd pe duratd determinatd sau nedeterminatd, cu timp zilnic de lucru cu
norma intreagd sau cu timp partial, avand ca particularitate faptul cd munca se executa
numai la domiciliul salariatului.

17. 2.Telemunca. Contractul de munca in regim de telemunca.




Aspecte specifice privind munca la domiciliu sunt stabilite prin Legea nr. 81 din 30 martie
2018 privind reglementarea activitatii de telemunca!3s.

Telemunca este definita in lege ca ,,forma de organizare a muncii prin care salariatul, in mod
regulat si voluntar, isi indeplineste atributiile specifice functiei, ocupatiei sau meseriei pe
care o detine, in alt loc decat locul de munca organizat de angajator, cel putin o zi pe luna,
folosind tehnologia informatiei si comunicatiilor” (art. 2 lit a din Legea nr. 81/ 2018).

Art. 5 alin. 2 din lege stabileste ca n cazul activitdtii de telemuncd, contractul individual
de muncd contine, in afara elementelor prevazute la art. 17 alin. (3) din Legea nr. 53/2003,
republicatd, cu modificarile si completdrile ulterioare, urmdtoarele:

a) precizarea expresa cd salariatul lucreaza in regim de telemuncs;

b) perioada si/sau zilele in care telesalariatul isi desfdsoara activitatea la un loc de munca
organizat de angajator;

c) locul/locurile desfasurarii activitatii de telemuncd, convenite de pérti;

d) programul in cadrul caruia angajatorul este in drept sa verifice activitatea telesalariatului
si modalitatea concreta de realizare a controlului;

e) modalitatea de evidentiere a orelor de munca prestate de telesalariat;

f) responsabilitatile partilor convenite in functie de locul/locurile desfasurarii activitatii de
conformitate cu prevederile art. 7 5i §;

g) obligatia angajatorului de a asigura transportul la si de la locul desfasurarii activitatii de
telemuncd al materialelor pe care telesalariatul le utilizeazd in activitatea sa, dupd caz;

h) obligatia angajatorului de a informa telesalariatul cu privire la dispozitile din
reglementdrile legale, din contractul colectiv de munci aplicabil si/sau regulamentul intern,
in materia protectiei datelor cu caracter personal, precum si obligatia telesalariatului de a
respecta aceste prevederi;

i) mdsurile pe care le ia angajatorul pentru ca telesalariatul sa nu fie izolat de restul
angajatilor si care asigurd acestuia posibilitatea de a se intalni cu colegii in mod regulat;

j) conditiile in care angajatorul suportd cheltuielile aferente activitati in regim de
telemuncd”.

Obligatii specifice ale angajatorului si telesalariatului in domeniul securititii si sandtdtii
in muncd.

Angajatorul are urmatoarele obligatii specifice privind securitatea si sdndtatea in muncd a
telesalariatului:

a) sa asigure mijloacele aferente tehnologiei informatiei si comunicatiilor si/sau
echipamentele de munca sigure necesare prestarii muncii, cu exceptia cazului in care partile
convin altfel;

b) sa instaleze, sa verifice si sa intretind echipamentul de munca necesar, cu exceptia
cazului in care partile convin altfel;

¢) sd asigure conditii pentru ca telesalariatul sa primeasca o instruire suficienta si adecvata

A

in domeniul securitdtii si sanatdti in muncd, in special sub forma de informatii si

138 Publicatd in Monitorul Oficial nr. nr. 296 din 2 aprilie 2018
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instructiuni de lucru, specifice locului de desfasurare a activitatii de telemunca si utilizarii
echipamentelor cu ecran de vizualizare: la angajare, la schimbarea locului de desfasurare a
activitatii de telemuncd, la introducerea unui nou echipament de muncg, la introducerea
oricdrei noi proceduri de lucru.

Telesalariatul trebuie sd isi desfasoare activitatea, in conformitate cu pregatirea si instruirea
sa, precum si cu instructiunile primite din partea angajatorului, astfel incét sa nu expuna la
pericol de accidentare sau imbolndvire profesionald nici propria persoand, nici alte persoane
care pot fi afectate de actiunile sau omisiunile sale in timpul procesului de munca. Astfel, in
scopul realizarii acestor obiective, telesalariatul are urmétoarele obligatii:

a) sd informeze angajatorul cu privire la echipamentele de munca utilizate si la conditiile
existente la locurile desfasurarii activitatii de telemunca si sa i permitd acestuia accesul, in
madsura in care este posibil, in vederea stabilirii si realizarii masurilor de securitate si sandtate
in muncé, necesare conform clauzelor din contractul individual de muncg, ori in vederea
cercetérii evenimentelor;

b) sd nu schimbe conditiile de securitate si sandtate in muncad de la locurile in care
desfdsoara activitatea de telemuncs;

¢) sd utilizeze numai echipamente de munca care nu prezintd pericol pentru securitatea si
sanatatea sa;

d) sd isi desfdsoare activitatea cu respectarea dispozitiilor privind obligatiile lucratorilor,
modificdrile ulterioare, precum si in conformitate cu clauzele contractului individual de
munca;

e) sa respecte regulile specifice si restrictiile stabilite de cétre angajator cu privire la retele
de internet folosite sau cu privire la folosirea echipamentului pus la dispozitie.

intrebiri:
1. Care sunt caracterele contractului individual de munci?

2. La ce varstd se dobandeste deplina capacitate de exercitiu in dreptul muncii?

3. Clauzele generale care fac parte din continutul contractului individual de munca
sunt prevazute in Codul muncii sau pot fi negociate in mod liber de catre parti ?

4. Forma scrisd a contractului individual de munca reprezinta o conditie de probd, o
conditie de validitate si/sau o obligatie legald a angajatorului?Motivati.

5. Concediul pentru ingrijirea copilului in varstd de pand la 2 ani este un caz de
incetare a contractului individual de munca?

6. Perioada de probd este o clauzd a contractului individual de munca sau o perioada
de timp, anterioard incheierii contractului individual de muncd, in care viitorul
salariat presteazd munca in vederea verificarii aptitudinilor sale profesionale?

7. Care sunt clauzele specifice care pot fi cuprinse in contractul individual de munca
reglementate de Codul muncii?
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MODUL 2

Timpul de munca si timpul de odihna. Salarizarea.
Raspunderea juridica

Obiective: sunt analizate aspectele teoretice si implicatiile practice ale conceptelor juridice
referitoare la timpul de muncd si timpul de odihnd : durata normald a timpului de muncd,
durata maximd legald a timpului de muncd, orele suplimentare, repausul zilnic si saptamanal,
sdrbdtorile legale, concediul de odihnd si concediul pentru formare profesionald ; tot aici sunt
tratate problemele ce vizeazi salarizarea, precum si viaspunderea juridicd in dreptul muncii.

Ghid de studiu: studentii vor retine cu prioritate conceptele duratei normale a timpului in
care ea se poate declanga, si vor insista asupra modului de constituire a sindicatelor, preum si
asupra negocierii colective, care este diferitd de rezultatul siu, contractul colectiv de muncd.

Surse primare de studiu: Codul muncii- Legea nr. 53 /2003, republicatd

Bibliografie : Dacian C. Dragos, Remus Chiciudean, Gina Dohotar, Dreptul muncii, curs
universitar, editia a Ill-a, revazuti si addaugitd, Sfera Juridicd, Cluj-Napoca, 2007 ;
Alexandru Ticlea, Tratat de dreptul muncii - editia a 10-a Doctrina. Jurisprudenta,
Editura Universul Juridic, Bucuresti, 2016 ; Alexandru Ticlea, Tratat privind incetarea
raporturilor de munca Legislatie. Doctrina. Jurisprudenta, Editura Universul Juridic,
Bucuresti, 2018, 1. T. Stefanescu, Tratatului teoretic si practic de drept al muncii, Editia
a IV-a, revizutd si adaugitd, Editura Universul Juridic, Bucuresti, 2017
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Unitatea 1

Timpul de munca si timpul de odihna

Timpul de muncd reprezintd timpul pe care salariatul il foloseste pentru indeplinirea
sarcinilor de munca stabilite prin contractul individual de muncs, fisa postului, contractul
colectiv de muncd, regulamentul intern si dispozitiile obligatorii ale conducatorului unitatii
(sub rezerva legalitatii lor) .

Legiuitorul defineste in art. 111 din Codul muncii timpul de munca ca orice perioada in care
salariatul presteazd munca, se afla la dispozitia angajatorului si indeplineste sarcinile si atributiile sale,
conform prevederilor contractului individual de munca, contractului colectiv de munca aplicabil si/sau
ale legislatiei in vigoare!39.

Referitor la timpul de muncs, legiuitorul opereaza in principal cu urmaétoarele notiuni :

(@) durata normald a timpului de munca este de 8 ore/zi, 40 ore/sdptdimana (ceea ce
insemnd, spre exemplu, ca pentru salariatii incadrati cu %2 norma ea va fi de 4 ore/zi, 20
ore/saptamand, iar pentru salariatii incadrati cu %4 norma 2 ore/zi etc (cu precizarea ca
timpul de lucru al salariatului cu fractiune de norma poate fi exprimat ca numar de ore pe
sdptamand sau medie lunard!40); in cazul salariatului minor durata normald a timpului de
munci este de 6 ore/zi, 30 ore/sdptamand, fara ca drepturile acestuia sa fie diminuate.

139 A se vedea art. 2.1 din Directiva Parlamentului European si a Consiliului
2003/88/ CE privind aspecte ale organizarii timpului de lucru.
140 A se vedea art. 103 din Legea nr. 53 /2003 - Codul muncii.
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In situatia in care tdnarul cumuleazd mai multe functii in baza unor contracte individuale de
muncd , timpul de muncd efectuat se insumeaza si nu poate depdsi, cumulat, durata de 6
ore/zi, 30 ore/sdptamana’4l.

(b) repartizarea programului de lucru este, de regula, uniformd - 8 ore/zi, 5
zile/sdptdménd, cu doud zile de repaus (cu precizarea cd modul de reglementare a
repausului siptdmanal de prevederile art. 137 alin. 1 din Legea nr. 53 /2003 - Codul muncii -
48 de ore consecutive, a modificat continutul acestei reguli, intrucat 48 de ore de repaus nu).

v AN
4

(c) durata maxima legala a timpului de munca este de 48 de ore/sdptamana, inclusiv orele
suplimentare!“2, aceasta constituind regula in materie. Exceptia este prevazutd de art. 114 alin
2 din Legea nr. 53/2003: durata timpului de muncd poate fi prelungitd peste 48 de ore pe
sdptdmana, care includ si orele suplimentare, cu conditia ca media orelor de munc,
calculata pe o perioada de referintd de 4 luni'#?, sa nu depaseasca 48 de ore pe sdptamana’44.

Pentru anumite sectoare de activitate, unitati sau profesii stabilite prin contractul colectiv de
muncd aplicabil, se pot negocia, prin contractul colectiv de munca respectiv, perioade de
referintd mai mari de 4 luni, dar care si nu depéseasca 6 luni.

Sub rezerva respectdrii reglementérilor privind protectia sanatatii si securitdtii in munca a
salariatilor, din motive obiective, tehnice sau privind organizarea muncii, contractele
colective de muncd pot prevedea derogari de la durata perioadei de referintd stabilite
conform aliniatelor anterioare, dar pentru perioade de referintd care in niciun caz sa nu
depdseascd 12 luni.

La stabilirea perioadelor de referintd nu se vor lua in calcul durata concediului de odihna
anual si situatiile de suspendare a contractului individual de munca.

Pentru tinerii care nu au implinit varta de 18 ani, prevederile cu privire la orele suplimentare
nu se aplica.

(d) programul de lucru inegal in cadrul saptdmanii de lucru de 40 de ore se poate stabili
pentru anumite sectoare de activitate prin negocieri individuale sau colective sau prin
regulamentul intern.

Programul de lucru inegal poate functiona numai daca este specificat expres in contractul
individual de munca (fie la incheierea lui, fie ulterior printr-un act aditional).

141 A se vedea art. 10 din Hotdrarea nr. 600 din 13 iunie 2007, privind protectia tinerilor la locul
de muncd, publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 473 din 13 iulie 2007.

142 A se vedea Ovidiu Tinca, Dispozitii comunitare privind timpul de muncd. Directiva nr. 2003/88
din 4 noiembrie 2003 a Prlamentului European si a Consiliului, Revista de drept comercial,
nr.3/2004, pag. 128-138.

143 A se vedea art. I punctul 60 din Legea nr. 40/2011

144 A se vedea art. 25 din Legea nr. 371 din 13 decembrie 2005 privind modificarea si
completarea Legii 53/2003 - Codul muncii, publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea

I, nr. 1147 din 19 decembrie 2005.
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Aspecte specifice privind programul de lucru inegal se reggsesc in sectoare de activitate cum
ar fi constructiile, agricultura, domeniul sanitar, invdtamant, paza si protectie, sectoare
productive cu foc continuu (de ex. sticldrie, ceramica industriald, minerit) etc.

Pentru aceste sectoare de activitate s-au stabilit prin legi speciale sau contracte colective de
muncd programe de lucru cu o duratd mai mare de 8 ore/ zi (constructii, agricultura - avand
in vedere caracterul sezonier al activitdtii), sau mai micd de 8 ore/zi (6 ore/zi - sticldrie,
minerit, ludndu-se in considerare conditiile de munca).

Programul de lucru, respectiv durata timpului de lucru /zi/sdptimdnd prezintd aspecte
specifice si pentru domeniile de activitate unde munca se desfasoara in schimburi (de ex.
pazé si protectie). Pentru aceste domenii de activitate durata timpului de munca va putea fi
prelungitd peste 8 ore/zi (dar nu mai mult de 12 ore/zi) si peste 48 de ore/sdptamans, cu
conditia ca media orelor de muncd, calculatd pe o perioadd de 3 saptamani sa nu depéseasca
8 ore/zi sau 48 de ore/sdptamana.

(e) programul individualizat de lucru presupune un mod flexibil de organizare a timpului
de muncs, acesta fiind compus din doud perioade : o perioad fixi in care salariatul se afld la
locul de muncé simultan cu ceilalti salariati si o perioadid variabild, mobild, in care salariatul isi
alege orele de sosire si de plecare, cu respectarea timpului de munca zilnic. Stabilirea unor
astfel de programe de lucru individualizate se face cu acordul sau la solicitarea salariatului
in cauza.

(VDN

(f) munca suplimentara este munca prestata in afara duratei normale a timpului de muncs;
munca suplimentard poate fi efectuatd numai cu acordul salariatului, cu exceptia cazului de
fortd majorad sau pentru lucrari urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori
inlaturarii consecintelor unui accident.

Art121 din Legea 53/2003, in aparentd contradictie cu prevederile art. 120 alin. 2 Codul
mucii, prevede posibilitatea angajatorului de a solicita angajatilor efectuarea de ore
suplimentare cu respectarea prev. art. 114 sau 115, dupd caz, din Codul muncii. Exprimarea
precisa a legiuitorului este: la solicitarea angajatorului salariatii, , pot efectua” munca
suplimentard. Prin urmare, prestarea muncii suplimentare ar fi facultativd si nu obligatorie.

Totusi, chiar in conditiile restrictive ale art. 120 alin. 2, consideram, prin raportarea la alte
dispoztii legale (art. 40 alin. 1 lit. ¢), cd angajatorul are posibilitatea de a da dispozitii
obligatorii privind prezenta salariatilor la serviciu peste durata normald a timpului de
muncd atunci cand acest lucru este necesar bunei functiondri a unitdtii (de ex. pentru
executarea In timp util a unei lucréri care trebuie predatd la un anumit termen; furnizarea
unor produse la export etc. ). Asemenea situatii, in care este necesard prezentd salariatului
peste durata normald a timpului de lucru, vor fi mentionate in contractul colectiv de munca
si in regulamentul intern aplicabil. In aceastd ordine de idei, expresia ,pot efectua” are
semnificatia ,eixstd posibilitatea”, si nu exprima facultatea de a refuza dispozitia
angajatorului.

Munca suplimentari se compenseazi cu ore libere plitite in urmdtoarele 60 de zile dupa
efectuarea acesteia. Compensarea muncii suplimentare cu ore libere plitite constituie regula in
materie. Cu alte cuvinte, in zilele in care salariatul nu este prezent la munca (urmare a
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efectudrii orelor suplimentare) acesta va fi remunerat la fel ca in situatia in care el este
prezent la serviciu.

In perioadele de reducere a activititii angajatorul are posibilitatea de a acorda zile libere
platite din care pot fi compensate orele suplimentare prestate in urmatoarele 12 luni'>.

Dacd nu este posibild compensarea cu ore libere platite, munca suplimentari va fi platiti prin
adidugarea unui spor la salariu, care se stabileste prin negociere, in cadrul contractului colectiv
de munca sau dupa caz al contractului individual de muncd, si nu poate fi mai mic de 75 % din
salariul de baz.

In practics, angajatorii au rasturnat regula instituits de Codul muncii, preferand sa plateasci
orele suplimentare si nu sd le compenseze cu timp liber corespunzator.

Tinerii in vérsta de pana la 18 ani precum si salariatii incadrati cu fractiune de norma nu pot
presta munca suplimentara.

Efectuarea muncii suplimentare peste limitele stabilite potrivit prevederilor art. 114 sau 115,
cupd caz, din Codul muncii, este interzisd, cu exceptia cazului de fortd majord sau pentru
alte lucrdri urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori Inldturdrii
consecintelor unui accident.

(g) munca de noapte este munca prestata in intervalul 22.00 - 6.00. Salariatul de noapte
reprezintd salariatul care efectueaza munca de noapte cel putin 3 ore din timpul sadu zilnic de
lucruy, dar si cel care efectueazd munca de noapte in proportie de 30% din timpul s&u lunar
de lucrut4.

Durata normald a timpului de lucru, pentru salariatul de noapte, nu va depdsi o medie de 8
ore pe zi, calculatd pe o perioadd de referintd de maximum 3 luni calendaristice, cu
respectarea prevederilor legale cu privire la repausul saptamanal’.

Durata normala a timpului de lucru pentru salariatii de noapte a cdror activitate se
desfasoara in conditii speciale sau deosebite de munca nu va depési 8 ore pe parcursul
oricdrei peroade de 24 de ore, decat in cazul in care majorarea acestei durate este prevazuta
in contractul colectiv de muncd aplicabil, si numai in situatia in care o astfel de prevedere nu
contravine unor prevederi expres stabilite in contractul colectiv de munca incheiat la nivel
superior.

In aceastd situatie angajatorul este obligat si acorde perioade de repaus compensatorii
echivalente sau compensarea in bani a orelor de noapte lucrate peste durata de 8 ore.148

Angajatorul are obligatia de a informa Inspectoratul teritorial de munca in situatia in care
salariatii sai presteaza in mod frecvent munca de noapte.

145 A se vedea art. 122 din Legea nr. 53/2003 -republicata

146 A se vedea art. 24 din Ordonanta de urgentd nr. 55/2006.
147 A se vedea art. 26 din Ordonanta de urgentd nr. 55/2006.
148 A se vedea art. I punctual 63 din Legea nr. 40/2011.
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Salariatii de noapte beneficiaza de program de lucru redus cu o oré fatd de durata normala a
zilei de muncd, daca salariatul presteaza cel putin 3 ore de noapte, fara ca aceasta sa duca la
scdderea salariului de baza.

In cazul in care programul de lucru nu se reduce cu o ord, salariatul de noapte poate
beneficia de un spor de 25% din salariul de baza pentru fiecare ord de munca de noapte
prestatd, daca timpul astfel lucrat reprezintd cel putin 3 ore de noapte din timpul normal de
lucru#.

Prestarea muncii de noapte impune efectuarea unor controale medicale salariatilor care
presteaza cel putin 3 ore de noapte, atét la inceperea activitatii cat si periodic, urmand ca
salariatii care au probleme de sandtate recunoscute ca avand legaturd cu munca de noapte sa
fie trecutila 0 munca de zi pentru care sunt apti.

Tinerii sub 18 ani nu pot presta munca de noapte. De asemenea, femeile gravide, lduzele si
cele care aldpteaza nu pot fi obligate sa presteze munca de noapte (vezi in acest sens O. U. G.
nr. 96/2003 privind protectia maternitatii la locurile de muncé si Normele Metodologice de
aplicare a O. U. G. nr. 96/2003).

(h) angajatorul are obligatia de a tine evidenta reala a orelor de munci,
corespunzatoare timpului de munca prestat zilnic de fiecare angajat. Art.
119 din Codul muncii stabileste ca ,,(1) Angajatorul are obligatia de a tine la locul de
muncd definit potrivit art. 16! evidenta orelor de munca prestate zilnic de fiecare
salariat, cu evidentierea orelor de incepere si de sférsit ale programului de lucru, si
de a supune controlului inspectorilor de munca aceastd evidentd, ori de cate ori se
solicita acest lucru.

(2) Pentru salariatii mobili'® si salariatii care desfdsoard muncad la domiciliu,
angajatorul tine evidenta orelor de muncad prestate zilnic de fiecare salariat in
conditiile stabilite cu salariatii prin acord scris, in functie de activitatea specifica
desfasurata de catre acestia”.

Angajatorul are obligatia de a tine evidenta atét a orelor prestate in cadrul programului
normal de lucru cét si a orelor suplimentare, a orelor de noapte, a orelor lucrate in zilele de
sdrbatoare legald cu respectarea prevederilor art. 140, 141, 142 din Legea nr. 53/2003 -
republicatd. In acest sens angajatorul va intocmi si va tine foi colective de prezenta (pontaje),
unde vor fi evidentiate in plus si absentele nemotivate, concediile fara salar, invoirile, zilele
libere platite.

Foile colective de prezenta stau la baza intocmirii statelor de platd a salariilor i in consecinta
a stabilirii remuneratiei fiecarui salariat.

149 A se vedea art. 126 din Legea nr. 53/2003 - republicata

150 Pentru lucratorii mobili (soferi/conducdtori auto) din transportul rutier de mérfuri sau
céldtori sunt aplicabile dispozitiile Hotararii nr. 38 din 16 ianuarie 2008 privind organizarea
timpului de muncd al persoanelor care efectueazd activitdti mobile de transport rutier,
publicatd in Monitorul Oficial cu nr. 49 din data de 22 ianuarie 2008
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(i) norma de munca exprima cantitatea de munca necesard pentru efectuarea operatiunilor
sau lucrérilor de cétre o persoand cu calificare corespunzétoare, care lucreaza cu intensitate
normald in conditiile unor procese tehnologice si de muncd determinate, in timpul
programului normal de muncd.

Norma de muncé se exprima sub forma de norme de timp, de productie, de personal, prin
sfera de atributii, precum si prin alte forme corespunzatoare specificului fiecarei activitati.

Normarea muncii se aplicd tuturor categoriilor de personal, normele de munci stabilindu-
se de citre angajator, conform normativelor in vigoare, sau, in cazul in care nu existd
normative, cu acordul sindicatului (sau, dupé caz, al reprezentantilor salariatilor).

in practicd, de multe ori, in mod eronat, se utilizeaza norme de timp si pentru domenii de
activitate unde ar fi necesar sa se utilizeze norme de productie sau alte tipuri de norme de
muncd adaptate specificului activitdtii ceea ce ar contribui la cresterea productivitatii,
eficientei, performantelor individuale ale salariatului.

(j) munca in schimburi reprezintd orice mod de organizare a programului de lucru, potrivit
cdruia salariatii se succed unul pe altul la acelasi post de munca, potrivit unui anumit
program, inclusiv program rotativ, si care poate fi de tip continuu sau discontinuu,
implicind pentru salariat necesitatea realizdrii unei activitdti in intervale orare diferite in
raport cu o perioada zilnicd sau saptdmanals, stabilita prin contractul individual de munca.

Salariatul n schimburi este orice salariat al cdrui program de lucru se inscrie in cadrul
programului de munca in schimburi 151,

2. Timpul de odihna
Timpul de odihnd reprezintd intervalul temporal necesar refacerii fortei de muncd, iar perioada de
repaus reprezintd orice perioadd care nu este timp de muncils2. Referitor la timpul de odihna
operdm cu urmatorii termeni:

EAKS = HAPPY
‘I‘LEA'APC‘T‘NE EMPLOYEE

KS =DuLL
!-‘g,\.t?E‘l}YEQAPLoYEE

(a) pauza de masa - se acorda salariatilor a caror durata zilnica a timpului de munca este
mai mare de 6 ore, in conditiile stabilite de regulamentul intern sau contractul colectiv de
munca!53. Pauzele de masa nu se includ in durata normald a timpului de muncd, cu exceptia
dispozitiilor contrare cuprinse in regulamentul intern sau contractul colectiv de munca.

151 A se vedea art. 30 din Ordonanta de urgenta nr. 55/2006.

152 A se vedea art. 29 din Ordonanta de urgenta nr. 55/2006.

153 Pauza de masa in cazul tinerilor sub 18 ani este de cel putin 30 de minute dacd durata
normald a timpului de munca este mai mare de 4 ore si jumatate.
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(b) repausul zilnic - nu poate fi mai mic de 12 ore consecutive, cu exceptia cazului in care

VN

munca se desfdsoard in schimburi, cand repausul zilnic nu poate fi mai mic de 8 orel>4.

(c) repausul saptamanal'% - este de 48 de ore consecutive, de reguld, simbéta si duminica.

Exceptia de la regula acordarii repausului sdptdméanal in zilele de sambata si duminica este
prevazutd de art. 137 alin. 2 din Codul muncii si opereaza in situatiile in care interesul
public sau desfasurarea normala a activititii angajatorului impune acordarea repausului
sdptamanal in alte zile, stabilite prin contractul colectiv de munca sau regulamentul intern.

Salariatii care presteaza in mod obisnuit munca in zilele de simbita si duminicd, in situatiile
prevazute de art. 137 alin. 2, vor beneficia de un spor la salariu stabilit prin contractul
individual de munca sau contractul colectiv de munca.

Spre deosebire de alte situatii, in acest caz, legiuitorul nu a prevazut un procent minim de
referintd privind sporul care poate fi acordat, astfel cd, in practica negocierii contractuale
(sau, dupd caz, a impunerii vointei angajatorului) partile un spor pornind de la 1% sau o
suma fixd.

Tot cu titlu de exceptie, zilele de repaus sdptamanal pot fi acordate cumulat, dupa o perioada
de activitate continud ce nu poate depdsi 14 zile calendaristice, dar numai cu autorizarea
inspectoratului teritorial de munca si cu acordul sindicatului sau, dupad caz, al
reprezentantilor salariatilor.

Salariatii al caror repaus saptamanal se acordd cumulat au dreptul la dublul compensatiilor
cuvenite potrivit art. 123 alin. 2 din Codul muncii- republicat pentru munca suplimentara.

Repausul saptdmanal poate fi suspendat temporar pentru executarea unor lucrari urgente care
vizeaza organizarea unor mdsuri de salvare a bunurilor angajatorului sau persoanelor,
respectiv evitarea unor accidente sau inldturarea efectelor acestor accidente.

Incélcarea prevederilor legale referitoare la timpul de munci si de odihna atrage dupé sine
raspunderea contraventionald conform Legii nr. 319/2006 privind securitatea si sanatatea in

munca.

154 Art. 135 din Codul muncii .

155 Unii angajatori in incercarea de a eluda prevederile legale cu privire la repausul saptamanal
au stabilit prin contractele individuale de muncd, contractele colective de muncd si
regulamentele interne o duratd a timpului de lucru de 7 sau 6 ore/zi si 6 zile pe sdptamang,
practica nelegala (cel putin discutabild) in contextul prevederilor Codului muncii.
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LABOUR DAY
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(d) sdrbatorile legale - sunt zilele in care nu se lucreazd, aceste zile avand o
semnificatie religioasa sau nationald. Sarbatorile legale stabilite prin Codul muncii
sunt 1, 2 ianuarie, 24 ianuarie, Vinerea Mare- ultima zi de vineri naintea
Pastelui;prima si a doua zi de Pasti; 1 mai; prima si a doua zi de Rusalii; 1 iunie, 15
august, 30 noiembrie, 1 decembrie; prima si a doua zi de Créciun; si 2 zile pentru
fiecare dintre cele 3 sdrbatori religioase anuale, declarate astfel de cultele religioase
legale, altele decat cele crestine, pentru persoanele apartindnd acestora.

Subliniem ci acordarea de citre angajator a zilelor de sdrbitoare legald este obligatorie, si nu

facultativd.

Pentru unitdtile sanitare si cele de alimentatie publicd se vor stabili prin hotirare a
Guvernului programe de lucru adecvate a céror aplicare este obligatorie.

De asemenea, existd domenii de activitate si locuri de munca unde activitatea nu poate fi
intreruptd datoritd caracterului locului de munca sau specificului activitdtii (de exemplu
sectorul energetic, paza si protectie, telecomunicatii, etc. ).

Salariatii care lucreazd in zilele de sdrbatoare legald!>® beneficiazd de timp Iliber
corespunzdtor in urmatoarele 30 de zile sau de un spor la salariul de baza care nu poate fi
mai mic de 100% din salariul de baza corespunzétor muncii prestate in programul normal
de lucru.

Incilcareal®” de citre angajator a prevederilor legale cu privire la acordarea zilelor libere in
timpul sérbadtorilor legale, precum si neacordarea de zile libere salariatilor care au lucrat in
zilele de sarbatoare legald sau a sporului prevazut de art. 142 din Codul muncii se
sanctioneaza cu amenda contraventionald!>s. Aplicarea sanctiunilor contraventionale se face
de cétre inspectorii de munca.

In afara de zilele libere stabilite de Codul muncii, prin contractul colectiv de munc aplicabil
se pot stabili si alte asemenea zile.

156 Potrivit prev. art. 140, 141 din Codul muncii - republicat.

157 Cu ocazia controalelor efectuate de cdtre inspectoratele de muncé au fost identificate unitéti
care desfasurau activitatea cu incdlcarea prevederilor art. 140-141 din Codul muncii -
republicat, fiind insd invocat acordul scris al salariatilor pentru desfasurarea activitatii in zilele
de sarbatoare legala. Aceastid solufie nu poate fi acceptati intrucit legea nu prevede o asemenea
posibilitate.

158 Amenda este de la 5000 la 10000 lei, conform art. 260 alin. 1 lit. g din Codul muncii.
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(f) concediul de odihna.

e concediul de odihna se acorda anual si nu poate face obiectul vreunei cesiuni, renuntari,
sau limitari.

Cu titlu de exceptie, ,in cazul in care salariatul, din motive justificate, nu poate efectua, integral
sau partial, concediul de odihna anual la care avea dreptul in anul calendaristic respectiv, cu
acordul persoanei in cauzd, angajatorul este obligat sa acorde concediul de odihna
neefectuat intr-o perioadd de 18 luni incepand cu anul urmétor celui in care s-a nascut
dreptul la concediul de odihna anual” (art. 146 alin. 2 din Codul muncii).

Compensarea tn bani 15%a concediului de odihnd neefectuat este permisd numai in cazul
incetdrii contractului individual de muncd, situatie in care salariatul va beneficia de o
indemnizatie care se acordd la data platii ultimului salariu?e0.

Pentru perioada concediului de odihna salariatul beneficiaza de o indemnizatie de concediu,
care nu poate fi mai micd decat salariul de bazd, indemnizatiile si sporurile cu caracter
permanent cuvenite pentru perioada respectiva. Indemnizatia de concediu reprezintd media
zilnicd a acestor drepturi salariale din ultimele 3 luni anterioare celei in care este efectuat
concediul, multiplicatd cu numdrul de zile de concediu.

e durata minima a concediului de odihna este de 20 de zile lucratoare, iar durata efectivi a
concediului de odihna se stabileste prin negocieri individuale sau colective si se acorda
proportional cu timpul lucrat intr-un an calendaristic. Durata concediului de odihnd anual
nu este afectatd (diminuatd) de perioadele de incapacitate temporard de munca si cele
aferente concediului de maternitate, concediului de risc maternal si concediului pentru
ingrijirea copilului bolnav, care se considerd perioade de activitate prestatd. Sarbatorile
legale si celelalte zile libere nu se includ in concediul de odihna?e!.

e concediul de odihna suplimentar este de cel putin 3 zile lucratoare si se acorda salariatilor
in varsta de pana la 18 ani; salariatilor care lucreaza in conditii grele, periculoase sau
vatdmatoare ; salariatilor nevazatori sau cu alte tipuri de handicap/dizabilitdti. Numarul de
zile lucratoare aferent concediului de odihna suplimentar pentru aceste categorii de salariati

159 A se vedea Decizia Curtii Constitutionale nr. 312/2004, publicatd in Monitorul Oficial al
Romaéniei, Partea I, nr. 797 din 30 august 2004

160 Daca salariatul a efectuat integral concediul de odihna iar ulterior contractul individual de
muncd al acestuia inceteazd, el este obligat sa restituie indemnizatia de concediu primita pana
la concurenta sumei la care avea dreptul pentru timpul efectiv lucrat.

161 A se vedea art. 145 din Codul muncii.
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se stabileste prin contractul colectiv. de muncad aplicabil si va fi de cel putin 3 zile
lucratoare!62.

e programarea concediului de odihna poate fi colectiva sau individuald si se realizeaza cu
consultarea sindicatului sau, dupa caz, a reprezentantilor salariatilor sau a salariatului in
cauzd. Programarea se face pand la sfarsitul anului calendaristic pentru anul urmator.

Angajatorul este obligat sa stabileasca programarea concediilor de odihna astfel incat intr-un
an calendaristic fiecare salariat sd efectueze cel putin 10 zile lucrdtoare de concediu
neintrerupt.

e intreruperea concediului de odihna si rechemarea salariatului din concediu.
Salariatul poate solicita intreruperea concediului de odihna pentru motive obiective.

Rechemarea salariatului din concediul de odihnad se poate face de cdtre angajator in caz de
fortd majord sau pentru interese urgente care impun prezenta salariatului la locul de munca.

Cheltuielile salariatului si ale familiei sale, necesare revenirii la locul de munci si eventualele
prejudicii suferite de cdtre acesta vor fi suportate de cdtre angajator.

e zile libere platite!'¢> - se acorda salariatilor in cazul unor evenimente familiale deosebite
stabilite prin lege, contractul colectiv de munca sau regulamentul intern.

(g) concediul fara plata - se acordd salariatilor pentru rezolvarea unor situatii personale,
interval In care salariatul nu este remunerat, contractul individual de munci al acestuia fiind
suspendat prin acordul pértilor!64,

Codul muncii nu prevede o duratd®5 maxima a concediului fara platd, aceasta urmand sa fie
stabilitd prin legi speciale, contractul colectiv de munca aplicabil'¢, regulamentul intern sau
chiar prin contractul individual de munca.

162 A se vedea art. 147 din Codul muncii - republicat.

163 Codul muncii nu prevede care sunt evenimentele familiale deosebite si numdrul de zile
libere cuvenite insa prin Contractul colectiv de muncd unic la nivel national erau stabilite
cazurile in care se acordd zile libere platite si numarul acestora (cdsdtoria salariatului- 5 zile;
cdsdtoria unui copil - 2 zile; nasterea unui copil - 2 zile; decesul sotului, copilului, parintilor,
socrilor - 3 zile; decesul bunicilor, fratilor, surorilor - o zi; donatorii de sénge conform legii - 2
zile; schimbarea locului de muncd in cadrul aceluiasi angajator, cu mutarea domiciliului in altd
localitate - 5 zile.

164 A se vedea art. 54 din Codul muncii.

165 Unii angajatori au acordat concedii fard platd pe termen lung (de 1 an sau chiar pentru o
perioadd nedeterminatd, dar determinabild) in cazul unor salariati cu o situatie familiald
deosebita sau cu o pregatire profesionald foarte buna.

166 Prin Contractul colectiv de munca unic la nivel national era stabilit ca salariatii au dreptul la
30 de zile de concediu fara platd, acordat o singurd datd, pentru pregitirea si sustinerea
lucrarii de diploma in invatdmantul superior, seral si fara frecventd. In prezent fiecare contract
colectiv de muncd aplicabil are sau nu referire la numarul maxim de zile de concediu fara
plata de care pot beneficia salariatii. Daca durata concediului fard platd nu a fost stabilita
prin contractul colectiv sau regulamentul intern, ramane la aprecierea angajatorului sa decida
durata concediului pentru fiecare caz in parte.
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Cu toate cd nu existd o reglementare in mod expres salariatii pot beneficia si de invoiri,
pentru rezolvarea unor situatii personale urgente cu acordul conducerii unitatii.

In cazul invoirilor salariatul, in mod obisnuit, este obligat s&d recupereze orele de invoiri,
astfel ca drepturile sale salariale nu vor fi diminuate.

(h) concediul pentru formare profesionalad'®” se acorda la cerere, cu sau fard plata, pe
parcursul formadrii profesionale a salariatului.

Solicitarea salariatului pentru acordarea concediului poate fi respinsd de angajator numai
dacéd absenta salariatului ar prejudicia grav desfasurarea activitatiil6s.

Angajatorul va fi informat de catre salariat cu cel putin o lund inainte de efectuarea
concediului de formare profesionald, inclusiv asupra datei inceperii stagiului, domeniul si
durata acestuia, precum si asupra denumirii institutiei de formare profesionala.

Efectuarea concediului fara plata pentru formare profesionald se poate realiza si fractionat in
cursul unui an calendaristic, pentru sustinerea examenelor de absolvire a unor forme de
invatdmant sau pentru sustinerea examenelor de promovare in anul urmétor in cadrul
institutiilor de invatamant superior.

In cazul in care salariatul beneficiazi de concediu platit pentru formare profesionals, durata
acestuia nu poate fi dedusad din durata concediului de odihnd anual si este asimilatd unei
perioade de munca efectiva in ceea ce priveste drepturile cuvenite salariatului, altele decat
salariul.

Capitolul al IV-lea
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obligatii in sarcina ambelor pérti) principala obligatie a angajatorului, corespunzatoare
muncii prestate de cdtre salariat, o reprezinta plata salariului care se exprima in bani.

Salariul cuprinde: salariul de bazd; indemnizatiile; sporurile; alte adaosuri (premii, prime,
diurng).

167 A se vedea art. 154 - 158 din Codul muncii - republicat.
168 A se vedea art. 155 alin. 2 din Codul muncii.
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Salariul se stabileste prin negociere (prin lege in cazul autoritatilor si institutiilor publice), si se
pliteste cu prioritate fata de orice alte obligatii banesti ale angajatorului.

Salariul este confidential, asigurarea confidentialitdtii fiind, in principal, o obligatie a
angajatorului.

Salariul nu se poate stabili pe criterii discriminatoriil®9,

EQUAL WORK,
EQUAL PAY

. ="
R

2. Salariul de baza.
Este salariul negociat direct cu angajatorul, fie individual, fie colectiv, si nu include, de
reguld, indemnizatiile, sporurile etc.

3. Indemnizatiile.
Se acorda in mod obisnuit functiilor de conducere prin addugarea unei sume fixe la salariul
de bazd sau sub forma de procent.

4. Sporurile.

Se acorda salariatilor care indeplinesc anumite conditii prevdzute de lege, contractul
individual de munca sau contractul colectiv de muncd, cum ar fi de exemplu : spor pentru
muncd de noapte (in procent de minim 25%); spor pentru prestarea muncii in mod obisnuit
in zilele de sambéta si duminica (in procent de minim 1%); spor pentru vechimea in muncs;
spor pentru munca suplimentard (in procent de minim 75%); spor pentru munca prestata in
conditii grele, periculoase sau vatdmatoare; spor pentru conditii penibile (acordat salariatilor
de unii angajatori din domeniul salubritatii) etc.

5. Alte adaosuri.

Sunt reprezentate de sumele acordate cu titlu de premii, prime, diurne, bonusuri, etc.

AR

6. Salariul de baza minim brut pe tara garantat in plata.

Pentru a asigura salariatilor un continut minim al drepturilor salariale, corespunzator
nevoilor imediate ale acestora, legiuitorul a instituit in sarcina angajatorilor obligatia
garantdrii in platd a unui salariu minim brut.

169 A se vedea art. 9 alin. 1 lit. d din Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei
si barbati, republicata.

91



Salariul minim brut pe tard are urmatoarele caracterstici :
a) se stabileste prin hotdirdre a Guvernuluil?;

b) este garantat in platd, angajatorul avand obligatia de a asigura salariatilor, in plata, un
salariu brut lunar cel putin egal cu salariul de baza minim brut pe tard (chiar si in situatia in
care salariatul este prezent la lucru, in cadrul programului, dar nu poate sd-si desfdsoare
activitatea din motive neimputabile lui).

In cazul in care salariatul particip la greva angajatorul nu este obligat si-i garanteze in plata
salariul minim brut pe tard, acesta urmand sa fie diminuat proportional cu numarul de zile
in care salariatul a participat la greva.

Trebuie precizat cd salariul minim brut garantat nu corespunde venitului net'’! al salariatului,
intrucat acesta poate fi mai mic sau mai mare decét salariul minim brut, care este un punct
de referintd al sistemului de salarizare.

¢) este corespunzdtor programului normal de munci de 8 ore/zi, 40 de ore/sdptamana.
Pentru salariatii incadrati cu timp partial nu se pot stabili salarii sub nivelul salariului minim
brut pe tard, in aceste situatii aplicindu-se principiul proportionalitatii.

d) este un punct de referintd, angajatorul neputand stabili sau negocia salarii de baza prin
contractul individual de muncé sau contractul colectiv de munca sub salariul de bazd minim
brut pe tara.

Angajatorul are obligatia de a informa salariafii asupra cuantumului salariului minim brut pe fard,
aceastd obligatie operand ori de céte ori intervine o modificare a salariului minim brut pe
tard.

Pentru salariatii cirora angajatorul, conform contractului colectiv sau individual de muncs,
le asigura hrand, cazare sau alte facilitdti, suma in bani cuvenitd pentru munca prestatd nu
poate fi mai micd decat salariul minim brut pe tard prevazut de lege.

8. Plata salariului
a) Salariul se pliteste in bani. Plata in naturd a unei parti din salariu se poate face numai
daca aceastd posibilitate este prevazutd in mod expres in contractul individual de munca sau

170 Guvernul stabileste anual prin hotdrare de Guvern salariul minim brut pe tara garantat in
platd, art. 164. alineatele (11) si (12)prevad cd "(1t) Prin hotarare a Guvernului se poate stabili o
majorare a salariului de bazd minim brut pe tard garantat in platd prevazut la alin. (1),
diferentiat pe criteriile nivelului de studii si al vechimii in munca.

(1?) Toate drepturile si obligatiile stabilite potrivit legii prin raportare la salariul de bazd minim
brut pe tard garantat in platd se determind utilizdnd nivelul salariului de bazd minim brut pe
tard garantat in plata prevazut la alin. (1)".

171 Astfel, spre exemplu, venitul net, al unui salariat care este incadrat cu un salariu egal cu

salariul minim brut pe tard, acesta neavand alte adaosuri, sporuri, etc. la salariu, va fi mai mic
decat salariul minim brut pe tard prin retinerea sumelor datorate de cdtre salariat cu titlu de
contributie personala catre bugetul asigurarilor sociale de stat, bugetul asigurarilor sociale de
sandtate, Fondul pentru constituirea si plata ajutorului de somaj. Dacd la salariul de baza
minim brut pe tara se adauga si alte sume, datorita acordarii unor sporuri, premii, diurne, etc.,
salariul brut si implicit venitul net va creste.
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contractul colectiv de muncd, in conditiile prevazute de art. 165 din Codul muncii -
republicat.

b) Salariul se plateste periodic cel putin o datd pe lung, la data stabilitd prin contractul
individual de muncé, contractul colectiv de munca sau prin regulamentul intern. Salariul se
poate plati si chenzinal (in doud transe, ,,avans si lichidare” - potrivit termenilor uzuali).

¢) Salariul se plitegte direct titularului, prin caseria unitdtii sau prin virament!”2 intr-un cont
bancar, in situatia in care aceasta modalitate de platd este expres prevazuta in contractul
colectiv de munca aplicabil.

d) Dovada pldtii salariului se face prin prezentarea statelor de platd semnate de catre
salariati sau prin alte documente justificative care demonstreaza efectuarea platii cdtre
salariatul indreptitit (de exemplu extras de cont).

Angajatorul are obligatia de a pdstra statele de plata si celelalte documente de platd a
salariilor in aceleasi conditii si termene ca in cazul actelor contabile, conform legii. Acest
lucru este necesar pentru verificarile ulterioare ale institutiilor cu atributii de control in
domeniul financiar-fiscal, al relatiilor de muncd, in cazul existentei unor litigii cu salariatii
asupra modului de stabilire si de platd a salariului

e) Angajatorul poate fi obligat la plata unor daune interese, in cazul neplatii salariului sau a
intarzierii nejustificate a platii salariului, pentru repararea prejudiciului produs salariatului.

f) Salariul nu poate fi grevat de nici o refinere, in afara cazurilor si conditiilor expres
prevazute de lege. Astfel, potrivit art. 164 alin. 2 din Codul muncii retinerile cu titlu de
daune cauzate angajatorului nu pot fi efectuate decat daca datoria salariatului este scadentd,
lichida si exigibild si a fost constatatd ca atare printr-o hotdréare judecatoreasca definitiva si
irevocabild.

Aceastd prevedere a Codului muncii diferd in mod substantial de prevederile vechiului Cod
al muncii care oferea angajatorului posibilitatea de a recupera prejudiciile cauzate de
salariati prin emiterea unei decizii de imputare (art. 107 alin. 1) sau prin procedura
angajamentului de platd, care constituia titlu executoriu (art. 107 alin. 2).

In aceste conditii angajatorul putea proceda rapid si eficient la recuperarea prejudiciilor
cauzate de salariati, fard costuri suplimentare.

In contextul prevederilor art. 169 alin. 2, coroborate cu prevederile legale referitoare la
raspunderea patrimoniald (art. 253-259 din Codul muncii - republicat) se poate afirma ca
procedura de recuperare a prejudiciilor cauzate de salariati angajatorului este mai
complicata.

In unele situatii parcurgerea acestei proceduri (actiunea in instants) apare ca nejustificata si
inutild cum ar fi de exemplu acele situatii nelitigioase, care presupun recunoasterea de catre
salariat a prejudiciului produs angajatorului insotit de intentia acestuia de a repara
prejudiciul. In aceste situatii unii angajatori au convenit cu salariatii ca recuperarea

172 Ca instrument de platd extrem de eficient angajatorii folosesc, in mod frecvent, cardul de
credit.
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prejudiciului sa se facd prin plata de cétre salariat, direct la caseria unitétii, a sumelor
datorate cu titlu de prejudiciu, angajatorul eliberand o chitantd salariatului. Consideram ca o
asemenea procedurd de recuperare a prejudiciului nu contravine prevederilor Codului
muncii, intrucat nu presupune efectuarea unor retineri de citre angajator care sa greveze
asupra salariului.

P A v

Retinerile din salariu in cazul pluralitdtii de creditori se fac in urmdtoarea ordine: a)
obligatiile de intretinere, conform Codului familiei; b) contributiile si impozitele datorate
cétre stat; c) daunele cauzate proprietitii publice prin fapte ilicite; d) acoperirea altor datorii.

g) Retinerile din salariu nu pot depasi in fiecare luna jumatate din salariul net.

Aceastd prevedere este perfect justificatd intrucét este inacceptabil ca salariatul sé fie lipsit in
totalitate de salariul necesar subzistentei personale si a familiei sale. In plus, ar lipsi motivatia
prestarii muncii.

In situatia in care salariatul acceptd fira rezerve plata doar a unei parti din salariu sau
semneazd actele de platd, acest fapt, nu are semnificatia unei renuntdri din partea
salariatului la drepturile salariale ce i se cuvin in integralitatea lor, potrivit dispozitiilor legale
sau contractuale.

Neplata drepturilor salariale, precum si neacoperirea daunelor rezultate din neexecutarea in
totalitate sau in parte a obligatiilor angajatorului privind plata salariilor, dau dreptul
salariatului de a se adresa instantei de judecati Intr-un termen de 3 ani de la data la care
drepturile respective erau datorate.

Termenul de 3 ani este un termen de prescriptie (fiind supus intreruperii, suspendarii,
repunerii in termen, in conditiile dreptului comun).

Art. 171 alin. 2 din Codul muncii- republicat prevede ca termenul de prescriptie de 3 ani este
intrerupt in cazul in care intervine o recunoastere din partea debitorului (angajatorul) cu
privire la drepturile salariale datorate sau cele derivand din plata salariului.

Pentru a asigqura protectia salariatilor tn cazul neplitii drepturilor salariale, legiuitorul'”s a previzut
constituirea, prin contributia angajatorilor, a unui fond de garantare pentru plata creantelor
salariale. Prevederile in cauza au fost insd contestate vehement de catre asociatiile patronale,
fiind considerate inoportune in conditiile unei fiscalitdti excesive in domeniul relatiilor de

muncg,.

Aceste fonduri, pentru a fi eficiente, impun o inspectie a muncii bine orbanizatd si
responsabild si evident o corectd administrare a lor.

173 A se vedea art. 172 din Codul muncii- republicat si Legea nr. 200/2006 - privind
constituirea si utilizarea Fondului de garantare pentru plata creantelor salariale, publicata in
Monitorul Oficial al Roméaniei, Partea I, nr. 453 din 25 mai 2006, modificatd prin Ordonanta de
urgentd a Guvernului nr. 91/2007, publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 671
din 1 octombrie 2007.
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intrebiri:

1. Programul de lucru inegal se referd la modul de repartizare a timpului de munca
al unui salariat cu fractiune de norma sau la modul de repartizare a timpului de
muncd al unui salariat cu norma intreaga?

2. Regula in ceea ce priveste compensarea orelor suplimentare sau a muncii prestate
in zilele de sdrbatoare legald se referd la acordarea de timp liber corespunzétor (ore
libere platite) sau la compensarea in bani a acestora, cu sporul prevazut de lege?

3. Repausul sdptdmanal este exclusiv de 48 de ore consecutive sau poate fi acordat si

fractionat in cursul saptamanii?

4. Concediul de odihnd neefectuat de catre salariat poate fi compensat in bani la
solicitarea salariatului?

5. Salariul poate fi platit integral in naturd (hrand, cazare sau alte facilitdti)conform
contractului colectiv sau individual de munca?
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Unitatea 2

Raspunderea juridica in dreptul muncii.

Obiective: prezentarea principalelor tipuri de rdspunderea juridicd din dreptul muncii, i a
conditilor in care se declanseazd.

Concepte-cheie: requlament intern, abatere disciplinard, cercetare disciplinard prealabild
daune, sume nedatorate, contraventie, infractiune.

Raspunderea juridica in dreptul muncii.

1. Raspunderea disciplinara.

1. 1. Clarificari conceptuale.

In materia réspunderii disciplinare exista o vasta literaturs de specialitate, cu abordri mai
mult sau mai putin nuantate, care incearcd sa explice tipul silocul raspunderii disciplinare in
cadrul raspunderii juridice - forma a rdspunderii sociale, natura, functiile ei, modul in care
ea intervine, efectele sale, etc. De asemenea practica judiciard a avut un rol insemnat la
intelegerea si modul de aplicare a raspunderii disciplinare, unele din solutiile de speta fiind
analizate, preluate si teoretizate de doctrinarii dreptului muncii.

In literatura de specialitate din perioada comunists raspunderea disciplinara si disciplina
muncii a fost analizatd si din prisma modului de reglementare si organizare a relatiilor de
munca. Intr-o epocd in care incadrarea in munca era mai curand o obligatie decat o optiune,
necesitatea reglementdrii cu strictete a disciplinei muncii era evidentd, pentru a instaura si
mentine, , ordinea si disciplina in cadrul colectivelor de muncitori”. Astfel, a fost adoptata
Legea nr. 1/1970, legea organizirii si disciplinei muncii in unititile socialiste de stat!’* prin care era
reglementatsd, , organizarea judicioasa a intregii activitati pentru integritatea avutului obstesc
si buna gospodérire a fondurilor materiale si banesti, pentru adoptarea méasurior necesare in

174 Publicatd in Buletinul Oficial nr. 27 din 27 martie 1970.
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vederea indeplinirii integrale si la timp a sarcinilor de plan, pentru respectarea principiilor si
normelor disciplinei socialiste”. Ulterior o parte din prevederile Legii nr. 1/1970 au fost
abrogate!”> de prevederile Codului muncii din 1972 ( Legea nr. 10 din 23 noiembrie 1972) art.
96-101.

Trecerea de la economia de tip centralist la economia de piatd, complexitatea, dinamica si
evolutia relatiilor de munca a determinat necesitatea adoptarii unor norme noi si in materia
raspunderii disciplinare. Codul muncii din 2003 nu a adus insa evolutii spectaculoase in
reglementarea raspunderii disciplinare, reprezentantii angajatorilor invocand in continuare
procedurile complicate care trebuie parcurse pentru aplicarea sanctiunilor disciplinare( in
mod special in cazul angajatorilor mici si mijlocii).

Analiza raspunderii disciplinare presupune determinarea naturii acesteia, a rolului si

efectelor sale in planul relatiilor de munca.
In literatura de specialitate!”® existd opinia unanima ca rdspunderea disciplinard este de

naturd contractuald: sursa raspunderii disciplinare este contractul de munca si mai concret
raportul de subordonare care ia nastere prin incheierea contractului de muncd, in temeiul
céruia salariatul intrd sub incidenta autoritéatii angajatorului.

Totusi raspunderea disciplinard nu este o raspundere contractuald tipica: nu se angajeazd in
conditiile si formele raspunderii contractuale de drept comun pentru neexecutarea totald sau
partiald a obligatiilor contractuale sau executarea acestora cu intarziere. Autorii de
specialitate atunci cAnd analizeazd raspunderea disciplinara apeleaza mai curand la termeni
specifici rdspunderii penale - subiect, obiect, latura subiectivé, latura obiectiva - si mai putin
la termeni specifici raspunderii civile contractuale. Aceastd abordare doctrinard se
intemeiaza pe prevederile Codului muncii. Astfel din perspectiva raspunderii disciplinare,
asa cum este ea reglementata de Codul muncii, salariatul este mai degraba un, , delincvent”
contractual decat un simplu debitor culpabil pentru neexecutarea obligatiilor contractuale.
Pentru a evidentia cateva deosebiri intre raspunderea civild contractuald de drept comun si
raspunderea disciplinard vom face o analiza in antitezd, in cateva puncte, a acestora:

a) rdspunderea disciplinard se poate angaja (poate interveni) numai in sarcina salariatului
(nu si a angajatorului), in timp ce rdspunderea civild contractuald, aplicabild contractelor

[VIDN

civile, poate interveni in egald masurd in sarcina ambelor parti;

b) raspunderea disciplinard este un gen de raspundere mai largd, care se angajeazd nu
numai in situatia neexecutdrii totale sau partiale, ori a executdrii necorespunzatoare a
obligatiilor contractuale, ci si in situatia incalcarii normelor de disciplind a muncii ( notiune
asupra cdreia vom insista intr-o sectiune urmatoare)

¢) legea (Codul muncii) stabileste in concret, imperativ, conditiile si formele in care intervine
raspunderea disciplinard, in timp ce in materia raspunderii civile contractuale de drept

175 Pentru o opinie in acest sens A se vedea L. T. Stefanescu, Disciplina muncii si rdspunderea
disciplinard, Editura Academiei Romane, Bucuresti, pag. 27-28.
176 Al. Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Tinca, op. cit, p. 663-664; 1. T.

Stefanescu, op. cit., pag. 641 ; D. V. Firoiu, op. cit., vol. 2 pag. 159 ; Sanda Ghimpu, Céteva aspecte
ale desfacerii disciplinare a contractului de muncd tn lumina Legii organizirii si disciplinei muncii in
unititile de stat, Revista Romana de drept, nr. 7/1976, pag. 320
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comun partile au libertatea (nu absolutd) de a stabili conditiile si formele in care aceasta
intervine

d) proba vinovétiei in materia raspunderii disciplinare apartine angajatorului care trebuie sa
facd dovada cd salariatul a incdlcat normele legale, regulamentul intern, contractul
individual de muncd, contractul colectiv de munca aplicabil, ordinele si dispozitiile legale ale
conducdtorilor ierarhici; in cazul rdspunderii civile contractuale, in special in cazul
obligatiilor de rezultat care sunt cele mai numeroase, culpa debitorului este prezumata de
lege din faptul neexecutdrii, , lato sensu” a obligatiilor contractuale de cétre debitor!””

Intelegerea acestui gen de abordare a raspunderii disciplinare se poate realiza doar prin
cunoasterea conceptului de disciplind a muncii.

1. 2. Disciplina muncii.

Intelegerea notiunii de disciplind a muncii, concept de sorginte doctrinard, preluat in
legislatie (in special in cea socialistd) fard a fi insa explicitat intru totul, are un rol important in
cunoasterea concretd, precisa, a modului in care intervine raspunderea disciplinard, asa cum

[VIN

este ea reglementatd in prezent.

Pentru a ne referi la actualitate trebuie sd precizam ca raspunderea disciplinara isi are
izvoarele in Codul muncii, care face trimitere la celelalte surse ale rdspunderii disciplinare:
contractul individual de muncs, contractul colectiv de muncd si regulamentul intern (care in
opinia noastra este sau cel putin ar trebui sd fie o sursd importantd de norme specifice
disciplinei muncii, asa cum vom arata intr-o sectiune urmatoare).

In literatura de specialitate s-au enuntat diverse definitii ale disciplinei muncii, , starea de
ordine existentd in desfdsurarea procesului de muncd, rezultind din respectarea intocmai a
normelor ce reglementeaza acest proces si din indeplinirea de cdtre toti salariatii a
obligatiilor asumate prin incheierea contractelor individuale de muncd”'7s;, , ordinea
necesard in cadrul executdrii raporturilor juridice de munca si in cadrul unui colectiv de
salariati, ce presupune respectarea de cdtre acestia a unor reguli sau norme de conduitd,
garantie a desfasurarii in conditii de eficientd a procesului muncii”?79.

Totodatd, au fost evidentiate trasaturile caracteristice ale disciplinei muncii care constituie, ,
unul din principiile de baza ale reglementarii relatiilor de munca. Respectarea disciplinei
muncii constituie o obligatie de bazd a fiecarui salariat” (cu raportare la prevederile art. 39
alin. 2, lit. b din Codul muncii) -, , disciplina muncii, ca institutie de drept pozitiv al muncii,
semnifica in mod obiectiv un sistem de norme care reglementeaza comportarea salariatilor
in desfasurarea procesului muncii colective” iar, , din punct de vedere subiectiv - al
salariatului - disciplina muncii constituie o obligatie juridica de sintezd, care insumeaza si
rezumad, in esentd totalitatea obligatiilor asumate prin incheierea contractului individual de

muncd”. Se mai arata ca aratd ca aceasta obligatie nu comporti nici un fel de exceptie si este de
naturd contractuald. In fine, se mai precizeaza cd, , disciplina muncii are un caracter autonom,

177 A se vedea Liviu Pop, Teoria generald a obligatiilor, Editura Lumina Lex, Bucuresti, 1998, pag.
354.

178 I. T. Stefanescu, Contractul individual de muncd, Editura Lumina Lex, 1997, pag. 204

179AL Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Tinca, op. cit., p. 660
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deosebindu-se de alte categorii ale disciplinei - financiard, contractuald, etc. - desi nu se
poate contesta legdtura ei stransa cu aceste forme ale disciplinei in sensul larg al notiunii. 180

De asemenea, in doctrind!®! sunt precizate si cdile de infaptuire a disciplinei muncii, care
sunt impértite iIn doud categorii: in prima categorie sunt incluse cdile sau mijloacele cu
caracter organizatoric, preventiv si stimulativ, iar in cea de a doua categorie sunt cuprinse
sanctiunile aplicabile in cazul incalcarii disciplinei muncii.

Am optat pentru a reda pe larg aceste pasaje tocmai pentru a avea o viziune de ansamblu
asupra constructiei doctrinare a disciplinei muncii, constructie care isi are fundamentul
actual in modul de reglementare a relatiilor de munca.

In ceea ce ne priveste, definim disciplina muncii ca totalitatea normelor obligatorii, necesare si
utile pentru derularea raporturilor de muncd, care asigurd congruentd, consecventd si echilibru in
raporturile dintre angajat si angajator.

1. 3. Definitia si caracteristicile raspunderii disciplinare.

Incilcarea normelor disciplinare confera posibilitatea angajatorului de a recurge la puterea
de coercitie’®?, acordatd prin lege - Codul muncii, pentru a restabili , ordinea de
drept” (specifica fiecarui angajator).

In literatura de specialitate rispunderea disciplinara a fost definits ca, , forma a raspunderii
juridice, specificd dreptului muncii, ce constd in sanctionarea faptelor de incdlcare cu
vinovdtie de cétre orice salariat a normelor legale, regulamentului intern, contractului
individual si/sau colectiv de munca, odinelor si dispozitiilor legale ale conducétorilor
ierarhici”183 sau, , ansamblul normelor legale care definesc abaterile disciplinare, stabilesc
sanctiunile disciplinare si reglementeaza conditiile de fond si procedurale pentru aplicarea
lor constituie forma de raspundere juridicd specificd dreptului muncii - rdspunderea

180 Al Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Tinca, op. cit., p. 660-661 si autorii citati
(Constantin Flitan, Raspunderea disciplinard a angajatilor, Editura Stiintifica, Bucuresti, 1959, pag.
25-29; Sanda Ghimpu, Citeva aspecte ale desfacerii disciplinare a contractului de muncd in lumina
Legii organizarii si disciplinei muncii in unitdtile de stat, , , Revista romana de drept”, nr. 7/ 1976,
pag. 32; L. T. Stefanescu, op. cit., pag. 641).

181 A se vedea Al Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Tinca, op. cit., p. 661-662 si
autorii citati (Sanda Ghimpu, Alexandru Ticlea, Dreptul muncii, Editia a II-a, Editura All Beck,
Bucuresti, 2001, pag. 560 si urm. ).

182 Giorgio Del Vecchio afirma, combatand teza sustinutd de cétre unii autori potrivit careia
dreptul nu ar fi prin esentd coercibil, cd trebuie sd facem o distinctie de concepte intre
coercibilitate si constrangere, in sensul ca primul termen este mai potrivit, deoarece prin el
intelegem posibilitatea juridici a constrdngerii, constrdngerea virtuald, in putintd, nu in act.
Astfel, incdlcarea (violarea - termen uzitat de autor ) normei sau a dreptului, confera
posibilitatea juridicd a constrangerii, chiar dacd uneori incilcarea (violarea) nu este urmata de
constrangere. In sensul precizat mai sus, vom utiliza termenul de coercibilitate (coercitie)
atunci cand ne referim la posibilitatea angajatorului de a aplica sanctiuni sau maésuri
disciplinare impotriva salariatului vinovat de incadlcarea normelor disciplinare - A se vedea
Giorgio Del Vecchio, Lectii de filosofie juridicd, dupd editia a IV-a a textului italian, cu prefata de
Mircea Djuvara (traducerea J. C. Dragan), Editura Europa Nova, pag. 220.

183 A se vedea Al Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Tinca, op. cit., p. 663.
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disciplinard "184;, , forma a raspunderii juridice - specifica dreptului muncii - care intervine
ori de céte ori persoana angajatd incalcd, prin fapta savarsitd cu vinovatie, obligatia de a
respecta disciplina muncii”185.

Raspunderea disciplinard, formda a raspunderii juridice, specificd dreptului muncii,
presupune activarea puterii de coercitie cu care este inzestrat (pe care o detine) angajatorul, in
vedereq restabilirii disciplinei muncii, prin aplicarea sanctiunilor si mdsurilor disciplinare impotriva
salariatului care a incilcat cu vinovdtie normele legale, requlamentul intern, contractul individual de
munca sau contractul colectiv de munca aplicabil, ordinele si dispozitiile legale ale conducitorilor
ierarhici.

Astfel, fiecare angajator detine, in stare latents, puterea de coercitie sau, cu alte cuvinte,
posibilitatea juridicd de a aplica sanctiuni sau de a lua masuri impotriva salariatului care a
incalcat normele disciplinare. Putem spune, chiar daca pare oarecum excesiv, ca in materie
disciplinari statul si-a delegat puterea de coercifie angajatorului, pastrandu-si doar competenta de
a verifica legalitatea sanctiunilor sau a masurilor disciplinare luate impotriva salariatului

vinovat.

Se pune intrebarea daca aplicarea normelor raspunderii disciplinare este obligatorie sau
facultativa pentru angajator. In principiu, are posibilitatea de a aplica sau nu sanctiuni (sau de
a lua masuri) impotriva salariatului care a incdlcat normele disciplinare, si prin urmare,
aplicarea normelor vispunderii disciplinare este facutativd. Totusi, considerdm ca existd cazuri (in
afara celor previzute de lege, cand aplicarea sanctiunilor disciplinare este o obligatie a
angajatorului)!8e in care aplicarea normelor rispunderii disciplinare este obligatorie. Astfel, in toate
acele situatii in care incdlcarea de cdtre angajat a normelor disciplinare pune in pericol
sdndtatea sau integritatea corporald proprie sau a celorlalti angajati, se impune ca
angajatorul sa-si activeze puterea de coercitie de care dispune si sa procedeze la aplicarea
normelor raspunderii disciplinare.

Raspunderea disciplinard intervine daca sunt indeplinite urmatoarele conditii obligatorii:187
a) calitatea de salariat sau ucenic; b) existenta unei fapte ilicite; c) fapta ilicita sa fie savarsita
cu vinovdtie; d) sdvarsirea faptei ilicite sa aiba ca efect producerea unui rezultat daundtor
sau cu alte cuvinte sa existe o legdtura de cauzalitate intre fapta si rezultat.

(a) Calitatea de salariat se dobandeste prin incheierea contractului individual de munca iar
cea de ucenic prin incheierea contractului de ucenicie la locul de munca in conditiile
prevéazute Legea nr. 279,/2005 privind ucenicia la locul de munca.

VPN

Ce se intampla insa in situatia angajatorul nu si-a indeplinit obligatia de a incheia in forma
scrisd contractul individual de muncg, potrivit art. 16 din Codul muncii, pentru persoana
care desfdsoard activitate pentru angajator, la fel ca orice alt salariat? Poate angajatorul sa

184 A se vedea I. T. Stefanescu, op. cit., pag. 641.

185 A se vedea D. V. Firoiu, op. cit., vol. 2, pag. 158.

186 A se vedea Al Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Tinca, op. cit., p. 677, cu
referire la art. 11 (alin. 2) lit. ¢ din Legea nr. 202/2002, privind egalitatea de sanse intre femei si
barbati, republicata.

187 A se vedea Al Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Tinca, op. cit., p. 662
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pund in aplicare normele raspunderii disciplinare dacd aceastd persoand savarseste o fapta
care intruneste conditiile unei abateri disciplinare? Aici pot fi aduse in discutie doud ipoteze:

i) contractul individual de munca nu a fost incheiat in forma scrisa dar persoana in cauza
figureaza in evidentele contabile ale angajatorului (state de platd), in foile colective de
prezenta (pontaje) si deasemenea au fost refinute si virate contributiile la bugetul
asigurdrilor sociale de stat, somaj si sandtate.

ii) contractul individual de munca nu a fost intocmit in formd scrisd iar persoana in cauza nu
figureaza nici in evidentele contabile ale angajatorului si nu beneficiazd de drepturi de
asigurari sociale.

In prima situatie, neincheierea contractului individual de munca in forma scrisi este o
scdpare a angajatorului, fird a exista intentia de a-1 priva pe salariat de toate drepturile ce
decurg din aceastd calitate, inclusiv cele referitoare la drepturile de asigurdri sociale, si,
totodats, fard a-1 exclude de la obligatiile ce-i revin. Daca un salariat aflat in situatia expusa
mai sus sdvarseste o abatere disciplinara angajatorul poate sa-si exercite puterea de coercitie
si sd procedeze la aplicarea de sanctiuni disciplinare, insd demersul sdu ar fi mult mai dificil,
iar in unele cazuri aproape imposibil de realizat (cu respectarea formelor si procedurilor
prescrise de Codul muncii) in lipsa formei scrise a contractului individual de muncs, care da
consistentd si pune in evidentd drepturile si obligatiile partilor, precum si clauzele speciale
convenite de parti.

In cea de-a doua situatie este vadits intentia angajatorului de a eluda prevederile legislatiei
muncii si a priva persoana care desfdsoard activitate pentru acesta de toate drepturile ce
decurg din calitatea de salariat. Prin refuzul tacit al angajatorului de a incheia in forma scrisa
contractul individual de muncd, pentru a da consistentd si certitudine raporturilor de munca
cu persoana in cauzs, se poate afirma ci angajatorul a renuntat la drepturile sale importante de
naturd contractuald si legald (acesta fiind multumit cu munca prestatd pe care o
remunereazd in conditii de precaritate si ilegalitate) si implicit la dreptul de a aplica sanctiuni
disciplinare. Dacd s-ar recunoaste angajatorului intr-o astfel de situatie dreptul de aplica
sanctiuni disciplinare ar insemna sa protejam reaua lui credintd in derularea raporturilor de
muncd, lucru care este inacceptabil.

Asa cum s-a ardtat in literatura de specialitate!s® numai calitatea de salariat (si, recent, cea de
ucenic) poate conduce la antrenarea raspunderii disciplinare. Pe de altd parte, , contractele
de antreprizd, de mandat, de colaborare's®, neavand ca element esential subordonarea
persoanei fata de disciplina muncii in unitatea unde activeazd, desi aceste contracte au ca

188 A se vedea Al Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Tinca, op. cit., p. 662.

189 In literatura de specialitate a fost adoptatd in general denumirea de contract de colaborare,
spre deosebire de legiuitor care a consacrat prin prevederile Legii nr. 83/1995 si ulterior ale
Legii nr. 130/1999 (prevederi abrogate) sintagma de conventie civild de prestari servicii (in
temeiul cdreia o persoand presta o muncd de multe ori identica, atat ca duratd de timp, catsia
felului muncii, cu cea a unei persoane incadrate in temeiul unui contract individual de munci,

fard insd ca cea dintai sa dobandeascd drepturile si obligatiile unui salariat, supunandu-se unui
regim juridic diferit).
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obiect, ca si contractul de muncd, prestarea unei activititi nu prezintd caracterele
contractului de munca si, deci, titularii unor astfel de contracte nu raspund disciplinar’’1%.

(b) Existenta unei fapte ilicite sdvarsitd de cétre salariat este o altd conditie pentru antrenarea
raspunderii disciplinare. Ilicitul in materie disciplinara se apreciaza ca urmare a constatérii
unei neconcordante a conduitei salariatului cu obligatiile contractuale asumate si normele de
disciplind a muncii acceptate (la care acesta a aderat), stabilite prin normele legale, contractul
individual de muncd, contractul colectiv de muncs, regulamentul intern, precum si prin
ordinele si dispozitiile legale ale conducatorilor ierarhici. Conduita salariatului ( ce exprima
o atitudine a vointei sale, un mod de manifestare al sdu) contrard normelor de disciplind a
muncii nu este altceva decat o dovada de inconsecventa a acestuia fatd de angajamentele
asumate la incheierea contractului individual de muncd, inconsecventd care intrd in sfera
ilicitului contractual si disciplinar specific dreptului muncii.

(c) Fapta ilicita s& fie savarsitd cu vinovétie. Formele si gradele de vinovitie asa cum sunt ele
analizate in dreptul penal - intentia (directd sau indirectd) si culpa (usurinta sau nesocotinta)
nu au o relevantd la fel de insemnatd in materie disciplinara. Cu toate acestea, asa cum s-a
precizat in literatura de specialitate’”! si potrivit prevederilor legale'92 gradul de vinovatie al
salariatului constituie unul din criteriile care se iau in considerare la aplicarea sanctiunii
disciplinare - la individualizarea sanctiunii ( de la cea mai usoara - avertisment, pand la cea
mai grava - concedierea disciplinara).

(d) In fine, pentru a putea fi antrenatd raspunderea disciplinard este necesar ca sivarsirea
faptei ilicite sa aiba ca efect producerea unui rezultat daundtor (sa existe o legdtura de
cauzalitate intre faptd si rezultat). Rezultatul ddundtor poate consta intr-un prejudiciu de
naturd materiald cauzat angajatorului (cuantificat sau cuantificabil), sciderea performantei la
locul de muncd, crearea unei stdri de pericol la locul de munca (care amenintd sanatatea si
integritatea corporald proprie si a celorlalti angajati), provocarea de stdri conflictuale, etc.

Réspunderea disciplinard nu intervine daca suntem in prezenta unei cauze de exonerare de
raspundere disciplinard!93: legitima apérare; starea de necesitate; constrangerea fizicd sau
constrangerea morald; cazul fortuit; forta majord; betia involuntard completd; eroarea de
fapt; executarea ordinului de serviciu emis in mod nelegal.

1. 4. Abaterea disciplinara.

190 A se vedea Al. Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Tinca, op. cit., p. 662
191 Ibidem, p. 666-667; Sanda Ghimpu, Alexandru Ticlea, op. cit., pag. 567 si urm.

192 Art. 266 lit. b din Codul muncii.

193 A se vedea pentru detalii I. T. Stefanescu, op. cit., pag. 642-649,
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Abaterea disciplinard -o incdlcare de cdtre salariat a regulilor stabilite de citre
angajator

Intrucat literatura de specialitate si legiuitorul abordeazi raspunderea disciplinara apeland
la termeni si concepte specifice dreptului penal, vom proceda la o scurta analiza a abaterii
disciplinare si din aceasti perspectiva. Inss, apreciem c4, pe viitor, se impune o modificare in
modul de abordare a raspunderii disciplinare, prin renuntarea la acele texte legale ce il
transformd pe salariat intr-un delincvent contractual, si adoptarea unor norme care sa
acorde intaietate principiilor rdspunderii contractuale de drept comun (sigur cu anumite
elemente specifice raporturilor de muncs, fapt ce ar contribui considerabil la fluidizarea
raporturilor de muncd (degrevarea angajatorului de proceduri complicate si uneori
imposibil de realizat, protejarea salariatului impotriva unor sanctiuni sau madsuri
disciplinare abuzive).

Art. 247 alin. 2 din Codul muncii defineste abaterea disciplinard ca fiind o fapta in legatura cu
munca, care consta intr-o actiune sau inactiune savdrsitd cu vinovdtie de citre salariat, prin care
acesta a incilcat normele legale, requlamentul intern, contractul individual de munca sau contractul
colectiv de munca aplicabil, ordinele si dispozitiile legale ale conducdtorilor ierarhici.

Definitia datd de legiuitor abaterii disciplinare este similard cu cea a infractiunii sau
contraventiei. Spre exemplu O. G. nr. 2/2001 defineste contraventia ca fiind o faptd sivarsitid
cu vinovdtie, stabilitd si sanctionatd prin lege, ordonanta, prin hotarire a Guvernului sau, dupd caz,
prin hotardre a consiliului local al comunei, orasului, municipiului sau al sectorului municipiului
Bucuresti, a consiliului judetean ori a Consiliului General al Municipiului Bucuresti (vezi art. 1).

Avand in vedere conceptia legiuitorului vom analiza abaterea disciplinara din prisma
elementelor sale constitutive: obiectul abaterii disciplinare; latura obiectiva; subiectul abaterii
disciplinare; latura subiectiva.

1. 4. 1. Obiectul abaterii disciplinare%+,

11 constituie valoarea sociald lezata prin sivarsirea faptei, care in dreptul muncii se identifica
in ansamblul relatiilor sociale de munca si in regimul disciplinar normativ intern specific al
fiecdrui angajator ( statuate si ocrotite la modul general - prin lege, si specific - prin

194 In literatura de specialitate s-a aritat ci, prin obiect al abaterii disciplinare - respectiv
valoarea sociald lezatad prin savérsirea ei, intelegem relatiile sociale de muncd, ordinea si
disciplina in procesul muncii. Pe planul raportului de muncd, aceste relatii se transpun in
obligatiile de serviciu asumate prin contractul de munci, sintetizate, la randul lor, in obligatia
genericd de a respecta cu strictete ordinea interioard a unitatii, disciplina muncii”’- A se vedea
Al Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Tinca, op. cit., p. 664 - 665
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contractul colectiv de munca, contractul individual de muncd, regulamentul intern, ordinele
si dispozitiile legale ale conducétorilor ierarhici).

1. 4. 2. Latura obiectiva.
Latura obiectva a abaterii disciplinare este o fapti in legituri cu munca, fapti care intri in sfera
ilicitului contractual si disciplinar (propriu dreptului muncii si specific fiecdrui angajator).

Sintagma, , faptd in legdturd cu munca” trebuie interpretatd in sens larg, in raport cu
activitatea si conduita generald a salariatului in derularea raporturilor juridice de munca.

SN PEVAPN

Prin faptd ilicitd in materie disciplinard se intelege orice actiune sau inactiune contrardi
(perturbatorie, nepotrivitd, excesivd, fictivd, disensivd, etc) normelor legale, regulamentului
intern, contractului individual de munca sau contractului colectiv de munca aplicabil,
ordinelor si dispozitiilor legale ale conducétorilor ierarhici.

1. 4. 3. Subiect al abaterii disciplinare.
Subiect al abaterii disciplinare nu poate fi decat un salariat sau ucenic, care dobandesc aceasta
calitate prin incheierea contractului individual de muncd, respectiv a contractului de
ucenicie la locul de munca (subiect calificat)!%.

1. 4. 4. Latura subiectiva.

Latura subiectiva se referd la un element intern - vinouvitia - care in materie disciplinara este
mai greu decelabild, in gradele si formele sale (intentia sau culpa). Totusi, asa cum am arétat
anterior, gradul de vinovatie a salariatului este important de stabilit intrucat se ia in
considerare la aplicarea sanctiunii disciplinare.

Se pune intrebarea care este capacitatea unei comisii de disciplingd constituitd la nivelul angajatorului
(in situatia fericitd in care ea se poate constitui prin raportare la numarul salariatilor unui
angajator) de a stabili vinovitia unui salariat in formele si gradele sale (intentia - directd, indirecta ;
culpa - neglijenta, usurinta)? Cu siguranta este foarte limitatd, intrucit aceasta capacitate
apartine, in general, specialistilor in drept penal, iar in materie contraventionald sanctiunea
se aplicd in functie de gradul de pericol social al faptei savarsite (in timp ce la aplicarea
sanctiunilor contraventionale complementare se ia deasemenea in considerare natura si
gravitatea faptei)!. Pentru identitate de ratiune (teoretica si practicd), in materia raspunderii
disciplinare este suficient sd se ia in considerare gradul de pericol produs prin sdvarsirea
abaterii disciplinare si natura abaterii disciplinare, deoarece este mai usor de cuantificat
consecintele faptei salariatului, decat gradul si forma de vinovatie a acestuia in savarsirea
faptei.

In ceea ce priveste principiul legalititii incrimindrii (aplicabil in materie penald sau
contraventionald, unde infractiunile si contraventiile sunt in mod expres prevazute de lege)

in materie disciplinard trebuie sd facem cateva precizari:

Codul muncii nu enumeri exhaustiv, limitativ sau exemplificativ care sunt faptele care constituie
abatere disciplinari, precizandu-se, cu caracter general, cd este abatere disciplinard o faptd in

195 A se vedea Al Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Tinca, op. cit., p. 666
19 A se vedea art. 5 alin. 5 si 6 din O. G. nr. 2/2001, privind regimul juridic al contraventiilor.
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legdtura cu munca prin care s-au incalcat normele legale, regulamentul intern, contractul
individual de munca sau contractul colectiv de muncéd aplicabil, ordinele si dispozitiile
legale ale conducétorilor jerarhici;

Se ridicd intrebarea cum se apreciazd, in concret, faptele care constituie abateri discivlinare? De

asemenea, cum interpretdm prevederile art. 61 lit. a din Codul muncii, care referindu-se la
sanctiunea concedierii disciplinare stabileste cd aceasta poate interveni in cazul in care
salariatul a sivdrsit o abatere grava sau abateri repetate de ln regulile de disciplina a muncii ori de la
cele stabilite prin contractul individual de muncsd, contractul colectiv de muncé aplicabil sau
regulamentul intern, precum si cele ale art. 252 alin. 2 lit. b din Codul muncii referitoare la
continutul obligatoriu al deciziei de sanctionare care trebuie sa cuprinda inclusiv precizarea
prevederilor din statutul de personal, regulamentul intern sau contractul colectiv de mund aplicabil,
care au fost incdlcate de salariat ? Pentru a afla raspunsul la prima intrebare vom incerca sa
deslusim raspunsul la cea de-a doua.

Art. 61 lit. a din Codul muncii se referd la ,,0 abatere gravi sau abateri repetate de la regulile de
disciplind a muncii ori de la (. . . )”. Potrivit acestui text ar reiesi cd regulile de disciplind a
muncii sunt de sine stititoare si au o altd sursd decat contractul individual de muncs,
contractul colectiv de muncd, regulamentul intern, ordinele si dispozitiile legale ale
conducitorilor ierarhici, precum si normele legale. Insd o asemenea interpretare nu poate fi
acceptatd, intrucat regulile de disciplind a muncii (sau regimul disciplinar propriu al
angajatorului) sunt constituie din ansamblul normelor de origine legald, contractuals,
precum si a celor specifice fiecdrui angajator stabilite prin regulamentul intern. Doar
interpretand in acest sens prevederile art. 61 lit. a din Codul muncii, si prin raportare la
prevederile art. 247 alin. 2 din Codul muncii, se justificd din punct de vedere procedural,
teoretic si practic prevederile art. 252 alin. 2 lit. b din Codul muncii.

in urma precizdrilor de mai sus, suntem in masura sa apreciem, cu suficientd acuratete, cd si
in materie disciplinard opereaza principiul legalitétii incriminrii, prin raportare la regimul
disciplinar propriu fiecdrui angajator, constituit din ansamblul normelor de origine legal,
contractuald si specifice (precizate in regulamentul intern). Astfel, in concret, chiar in lipsa
unei enumerdri exhaustive, limitative sau exemplificative, pot fi apreciate ca abateri disciplinare
doar acele fapte contrare regimului disciplinar propriu angajatorului, care este, in principiu, stabilit
cu acuratete.

1. 5. Sanctiunile disciplinare. Masuri disciplinare si amenzi disciplinare.
Potrivit art. 248 din Codul muncii sanctiunile disciplinare pe care le poate aplica angajatorul
in cazul in care salariatul savarseste o abatere disciplinard sunt: a) avertismentul scris; b)
retrogradarea din functie, cu acordarea salariului corespunzator functiei in care s-a dispus
retrogradarea, pentru o durata ce nu poate depdsi 60 de zile;; c) reducerea salariului de baza
pe o durata de 1-3 luni cu 5-10%; d) reducerea salariului de baza si/sau, dupd caz, si a
indemnizatiei de conducere pe o perioada de 1-3 Iuni cu 5-10%; e) desfacerea disciplinard a
contractului individual de munca.

(a) Avertismentul scris este cea mai usoard dintre sanctiunile disciplinare, si consta intr-o
notificare scrisd, in al cdrei cuprins trebuie sd se regdseascd toate elementele obligatorii ale
unei decizii de sanctionare prevazute de art. 252 alin. 2 din Codul muncii (cu exceptia
motivelor pentru care au fost inlaturate apdréarile formulate de salariat in timpul cercetarii
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disciplinare prealabile, intrucét avertismentul scris se poate aplica fara efectuarea cercetarii
prealabile).

Avertismentul scris nu se confundd (sau nu se identificd) cu alte sanctiuni disciplinare
mentionate (si aplicate), contrar legii, in regulamentele interne ale unor angajatori, cum ar fi
mustrarea, avertismentul verbal, observatia.

(b) Retrogradarea din functie, cu acordarea salariului corespunzator functiei in care s-a
dispus retrogradarea, pentru o durata ce nu poate depasi 60 de zile. Aceastd sanctiune
disciplinard si urmaétoarele doud (reducerea salariului de baza pe o durata de 1-3 luni cu 5-
10% si reducerea salariului de baza si/sau, dupa caz, a indemnizatiei de conducere pe o
perioada de 1-3 luni cu 5-10%) au efecte mai drastice asupra derularii raporturilor de muncs,
afectdnd situatia pecuniard a salariatului sau/si locul si felul muncii. Referitor la
retrogradarea din functie, in literatura de specialitate s-a ardtat cd, , textul legal nu prevede
expres - similar celui anterior - cd retrogradarea se poate dispune numai in cadrul aceleiasi
profesii”197. Autorul este, insd, de parere cd, , interpretdnd textul legal istoric si teleologic,
solutia este aceeasi: retrogradarea poate fi dispusd doar cu respectarea profesiei celui
sanctionat disciplinar”’. Cu toate acestea, art. 48 din Codul muncii prevede posibilitatea
angajatorului de a schimba temporar cu titlu de sanctiune disciplinara felul muncii, ins,
considerdm cd opinia exprimatd in literatura de specialitate, mentionatd mai sus, este cea
corectd, din foarte multe considerente, dintre care cel referitor la competenta profesionald
(capacitate, aptitudini, deprinderi, etc) este cel mai important. 198

(c) Reducerea salariului de baza pe o durata de 1-3 luni cu 5-10% nu este o sanctiune
disciplinard combinatd (sau care se poate aplica in acest mod), spre deosebire de
retrogradarea din functie, cu acordarea salariului corespunzator functiei in care s-a dispus
retrogradarea, pentru o duratd ce nu poate depasi 60 de zile si reducerea salariului de baza
si/sau, dupd caz, si a indemnizatiei de conducere pe o perioada de 1-3 Iuni cu 5-10%.
Aplicarea aceastei sanctiuni afecteazd in mod direct salariul de baza (de incadrare) stabilit
prin contractul individual de munca.

(d) Reducerea salariului de baza sifsau, dupa caz, si a indemnizatiei de conducere pe o
perioada de 1-3 luni cu 5-10% este o sanctiune disciplinara care se poate aplica exclusiv
salariatilor cu functii de conducere, care se poate aplica fie simplu - reducerea salariului de
baza sau a indemnizatiei de conducere, fie combinat - reducerea salariului de baza si a
indemnizatiei de conducere pe o perioada de 1-3 luni, cu 5-10%. 1%°

197 A se vedea I. T. Stefdnescu, op. cit., pag. 649-651

198 Este putin probabil ca un angajator sa doreascd sd utilizeze, chiar cu titlu de sanctiune
disciplinard, un salariat, intr-o altd meserie sau profesie decat cea pentru care este calificat,
intrucat, in caz contrar, ar putea suferi un prejudiciu important prin folosirea salariatului intr-o
meserie in care nu are calificarea necesard pentru a performa.

199 Pentru cateva explicatii teoretice cu privire la aceastd sanctiune disciplinard A se vedea Al.
Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Tinca, op. cit., pag. 675-676 si L. T. Stefanescu,
op. cit., pag. 650.
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Ultimele doud sanctiuni disciplinare sunt utilizate de citre unii angajatori pentru a diminua
prejudiciul cauzat de catre salariat, considerand cd modalitatea de recuperare a acestuia, in
conditiile raspunderii materiale, este mult mai dificila.

’@\ﬂ

AN (d) Desfacerea disciplinard a contractului de munca (concedierea
disciplinard) este, in mod evident, sanctiunea disciplinard cea mai gravd, care presupune
incetarea raporturilor de muncs, in coditiile prevazute de art. 61 lit. a din Codul muncii - in
cazul in care salariatul a savarsit o abatere grava sau abateri repetate de la regulile de
disciplind a muncii ori de la cele stabilite prin contractul individual de muncd, contractul
colectiv de muncé aplicabil sau regulamentul intern.

Angajatorul nu poate aplica decat sanctiunile prevazute in mod expres de Codul muncii,
farda a avea posibilitatea de a concepe noi sanctiuni, aplicindu-se principiul legalititii
sanctiunii2%, iar pentru aceeasi abatere disciplinara se poate aplica numai o singura sanctiune
(art. 249 alin. 2 Codul muncii).

Dacd prin statute profesionale, aprobate prin lege speciald, este stabilit un alt regim
sanctionator, atunci va fi aplicat acesta (art. 248 alin. 2 din Codul muncii). 201

1. 6. Masuri disciplinare si amenzi disciplinare.

Pe langd sanctiunile disciplinare precizate anterior, angajatorul poate lua impotriva
salariatului vinovat o serie de muisuri disciplinare cum ar fi suspendarea primelor, a
bonusurilor, a dreptului de a beneficia de tichete de masa, suspendarea dreptului de a
avansa etc. Aceste mdsuri disciplinare sunt perfect legale, insa, la aplicarea acestora in
practica trebuie sd se tind cont de proportionalitatea (cuantum, duratd, etc) lor cu abaterea
savarsita.

Spre deosebire de posibilitatea aplicarii unor masuri disciplinare, Codul muncii inferzice, in
mod expres, amenzile disciplinare (art. 249 alin. 1 Codul muncii).

200 in literatura de specialitate s-a ardtat cd, la fel, , ca si sanctiunile de drept penal, sau
administrativ, sanctiunile disciplinare sunt prevazute expres si limitativ in lege, iar aplicarea
lor sub aspectul duratei si a cuantumului trebuie si se facd cu respectarea riguroasd a
dispozitiilor legale (principiul legalititii sanctiunii)”’- Al Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C.
Tufan, O. Tinca, op. cit., pag. 672

201 Pentru detalii asupra regimurilor disciplinare speciale A se vedea I. T. Stefanescu, op. cit.,
pag. 660-678 si Al Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Tinca, op. cit,, pag. 676-
677.
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1. 7. Aplicarea sanctiunilor disciplinare. Cercetarea prealabila,
individualizarea sanctiunii, termene, decizia de sanctionare.

\1\‘

\1\5{‘ ;“)\

R

Potrivit art. 40 alin. 1 din Codul muncii angajatorul are cateva drepturi esentiale, si anume:
sd stabileascd organizarea si functionarea unitatii; sa stabileasca atributiile corespunzatoare
pentru fiecare salariat, in conditiile legii si/sau in conditiile contractului colectiv de munca
incheiat la nivel national sau la nivel de ramura de activitate aplicabil; s& dea dispozitii cu
caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalitatii lor; sa exercite controlul asupra
modului de indeplinire a sarcinilor de serviciu; si constate sivirsirea abaterilor disciplinare si sa
aplice sanctiunile corespunzatoare, potrivit legii, contractului colectiv de munca aplicabil si
regulamentului intern.

Ca un corolar al acestor drepturi, conf. art. 247 alin. 1 din Codul muncii, angajatorul dispune de
prerogativd disciplinari, avand dreptul de a aplica, potrivit legii, sanctiuni disciplinare
salariatilor sdi (inclusiv de a lua mdsuri disciplinare - n. n. ) ori de cate ori constata ca acestia au
savarsit o abatere disciplinara.

In consecintd, orice demers disciplinar (sau cu alte cuvinte actiunea disciplinara) poate fi
efectuat doar avdnd ca temei constatarea savdrsirii de citre salariat a unei abateri disciplinare.

Orice persoand (inclusiv o persoand care nu este salariat al angajatorului) poate sesiza
conducerea angajatorului, (sau conducatorul locului de munca ori persoana Imputernicita sa
efectueze cercetarea prealabild care vor instiinta conducerea angajatorului) asupra savarsirii
de catre un salariat a unei fapte contrare normelor legale, contractului individual de muncs,
contractului colectiv de muncd, regulamentului intern sau ordinelor si dispozitiilor legale ale
conducdtorilor ierarhici.

Conducerea angajatorului, in baza sesizarii sau a constatarilor proprii, poate initia sau nu
actiunea disciplinara?02, instiintAnd persoana fmputernicitd si efectueze cercetarea prealabild, in
vederea stabilirii de cétre aceasta a stdrii de fapt si de drept, prin constatarea savarsirii, sau
nu, de cdtre salariat a unei abateri disciplinare.

202 Tn unele cazuri initierea actiunii disciplinare este obligatorie, cum ar fi spre exemplu: atunci
cand se constatd sdvarsirea de citre salariat a unor abateri de la normele de securitate si
sdndtate ITn muncd, care creeazd o stare de pericol pentru sdnitatea si integritatea corporald
proprie sau a altor angajati in conditiile prevazute de Legea 319/2006, privind securitatea si
sdndtatea in muncd sau potrivit altor legi speciale; savarsirea de cdtre salariat a unor acte de
hartuire sexuald interzise potrivit prevederilor Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse
intre femei si barbati, republicata.
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In acest moment se initinzd cercetarea prealabild, care poate fi efectuatd doar de citre persoana

A

imputernicitd in mod special, 203 1n acest sens, de catre angajator, urmand ca aceasta sa
convoace in scris salariatul pentru desfdsurarea cercetdrii disciplinare prealabile.
Comunicarea scrisq va trebui sa contind in mod obligatoriu obiectul cercetirii disciplinare

prealabile, data, ora si locul intrevederii.

Salariatul are dreptul, in timpul cercetdrii disciplinare prealabile, sd formuleze si sa sustina
toate apérdrile in favoarea sa si sd ofere persoanei imputernicite sa realizeze cercetarea toate
probele si motivatiile pe care le considera necesare, precum si dreptul s fie asistat, la cererea
sa, de cdtre avocat sau un reprezentant al sindicatului al cdrui membru este (art. 251 alin. 4
din Codul muncii). 204

In situatia in care salariatul nu se prezintd, firi un motiv obiectiv, la convocarea in vederea
efectudrii cercetarii disciplinare prealabile, angajatorul are dreptul sa dispund sanctionarea,
fara efectuarea cercetdrii disciplinare prealabile. 205

Aplicarea oricdrei sanctiuni disciplinare, cu exceptia avertismentului scris, fard efectuarea
unei cercetdri prealabile disciplinare, este lovitd de nulitate absolutd ( art. 251 alin. 1 din Codul
muncii).

Dacd in urma efectudrii cercetdrii prealabile disciplinare se constatd ca salariatul supus
procedurii a sdvarsit o abatere disciplinard, angajatorul, prin organele sale de conducere
competente20¢ poate dispune aplicarea sanctiunii disciplinare printr-o decizie emisa in forma
scrisd.

La aplicarea, in concret, a unei anumite sanctiuni disciplinare (individualizarea sanctiunii),
angajatorul va avea in vedere, in raport cu gravitatea abaterii disciplinare savarsite de
salariat, urmdtoarele (art. 250 din Codul muncii): imprejurdrile in care fapta a fost savarsits;
gradul de vinovitie a salariatului; consecintele abaterii disciplinare; comportarea generald in
serviciu a salariatului; eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior de cétre acesta.

203 Angajatorii care posedd o structurd organizatoricd si functionald riguroasa au infiintatad o
comisie de disciplind.

204 Cu toate acestea in literatura de specialitate s-a ardtat c&, , actiunea disciplinard nu are sens
jurisdictional (de judecare in contradictoriu a abaterii salariatului). Ea constituie o prerogativa
a angajatorului care decurge din necesitatea conducerii si desfasurdrii normale a procesului de
muncd”. - A se vedea I. T. Stefanescu, op. cit., pag. 651 si autorii citati.

25 In literatura de specialitate se precizeazd ci aceeasi solutie se impune si atunci cand
salariatul d& curs convocdrii, dar refuza apdrarea ori sa scrie asa numita, , notd explicativa”,
urmand sa fie facutd dovada acestei situatii cu un proces-verbal intocmit de cei imputerniciti
sd efectueze cercetarea. - A se vedea Al Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O.
Tinca, op. cit., pag. 680

206 Pentru céateva detalii doctrinare cu privire la organele competente sd aplice sanctiuni
disciplinare A se vedea Al. Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Tinca, op. cit,,
pag. 677-678.
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Aplicarea sanctiunii disciplinare se poate dispune in termen de 30 de zile calendaristice de la
data ludrii la cunostintd despre savarsirea abaterii disciplinare, dar nu mai tarziu de 6 luni de
la data savarsirii faptei2??. In intervalul acestor termene se efectueazi cercetarea prealabils si
se emite decizia de sanctionare disciplinara.

Decizia de sanctionare disciplinani este instrumentul juridic prin intermediul caruia angajatorul
dispune aplicarea unei sanctiuni disciplinare impotriva salariatului care a savarsit o abatere
disciplinard. Pentru aceeasi abatere se poate aplica o singura sanctiune disciplinara.

Decizia de sanctionare disciplinani trebuie sd contind, in mod obligatoriu, sub sanctiunea nulitdtii
absolute (art. 252 alin. 2 din Codul muncii): a) descrierea faptei care constituie abatere
disciplinard; b) precizarea prevederilor din statutul de personal, regulamentul intern sau
contractul colectiv de munca aplicabil, care au fost incilcate de salariat; c) motivele pentru
care au fost inliturate apardrile formulate de salariat in timpul cercetdrii disciplinare
prealabile sau motivele pentru care, in conditiile prevazute la art. 251 alin. (3) din Codul
muncii, nu a fost efectuatd cercetarea; d) temeiul de drept in baza cdruia sanctiunea
disciplinard se aplicd; e) termenul in care sanctiunea poate fi contestats; f) instanta
competentd la care sanctiunea poate fi contestata.

De asemenea, consideram ca este necesar ca decizia de sanctionare disciplinard sa contina
urmdtoarele elemente: (1) datele de identificare ale angajatorului si ale salariatului
sanctionat; (2) numele si prenumele persoanei sau persoanelor care au efectuat cercetarea
disciplinard prealabild; (3) numele, prenumele si semndtura reprezentantului legal al
angajatorului.

Decizia de sanctionare disciplinard nu-gi produce efectele decit de la data comunicirii ei.
Comunicarea se realizeazd in termen de cel mult 5 zile calendaristice de la data emiterii
deciziei si se predd personal salariatului, cu semnéturd de primire, ori in caz de refuz al
primirii, prin scrisoare recomandatsd, la domiciliul sau resedinta comunicata de acesta (art.
252 alin. 3, 4 din Codul muncii).

2. Procedura contencioasa in materie disciplinara.

Unul din mijloacele de protectie acordate prin lege salariatului impotriva sanctiondrilor
disciplinare abuzive sau nelegale, dispuse de cdtre angajator cu nerespectarea conditiilor,
formelor si cazurilor prevdzute de normele legale, contractul colectiv. de munca si
regulamentul intern, este posibilitatea (dreptul) acestuia de a contesta decizia de
sanctionare disciplinard la instantele judecatoresti competente.

207 n literatura de specialitate primul termen a fost calificat ca fiind un termen de prescriptie, iar
cel de-al doilea de deciidere - A se vedea 1. T. Stefanescu, op. cit., pag. 656
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Competenta de a solutiona, in prima instants, conflictele de munca, inclusiv contestatia impotriva
deciziei de sanctionare disciplinard, apartine tribunalului in a carui circumscriptie reclamantul 1si
are domiciliul sau resedinta.

Cauzele privind contestatiile impotriva deciziilor de sanctionare disciplinard sunt scutite de
taxa judiciara de timbru si de timbrul judiciar. Cererile referitoare la solutionarea conflictelor de
muncd (deci inclusiv contestatia impotriva deciziilor de sanctionare disciplinari) se judecd in regim
de urgentd, la termene de judecatd care nu pot fi mai mari de 15 zile.

O altd prevedere favorabild salariatului, in cadrul litigiilor de muncd, se referd la sarcina
probei, care revine angajatorului, acesta fiind obligat sa depuna dovezile in apararea sa pand la
prima zi de infédtisare. Exercitarea céii de atac de cétre cel sanctionat disciplinar nu suspenda
executarea sanctiunii disciplinare, iar hotérarile pronuntate sunt definitive si executorii.

3. Reabilitarea disciplinard.

In forma sa initials Codul muncii nu a continut prevederi referitoare la institutia
reabilitarii disciplinare, aspect contestat in literatura de specialitate208 precizandu-se
cd ,,0 gravd lacund a Codului muncii constd in faptul ci nu este reglementatd reabilitarea
disciplinard”’, spre deosebire de reglementarea anterioard Codului muncii cand
reabilitarea disciplinard era prevadzuta de Legea nr. 1/1970.

Cu sigurantd, opinia exprimatd era justificatd, impunandu-se reglementarea
reabilitarii disciplinare, intrucat raspunderea disciplinard, formda a raspunderii
juridice specifice dreptului muncii, prezintd similitudini de reglementare cu
rdspunderea penald sau contraventionald si reprezintd o chestiune de consecventa
legislativd reglementarea in materii juridice similare a unor institutii juridice de
acelasi tip.

Astfel, prin dispozitiile art. 248 alin. 3 din Codul muncii a fost reglementata institutia
reabilitdrii disciplinare, stabilindu-se ca : ,,Sanctiunea disciplinard se radiaza de drept
in termen de 12 luni de la aplicare, dacd salariatului nu i se aplicd o noud sanctiune
disciplinard in acest termen. Radierea sanctiunilor disciplinare se constatd prin
decizie a angajatorului emisa in forma scrisa”’. Consecinta practicd, directd a acestei
reglementdri, este radierea (stergerea) istoricului disciplinar al salariatului dupa un
termen de 12 luni de la aplicarea sanctiunii, astfel ca devin inaplicabile acele norme
disciplinare care stabilesc posibilitatea aplicarii unei

4. Raspunderea disciplinard si managementul resurselor umane.

Raspunderea disciplinara nu poate fi apreciatd si nu poate fi inteleasa intr-un mod
satisfacator, in scopul si consecintele sale cele mai subtile, decat daca o integram intr-un
cadru mai larg, in care managementul resurselor umane are un rol ( sau ar trebui si aiba)
extrem de important, iar madsurile referitoare la motivarea, stimularea, educarea
personalului trebuie sa prevaleze masurilor sanctionatorii.

208 A se vedea L.T. Stefanescu, op.cit., pag. 660
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5.1. Regulamentul intern in reglementarea Codului muncii (art. 241-246).

In contextul reglementarilor actuale unul din mijloacele statuate de Codul muncii, pentru
disciplinarea raporturilor de munca este regulamentul intern prin care se stabilesc normele
generale si specifice care trebuie cunoscute si respectate de angajatii fiecdrui angajator, asa
cum vom ardta fn continuare.

Capitolul I al Titlului XI din Codul muncii, art. 241-246, reglementeaza regulamentul intern -
act juridic unilateral al angajatorului.

Toate categoriile de angajatori au obligatia tntocmirii requlamentului intern in termen de 60 de zile,
de la data dobandirii personalittii juridice, asa cum stabileste art. 246 alin. 2 din Codului
muncii (in practicd acest termen este inaplicabil, intrucdt modul de indeplinire a acestei
obligatii legale poate fi verificat de cdtre inspectoratele teritoriale de muncad numai din
momentul in care persoana juridicd sau persoana fizica, dupa caz, dobandeste calitatea de
angajator, adica din momentul incheierii primului contract individual de munca).

Prin urmare intocmirea regulamentului intern este obligatorie, si nu facultativd, in cazul
nerespectdrii acestei obligatii inspectoratele teritoriale de muncd, care au atributii de
indrumare si control in domeniul relatiilor de munc, fiind indrituite sd ia masurile necesare
in vederea intocmirii regulamentului intern, neindeplinirea acestor mdsuri activand
raspunderea contraventionald conf. art. 21 din Legea nr. 108/1999).

La intocmirea regulamentului intern angajatorul are obligatia de a consulta sindicatul sau
dupd caz reprezentantii salariatilor (art. 241 din Codul muncii). Consultarea nu are insi
caracterul unui aviz conform, fiind mai curdnd o punere de acord intre intentiile angajatorului
si dorintele angajatilor in ceea ce priveste unele aspecte care vizeaza desfasurarea in conditii
optime a activitatii angajatorului - timpul de munca si de odihna, repausul saptaméanal, etc.

Art. 242 din Codul muncii precizeazd categoriile de dispoztii minime pe care trebuie s le
contind regulamentul intern:

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

b) reguli privind respectarea principiului nediscrimindrii si al inldturdrii oricdrei
forme de incélcare a demnitatii;

c) drepturile si obligatiile angajatorului si ale salariatilor;

d) procedura de solutionare a cererilor sau a reclamatiilor individuale ale
salariatilor;

e) reguli concrete privind disciplina muncii in unitate;

f) abaterile disciplinare si sanctiunile aplicabile;

g) reguli referitoare la procedura disciplinars;

h) modalitatile de aplicare a altor dispozitii legale sau contractuale specifice;

i) criteriile si procedurile de evaluare profesionala a salariatilor.

Practic regulamentul intern este legea angajatorului ce contine un amalgam de norme pe
care am incercat sd le sistematizdm in trei categorii : in prima categorie intrd normele care
alcatuiesc continutul, «legal» al regulamentului intern - norme generale (1); in a doua
categorie intrd normele care alcatuiesc cotinutul «contractual» al regulamentului intern (2);
in a treia categorie intrd normele care alcatuiesc continutul special al regulamentului intern -
norme specifice (3).
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5.1. 1. Normele care alcatuiesc continutul ,, legal “ al regulamentului intern
- norme generale.

In aceasti categorie intra acele norme pe care angajatorul este obligat si le insereze in
regulamentul intern in temeiul unor dispozitii legale imperative, fara ca acesta sa aiba
posibilitatea sa adauge la normele legale (sanctiunile disciplinare) sau s renunte la normele
minime obligatorii (de ex. cele referitoare la normele de securitate si sandtate in muncs,
reguli ce privesc incdlcarea orcdrei forme de incdlcare a demnitdtii, principiul
nediscriminérii, egalitatea de sanse si tratament intre femei si barbati, reguli referitoare la
procedura disciplinars, etc).

Astfel, spre exemplificare, precizim cd angajatorul nu poate aplica decat sanctiunile
disciplinare prevazute de Codul muncii - art. 248 alin. 1.

Se poate aplica un alt regim sanctionator disciplinar doar in situatia in care prin statute
profesionale aprobate prin lege speciald se stabileste altfel (vezi regimul disciplinar al
cadrelor didactice, cadrelor medicale etc ).

De asemenea, angajatorul este obligat sa insereze in regulamentul intern un set de norme
minime obligatorii, prevazute chiar de Codul muncii sau de alte legi - Legea nr. 319/2006
privind securitatea si sandtatea in munca Legea nr. 202/2002 cu privire la egalitatea de sanse
intre femei si barbati, O. U. G. nr. 96/2003 privind protectia maternitatii la locurile de munca
s.a..

Astfel, art. 8 lit. b din Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati
stabileste cd angajatorii sunt obligati sa asigure egalitatea de sanse si tratament intre angajati,
femei si barbati, in cadrul relatiilor de munca de orice fel, inclusiv prin introducerea de dispozitii
pentru interzicerea discrimingrilor in regulamentele de organizare si functionare si in cele de ordine
interioard a unitdtilor”

Implementarea si respectarea de citre angajatori a prevederilor Legii nr. 202/2002 constituie
unul din obiectivele Inspectiei Muncii, fiind cuprins in programul cadru de actiuni al acestei
institutii cu atributii de indrumare si control in domeniul relatiilor de munca.

Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 96/2003 privind protectia maternitatii la locurile de
muncd obligd angajatorii sd contind in regulamentele interne masuri privind igiena, protectia
sandtdtii si securitatea in muncd a salariatelor gravide si/sau mame, lduze sau care
aldpteaza, masuri care sd fie in consonanta cu prevederile ordonantei si cu celelalte acte

normative in vigoare.

In textul ordonantei sunt precizate masurile minime obligatorii pe care angajatorii sunt
obligati sd le adopte in vederea asigurarii protectiei maternitatii la locurile de munca si
totodatd instituie regimul sanctionator in cazul incdlcdrii normelor legale (art. 27 alin. 1 si 2,
inspectorii de muncd avand competenta constatdrii si aplicarii sanctiunilor
contraventionale).

Legea nr. 319/2006 privind securitatea si sandtatea in muncad stipuleaza obligatia
introducerii in regulamentele interne a unor norme minime privind sdndtatea si securitatea
in muncd, norme care sunt cuprinse in textul actelor normative mai sus precizate.
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5. 1. 2. Normele care alcatuiesc continutul ,,contractual” al regulamentului
intern - art. 242 lit. c din Codul muncii.

In aceasti categorie intra normele negociate de partile raportului juridic de muncé (individual
sau colectiv) in principal cele referitoare la timpul de munci si de odihnd, conditiile de muncd.

Precizam cé in cuprinsul regulamentului intern nu este necesar gi util s fie inserate in mod
exhaustiv toate drepturile si obligatiile de natura contractuald, ci doar acelea care privesc
activitatea angajatorului in ansamblu si a cdror incélcare produc efecte perturbatorii asupra
activitatii acestuia.

5. 1. 3. Continutul normativ special al regulamentului intern (art. 242 lit. d-
h, art. 40 alin. 1 din Codul muncii).

in principiu, Codul muncii se stabileste, care sunt drepturile esentiale ale angajatilor ce
decurg din raporturile juridice de munca si masurile care vizeaza protectia acestor drepturi,
aceastd lege confera si angajajatorilor un set de drepturi dintre care cele mai importante sunt
mentionate in art. 40 alin. 1 astfel: sd stabileascd organizarea si functionarea unitatii; ss
stabileascd atributiile corespunzitoare pentru fiecare salariat, in conditiile legii; sa dea
dispozitii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalitdtii lor; si exercite
controlul asupra modului de indeplinire a sarcinilor de serviciu; sd constate savarsirea
abaterilor disciplinare si sd aplice sanctiunle corespunzatoare, potrivit legii, contractului
colectiv de munca aplicabil si regulamentului intern.

Se poate observa cd umnele din cele mai importante drepturi conferite angajatorului sunt cele
referitoare la posibilitatea acestuia si stabileasci organizarea si functionarea unitatii precum si
atributiile corespunzitoare fiecarui salariat.

Pentru a concretiza aceastd posibilitate angajatorul emite norme si di dispozitii cu caracter
obligatoriu, sub rezerva legalitatii lor.

Angajatorul nu poate emite norme specifice acolo unde sunt norme negociate sau imperative.

Normele emise de angajator pentru reglementarea activitdtii in cadrul unitatii fac parte din

continutul normativ special al regulamentului intern, acestea contindnd reguli specifice
aplicabile doar angajatorului si salariatilor acestuia.

Angajatorul poate emite norme specifice pentru domenii extrem de variate, unele prevazute
in Codul muncii, altele in legi speciale.

Potrivit art. 242 din Codul muncii, angajatorul emite norme referitoare la: procedura de
solutionare a cererilor si reclamatiilor individuale; regulile concrete privind disciplina
muncii in unitate; faptele care constituie abateri disciplinare; reguli referitoare la procedura

A

disciplinard in unitate (modalitatile de sesizare a conducerii cu privire la abaterile
disciplinare, componenta si constituirea comisiei de disciplindg, modul de convocare a
salariatului la comisia de disciplind); modul de aplicare al altor dispozitii legale sau

contractuale, criteriile si procedurile de evaluare profesionald a salariatilor.

Pe langa prevederile mentionate din Codul muncii existd in acelasi act normativ si alte
prevederi ce-i conferd angajatorului prerogative in emiterea unor norme specifice cum sunt
cele referitoare la: modalitdtile de verificare a aptitudinilor profesionale si personale ale
persoanei care solicitd angajarea - art. 29, alin. 2; stabilirea programului de lucru inegal - art.
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116; stabilirea de programe individualizate de munca - art. 118; stabilirea normelor de
muncd si procedura de reexaminare a acestora -art. 129-132; modul de acordare a pauzelor
de masa - art. 134 alin. 1; stabilirea repausului saptamanal in conditiile prevazute de art. 137
alin. 2; stabilirea situatiilor considerate urgente care pot impune rechemarea salariatului din
concediul de odihna - art. 151 alin. 2; acordarea concediilor fara platd si a duratei acestora -
art. 152; plata salariului conf. art. 166 alin. 1, etc.

Iatd asadar prerogative extrem de largi atribuite angajatorului ce-i conferd acestuia posibilitatea de a
emite norme, inclusiv si dea dispozitii obligatorii pentru reglementarea raporturilor de munci in
cadrul unititii, singura conditie impusi fiind aceea a legalitatii normelor emise sau a dispozitiilor date.

Cele trei categorii de norme mentionate mai sus se intrepatrund unele cu celelalte fiind
uneori imposibild aplicarea, de exemplu, a normelor legale referitoare la sanctiunile
disciplinare daca nu sunt prevazute faptele care constituie abateri disciplinare in continutul

normativ special al regulamentului intern.

5. 1. 4. Studii de caz. Exemple de norme din regulamentele interne.

a) Norme legale: ,reducerea salariului de bazd pe o duratd de 1-3 luni cu 5-10% fapte
sdvarsite de salariat : nefolosirea echipamentului de protectie si a dispozitivelor de
sigurantd in conformitate cu regulile stabilite; prezentarea la serviciu fdra a avea
deplina capacitate de muncd (obosit, bolnav); necunoasterea si nerespectarea
intocmai a prevederilor legale referitoare la munca ce o indeplineste (instructiuni de
lucru, norme de protectie, igiend, securitatea muncii si P. S. 1. ) .... 7; e ,se
sanctioneaza cu avertisment scris urmatoarele fapte savarsite de salariat: atitudinea
necorespunzatoare fata de alti salariati; neaducerea la cunostinta sefului ierarhic a
neregulilor de la locul de muncd; neanuntarea in caz de boala in termen de 24 de ore
a conducatorului direct sau a loctiitorului acestuia” ; ® , se sanctioneaza cu desfacerea
disciplinard a contractului individual de munca savarsirea urmatoarelor fapte:
absentele nemotivate de la serviciu timp de trei zile sau mai mult; sustragerea
repetatd de produse finite din societate sau la o singura sustragere de valoare mare;
nesupunerea la controlul alcoolscopic; invoirea plecarii personalului de la locul de
muncd fard asigurarea inlocuitorului corespunzator; inscrierea in documentele de
urmarire a fabricatiei a datelor si parametrilor in mod eronat; refuzul de a da ajutor
in caz de avarii sau calamitdti ori alte necesitdti urgente, precum si neparticiparea la
inldturarea urmadrilor acestor evenimente; neindeplinirea obligatiei de péstrare a
confidentialitatii; s. a. “

Normele mentionate mai sus referitoare la faptele care constituie abateri disciplinare si modul
de sanctionare a acestora sunt legale sub rezerva respectdrii procedurii administrative

prealabile (cu exceptia cazurilor in care sanctiunea aplicata este avertismentul).
b) Norme nelegale :

Studiu de caz 1. Regulamentul intern al unei societdti comerciale continea urméatoarea
prevedere:, , in situatia in care, datoritd comportamentului necorespunzétor, obraznic,
agresiv al angajatilor care vin in contact direct cu clientii si furnizorii societdtii noastre,
acestia din urma renuntd la colaborarea si/sau la relatiile comerciale avute cu societatea
noastrd, se va imputa salariatului vinovat contravaloarea adaosului comercial pe timp de un

an, practicat de unitatea noastra in relatiile comerciale cu societatea respectiva (client,
furnizor) ca urmare a prejudiciului creat firmei prin lipsirea de folosul ce i-ar fi fost cuvenit
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in urma relatiilor comerciale cu persoana juridica sau fizica renuntatoare. Retinerile se vor
face in suma fixa din salariul angajatului vinovat”.

O asemenea prevedere este nelegala intrucat contravine, pe de o parte, dispozitiilor art. 253-
259 din Codul muncii referitoare la rdspunderea materiald, iar pe de altd parte, sunt
incélcate dispozitiile imperative ale art. 169 alin. 2 potrivit carora retinerile cu titlu de daune
cauzate angajatorului nu pot fi efectuate decat dacd datoria salariatului este scadents, lichida
si exigibild si a fost constatatd ca atare printr-o hotdrdre judecdtoreasca definitiva si
irevocabild.

Conduita angajatului din exemplul de mai sus poate constitui abatere disciplinara iar
prevederile mentionate nu pot produce efecte juridice in sensul in care au fost concepute de
angajator.

Studiu de caz 2. Intr-un alt regulament intern, se preciza cd , prevederile regulamentului
intern se completeazé cu instructiuni si note de serviciu, figele posturilor sau alte documente
elaborate de conducerea societatii care sunt considerate parte integrantid a prezentului
regulament ,,.

Figele posturilor salariatilor societdtii al cérei regulament intern cuprindea prevederea mai
sus mentionatd aveau urmatorul continut:

»Persoana angajata in postul de ospétar al societdtii are urmatoarele obligatii : a) sd se
prezinte la serviciu conform programului stabilit; in cazul unei intarzieri mai mari de de 15
minute, dacd intarzierea nu a fost anuntata din timp i se va retine din salar suma de 50 de lej;
b) sd prezinte analizele medicale periodice prevazute de normele legale in vigoare; c) Lipsa
acestora va fi sanctionatd cu suma de 25 lei (n. a: obligafia de a se ingriji de efectuarea analizelor
medicale periodice apartine angajatorului, tn sarcina caruia cad si cheltuielile ocazionate de efectuarea
acestora ) ; sd nu serveascd sau sd debaraseze fara tava - nerespectarea acestei obligatii va fi
sanctionatd cu refinerea sumei de 10 lei; suma se retine din salar; sa serveascd cu
promptitudine clientul - si aceastd abatere va fi sanctionata cu retinerea sumei de 10 lei ; sa
adopte un limbaj corespunzator care include salutul, amabilitatea, formulele de politete
uzuale - aceeasi sanctiune; sd aibd o tinutd placutd si ingrijitd care include igiena
corespunzédtoare, haine, machiaj si zdmbet - aceeasi sanctiune; sa intrefind curdtenia in
incinta localului, inclusiv la grupul sanitar - nerespectarea acestei obligatii va fi sanctionata
cu retinerea sumei de 30 lei; suma se refine din salar”.

Un prim aspect ce trebuie evidentiat este cel referitor la faptul cd unele din normele din fisa
postului sunt nelegale prin chiar regulile pe care le instituie - ex. ospétarul care are obligatia
de a intretine curdtenia inclusiv la grupul sanitar, ceea ce contravine normelor de igiena.

Apoi, contrar dispozitiilor legale imperative, angajatorul a instituit amenzi disciplinare.
Intrucat art. 249 alin. 1 din Codul muncii stabileste c& amenzile disciplinare sunt interzise,

normele prin care angajatorul instituie astfel de sanctiuni sunt lovite de nulitate absoluta.

Nu in ultimul rdnd normele prin care angajatorul a prevazut posibilitatea retinerii din
salariu a sumelor ce reprezintd amenzi disciplinare contravin prev. art. 169 alin. 2 si art. 254
din Codul muncii mentionate in studiul de caz anterior.
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5. 1. 5. Controlul legalititii normelor cuprinse in regulamentul intern este
de competenta instantelor judecatoresti.

Art. 245 din Codul muncii stabileste chiar o procedura prealabild sesizérii instantei de
judecatd, astfel cd orice salariat interesat poate sesiza angajatorul cu privire la dispozitiile
regulamentului intern, in mésura in care face dovada incalcarii unui drept al sdu, instantele
de judecatd putand fi sesizate in termen de 30 de zile de la data comunicdrii de catre
angajator a modului de solutionare a sesizarii formulate.

Aici intervin doud aspecte care trebuie clarificate :

a) Care este termenul in intervalul cdruia angajatorul este obligat sa raspundd salariatului ce
a sesizat incdlcarea unui drept al sau prin dispozitiile regulamentului intern?

Codul muncii nu prevede un termen in intervalul cdruia angajatorul este obligat sa
comunice salariatului modul de solutionare a sesizédrilor sau reclamatiilor facute de acesta in
situatia incalcarii unui drept al sdu ori in situatia prevazutd de art. 245 din aceeasi lege.

Prin urmare angajatorul este cel indrituit sd stabileasca prin regulamentul intern termenul de
solutionare a sesizdrilor si reclamatiilor salariatilor inclusiv a celor referitoare la situatia
prevazutd de art. 245 din Codul muncii.

Cu sigurantd insa termenul stabilit de angajator nu poate fi unul larg avand in vedere
consecintele imediate ce pot surveni prin incdlcarea unui drept al salariatului.

Analog, nevoia de celeritate in derularea procedurilor prin care se solutioneazd aspecte
litigioase ce decurg din raporturile de munca reiese si din termenele stabilite de Codul
muncii (de ex. termenul de efectuare a procedurii administrative prealabile, de emitere a
deciziei de desfacere a contractului individual de muncd, etc) precum si de alte norme
aplicabile in materie cum ar fi cele prevazute de Legea 62/2011 a dialogului social referitoare
la solutionarea conflictelor de munca.

b) Ce fel de termen este termenul de 30 de zile prevazut de art. 245 din Codul muncii?

Considerdm cd termenul in discutie este un termen de prescriptie care poate fi supus
intreruperii sau suspendérii in conditiile legii.

Un ultim aspect care trebuie clarificat aici este cel referitor la obligativitatea parcurgerii in
prealabil a procedurii prevazute de art. 245 alin. 1 din din Codul muncii.

In situatia in care angajatorul a stabilit in regulamentul intern procedura si termenul de
solutionare a reclamatiilor referitoare la prevederile regulamentul intern cf. art. 161 din
Codul muncii salariatul este obligat sa parcurgd procedura prealabild previazutd cu
respectarea termenului de 30 de zile.

In situatia in care angajatorul nu a stabilit in requlamentul intern procedura si termenul de
solutionare a reclamatiilor referitoare la prevederile regulamentului intern salariatul se poate

adresa direct instantei de judecati in cazul incdlcarii unui drept al sdu prin prevederile
regulamentului intern.
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5. 1. 6. Regulamentul intern isi produce efectele fata de salariati din
momentul incunostintarii acestora de catre angajator (art. 243 alin. 1 din
Codul muncii).

Obligatia de informare a salariatilor cu privire la continutul regulamentului intern apartine
angajatorului conf. art. 243 alin. 2 din Codul muncii.

Indeplinirea obligatiei de informare asupra continutului regulamentului intern este indicat
sd se realizeze prin luare la cunostintd sub semnatura (intocmindu-se un proces verbal cu
toti salariatii) sau in altd modalitate care sd asigure certitudine in acest sens (folosind
tehnologia informatiei). Astfel pot fi evitate eventualele conflicte cu privire la indeplinirea
obligatiei de informare. Modul concret de informare se stabileste insa prin contractul colectiv
de muncd sau, dupd caz, chiar prin regulamentul intern (art. 243 alin. 3 din Codul muncii).

De asemenea regulamentul intern se afiseazd la sediul angajatorului (art. 243 alin. 4) aceasta
masurd fiind necesard pentru a exista permanent la dispozitia salariatilor normele care
guverneazd activitatea lor in cadrul unitatii.

Neindeplinirea obligatiei de informare a salariatului cu privire la continutul regulamentului
intern atrage inopozabilitatea acestuia fatd de cel in cauza.

Aceasta nu insemnd cd salariatului i se permite orice actiune sau comportament fara ca
acesta sé fie pasibil de aplicarea unor sanctiuni disciplinare.

Regulamentul intern se modificad ori de cate ori acest lucru se impune, fie ca urmare a
modificarii conditiilor initiale care au constituit fundamentul regulamentului intern
(modificarea normelor legale sau contractuale), fie aparitia unor situatii noi ce impun
emiterea unor norme specifice pentru adaptarea activitatii angajatorului. Modificarile aduse
regulamentului intern sunt supuse procedurilor de informare prevazute de art. 243 din
Codul muncii.

6. Raspunderea patrimoniala (art. 253-259 din Codul muncii)
a) Raspunderea patrimoniald a angajatorului

Angajatorul este obligat, in temeiul normelor si principiilor rdspunderii civile contractuale,
sd 1l despigubeasci pe salariat in situatia in care acesta a suferit un prejudiciu material din
culpa angajatorului in timpul indeplinirii obligatiilor de serviciu sau in legdtura cu serviciul.
In cazul in care angajatorul refuzi sa il despagubeascd pe salariat, acesta se poate adresa cu
plangere instantelor judecatoresti competente. Angajatorul care a platit despagubirea isi va
recupera suma aferentd de la salariatul vinovat de producerea pagubei.

b) Raspunderea patrimoniali a salariatului.

S

Salariatii rispund patrimonial, In temeiul normelor si principiilor raspunderii civile
contractuale, pentru pagubele materiale produse angajatorului din vina si in legaturd cu
munca lor.

Salariatii nu rispund de pagubele provocate de forta majorad sau de alte cauze neprevazute si
care nu puteau fi inldturate si nici de pagubele care se incadreazd in riscul normal al
serviciului.

118



Legiuitorul a stabilit si o modalitate de recuperare a prejudiciului prin acordul partilor,
angajatorul avand aptitudinea legald sa constate cd salariatul sdu a provocat o
pagubad din vina si in legdtura cu munca sa, urmand sa solicite salariatului, printr-o
notd de constatare si evaluare a pagubei, recuperarea contravalorii acesteia, intr-un
termen care nu va putea fi mai mic de 30 de zile de la data comunicarii. Insi pentru
recuperarea efectivd a prejudiciului este necesar acordul salariatului responsabil de
producerea acestuia. Contravaloarea pagubei recuperate prin acordul partilor, nu
poate fi mai mare decat echivalentul a 5 salarii minime brute pe economie. (art. 254
alin. 3 si 4 din Codul muncii)

Cand paguba a fost produsd de mai multi salariati, cuantumul réspunderii fiecaruia se
stabileste in raport cu masura in care a contribuit la producerea ei. Dacd mdsura in care s-a
contribuit la producerea pagubei nu poate fi determinatd, raspunderea fiecaruia se stabileste
proportional cu salariul séu net de la data constatarii pagubei si, atunci cand este cazul, si in
functie de timpul efectiv lucrat de la ultimul sau inventar.

Salariatul care a incasat de la angajator o suma nedatorata este obligat sd o restituie. Daca
salariatul a primit bunuri care nu i se cuveneau si care nu mai pot fi restituite in natura sau
dacd acestuia i s-au prestat servicii la care nu era indreptdtit, este obligat sa suporte
contravaloarea lor. Contravaloarea bunurilor sau serviciilor in cauza se stabileste potrivit
valorii acestora de la data platii.

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.
Ratele nu pot fi mai mari de o treime din salariul lunar net, fara a putea depési impreund cu
celelalte retineri pe care le-ar avea cel in cauzd, jumatate din salariul respectiv.

In cazul in care contractul individual de munca inceteazd inainte ca salariatul si 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 catre noul angajator sau noua institutie ori autoritate
publicd, dupa caz, pe baza titlului executoriu transmis in acest scop de cdtre angajatorul
pagubit. Dacd persoana in cauzd nu s-a incadrat in muncd la un alt angajator, in temeiul
unui contract individual de munca ori ca functionar public, acoperirea daunei se va face prin
urmdrirea bunurilor sale, in conditiile C. pr. civ.

In cazul in care 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 ratd de retineri,
angajatorul se poate adresa executorului judecatoresc in conditiile Codului de procedura
civila.

7. Raspunderea contraventionala

7.1 Raspunderea contravenationald reglementata de Codul muncii.

Potrivit art. 260 alin. 1 din Codul muncii constituie contraventie si se sanctioneaza astfel
urmétoarele fapte:
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a) nerespectarea dispozitiilor privind garantarea in plata a salariului minim brut pe tara,
cu amenda de la 300 lei la 2.000 lei;

b) incalcarea de citre angajator a prevederilor art. 34 alin. (5), cu amenda de la 300 lei la
1.000 lei;

¢) impiedicarea sau obligarea, prin amenintdri ori prin violente, a unui salariat sau a unui
grup de salariati sa participe la greva ori sa munceasca in timpul grevei, cu amenda de la
1.500 lei la 3.000 lei;

d) stipularea in contractul individual de munca a unor clauze contrare dispozitiilor legale,
cu amenda de la 2.000 lei la 5.000 lei;

€) primirea la munca a uneia sau a mai multor persoane fara incheierea unui contract
individual de muncs, potrivit art. 16 alin. 1 (angajatorul nu incheie in forma scrisa , cu
amenda de 20.000 lei pentru fiecare persoana astfel identificatd, fara a depasi valoarea
cumulati de 200.000 lei;

e”"1) primirea la muncéd a uneia sau a mai multor persoane fara transmiterea elementelor
contractului individual de munca in registrul general de evidenta a salariatilor cel tarziu in
ziua anterioard inceperii activitatii, cu amenda de 20.000 lei pentru fiecare persoana astfel
identificatd, fird a depdsi valoarea cumulatd de 200.000 lei

e"2) primirea la muncd a unuia sau a mai multor salariati in perioada in care
acesta/acestia are/au contractul individual de munca suspendat, cu amenda de 20.000 lei
pentru fiecare persoand astfel identificatd, fard a depdsi valoarea cumulata de 200.000 lei;

e”\3) primirea la muncd a unuia sau a mai multor salariati in afara programului de lucru
stabilit in cadrul contractelor individuale de munca cu timp partial, cu amenda de 10.000 lei
pentru fiecare persoand astfel identificats, fird a depdsi valoarea cumulatdi de 200.000 les;

f) prestarea muncii de catre o persoand fara incheierea unui contract individual de muncd,
cu amenda de 1a 500 lei la 1.000 lei;

g) Incdlcarea de catre angajator a prevederilor art. 139 si 142, cu amenda de la 5.000 lei la
10.000 lei;

h) incélcarea obligatiei prevazute la art. 140, cu amendé de la 5.000 lei 1a 20.000 lei;

i) nerespectarea dispozitiilor privind munca suplimentard, cu amenda de la 1.500 lei la
3.000 lei;

j) nerespectarea prevederilor legale privind acordarea repausului saptdmanal, cu amenda
de 1a 1.500 lei la 3.000 lei;

k) neacordarea indemnizatiei prevazute la art. 53 alin. (1), in cazul in care angajatorul isi
intrerupe temporar activitatea cu mentinerea raporturilor de munca, cu amenda de la 1.500
leila 5.000 lei;

1) incélcarea prevederilor legale referitoare la munca de noapte, cu amendé de la 1.500 lei
1a 3.000 lei;

m) incélcarea de cdtre angajator a obligatiei prevazute la art. 27 si 119, cu amenda de la
1.500 lei 1a 3.000 lei;

n) nerespectarea prevederilor legale privind inregistrarea de citre angajator a demisiei, cu
amenda de la 1.500 lei 1a 3.000 lei;

o) incélcarea de cdtre agentul de muncad temporara a obligatiei prevazute la art. 102, cu
amendd de la 5.000 lei la 10.000 lei, pentru fiecare persoand identificatd, fard a depdsi
valoarea cumulatd de 100.000 lei;

p) incélcarea prevederilor art. 16 alin. (3), cu amenda de la 1.500 lei la 2.000 lei.
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q) incalcarea prevederilor art. 16 alin. (4), cu amenda de 10.000 lei.

Constatarea contraventiilor si aplicarea sanctiunilor se fac de cétre inspectorii de munca.
Contraventiilor prevazute la alin. 1 li se aplicd dispozitile comune in materie
contraventionald asa cum sunt stabilite prin in vigoare. (art. 260 alin. 2 si 3 din Codul
muncii)

7.1.1 Sanctiuni contraventionale complementare art. 260 alin. 4-6

() In cazul constatirii sivarsirii uneia dintre faptele prevazute la alin. (1) lit. e)-e”2),
inspectorul de munca dispune masura sistarii activitatii locului de munca organizat, supus
controlului, in conditiile stabilite in procedura de sistare elaboratd de Inspectia Muncii si
aprobatd prin ordin al ministrului muncii i justitiei sociale, publicat in Monitorul Oficial al
Roméniei, Partea I, dupd consultarea prealabila a confederatiilor sindicale si patronale
reprezentative la nivel national.

(5) Angajatorul poate relua activitatea numai dupa achitarea amenzii contraventionale, in
conditiile legii, si numai dupé ce a remediat deficientele care au condus la sistarea activitatii
prin incheierea contractului individual de muncs, transmiterea elementelor contractului
individual de muncd in registrul general de evidentd a salariatilor sau, dupd caz, incetarea
suspenddrii contractului individual de munca si prezentarea documentelor care dovedesc
plata contributiilor sociale si a impozitului pe venit aferente veniturilor salariale care se
cuvin lucrdtorului pentru perioada in care a prestat activitate nedeclarata.

(6) Reluarea activitatii cu incalcarea dispozitiilor alin. (5) constituie infractiune si se
sanctioneaza cu inchisoare de la 6 luni la 2 ani sau cu amenda.

Contravenientul poate achita, in termen de cel mult 15 zile de la data incheierii procesului-
verbal ori, dupd caz, de la data comunicarii acestuia, jumdtate din amenda aplicatd potrivit
art. 260 alin. 1 din Codul muncii, inspectorul de muncd ficdnd mentiune despre aceastdi
posibilitate in procesul-verbal, prevederile art. 28 alin. (1) din Ordonanta Guvernului nr.

2/2001 privind regimul juridic al contraventiilor, modificat prin art. 20 pct. 10 din Legea nr.
203/2018).

7.2 Raspunderea contravenationala reglementata de alte acte normative
(exemplificativ) .

7.2.1 Art. 8 din H.G. nr. 905/2017 privind registrul general de evidentd a salariatilor
stabileste ca:

Alin. (2): Constituie contraventie si se sanctioneazd cu amenda de la 5.000 lei la 8.000
lei urmatoarele fapte:

a) transmiterea datelor in registru cu elementele contractului individual de munca,
pentru care existd dovada executdrii acestuia, respectiv prestarea muncii si plata
salariului, cu Incdlcarea termenului prevazut la art. 4 alin. (1) lit. a);

b) refuzul de a pune la dispozitia inspectorului de munca documentele care au stat
la baza inscrierilor efectuate in registru;

¢) netransmiterea datelor prevazute la art. 3 alin. (2) lit. j)-k), in termenele
prevdzute la art. 4 alin. (1) lit. b);
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d) netransmiterea datelor prevdzute la art. 3 alin. (2) lit. 1)-p), In termenele
prevazute la art. 4 alin. (1) lit. ¢)-f);

e) netransmiterea modificdrilor aduse datelor prevazute la art. 3 alin. (2) lit. d)-h),
in termenele prevazute la art. 4 alin. (2) si (3);

f) netransmiterea modificdrilor aduse datelor prevazute la art. 3 alin. (2) lit. I)-n) in
termenele prevazute la art. 4 alin. (4);

g) netransmiterea modificdrilor aduse datelor prevazute la art. 3 alin. (2) lit. a) si b)
in termenul prevazut la art. 4 alin. (5).

Alin. (3) Constituie contraventie si se sanctioneazd cu amenda de la 3.000 lei la
6.000 lei urmatoarele fapte:

a) completarea registrului de catre alte persoane decat cele prevazute la art. 2 alin.
(6);

b) completarea registrului cu date eronate sau incomplete;

¢) nerespectarea prevederilor art. 2 alin. (7);

d) nerespectarea prevederilor art. 2 alin. (8) privind informarea inspectoratelor
teritoriale de munca cu privire la prestatorii de servicii.

Alin.  (4): Constituie contraventie si se sanctioneaza cu amenda de la 2.000 lei la
5.000 lei incalcarea obligatiei de a pastra dosarul personal la sediul angajatorilor sau,
dupad caz, la sediul secundar, care are delegatd competenta incadrarii personalului
prin incheierea de contracte individuale de munca.

Alin. (5) Constituie contraventie si se sanctioneaza cu amendd de la 300 lei la
1.000 lei incdlcarea de cdtre angajator a prevederilor art. 7 alin. (3)-(6).

Alin. (6) Constatarea contraventiilor si aplicarea sanctiunilor angajatorilor se
fac de cdtre inspectorii de munca.
In toate situatiile contraventiile se referd la incadlcarea dispozitiilor H.G. nr.
905/2017.

7.2.2 Potrivit art. 37 din Legea nr. 202 din 19 aprilie 2002 (republicatd) privind
egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati:

(1) Constituie contraventii si se sanctioneazd cu amenda contraventionala de la
3.000 lei 1a 100.000 lei incalcarea dispozitiilor art. 6 alin. (1)-(4), art. 7 alin. (2), art. 8,
art. 9 alin. (1), art. 10 alin. (1)-(4), (6), (8) si (9), art. 11-13 incidente in materia
egalitatii de sanse si tratament in domeniul relatiilor contractuale de munca.
Mentionam dispozitiile art. 9 alin. (1) din Legea nr. 202 din 19 aprilie 2002:

,,Este interzisd discriminarea prin utilizarea de cdtre angajator a unor practici care
dezavantajeaza persoanele de un anumit sex, in legatura cu relatiile de munca,
referitoare la:

a) anuntarea, organizarea concursurilor sau examenelor si selectia candidatilor
pentru ocuparea posturilor vacante din sectorul public sau privat;

b) incheierea, suspendarea, modificarea si/sau incetarea raportului juridic de
munca ori de serviciu;

c) stabilirea sau modificarea atributiilor din fisa postului;

d) stabilirea remuneratiei;
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e) beneficii, altele decat cele de naturd salariald, precum si la securitate sociald;

f) informare si consiliere profesionald, programe de initiere, calificare,
perfectionare, specializare si recalificare profesionald;

g) evaluarea performantelor profesionale individuale;

h) promovarea profesionald;

i) aplicarea masurilor disciplinare;

j) dreptul de aderare la sindicat si accesul la facilitatile acordate de acesta;

k) orice alte conditii de prestare a muncii, potrivit legislatiei in vigoare”.

8. Raspunderea penala.
8.1 Infractiuni

Art. 264 din Codul muncii stabileste astfel:

(1) Constituie infractiune si se pedepseste cu inchisoare de la o lund la un an sau
cu amendd penald fapta persoanei care, in mod repetat, stabileste pentru salariatii
incadrati in baza contractului individual de munca salarii sub nivelul salariului
minim brut pe tara garantat in plats, prevazut de lege.

(2) Cu pedeapsa prevazuta la alin. (1) se sanctioneaza si infractiunea constand in
refuzul nejustificat al unei persoane de a prezenta organelor competente
documentele legale, in scopul impiedicarii verificdrilor privitoare la aplicarea
reglementdrilor generale si speciale in domeniul relatiilor de muncd, securitatii si
sdnatatii In muncd, in termen de cel mult 15 zile de la primirea celei de-a doua
solicitari.

(3) Cu pedeapsa previazutd la alin. (1) se sanctioneaza si infractiunea constand in
impiedicarea sub orice formd a organelor competente de a intra, in conditiile
prevazute de lege, in sedii, incinte, spatii, terenuri sau mijloace de transport pe care
angajatorul le foloseste in realizarea activitatii lui profesionale, pentru a efectua
verificdri privitoare la aplicarea reglementdrilor generale si speciale in domeniul
relatiilor de muncd, securitatii si sanatatii in munca.

Art. 265 din Codul muncii stabileste ca:

(1) Incadrarea in muncd a unui minor cu nerespectarea conditiilor legale de
varstd sau folosirea acestuia pentru prestarea unor activitdti cu incdlcarea
prevederilor legale referitoare la regimul de muncd al minorilor constituie
infractiune si se pedepseste cu inchisoare de la 3 luni la 2 ani sau cu amenda.

(2) Primirea la muncd a unei persoane aflate in situatie de sedere ilegald in
Romaénia, cunoscand cd aceasta este victimd a traficului de persoane, constituie
infractiune si se sanctioneaza cu inchisoare de la 3 luni la 2 ani sau cu amenda.

(3) Dacd munca prestatd de persoanele prevazute la alin. (2) sau la art. 264 alin.
(4) este de natura sa le punad in pericol viata, integritatea sau sandtatea, pedeapsa
este inchisoarea de la 6 luni la 3 ani.
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8.2 Pedepse (penale) complementare

Art. 265 alin. 4 din Codul muncii stabileste ca:

In cazul savarsirii uneia dintre infractiunile prevazute la art. 265 alin. (2) si (3) si
la art. 264 alin. (4), instanta de judecatd poate dispune si aplicarea uneia sau mai
multora dintre urmatoarele pedepse complementare:

a) pierderea totald sau partiald a dreptului angajatorului de a beneficia de
prestatii, ajutoare ori subventii publice, inclusiv fonduri ale Uniunii Europene
gestionate de autoritatile romane, pentru o perioada de pana la 5 ani;

b) interzicerea dreptului angajatorului de a participa la atribuirea unui contract
de achizitii publice pentru o perioadd de pana la 5 ani;

) recuperarea integrald sau partiald a prestatiilor, ajutoarelor ori subventiilor
publice, inclusiv fonduri ale Uniunii Europene gestionate de autoritatile romane,
atribuite angajatorului pe o perioadd de pana la 12 luni inainte de comiterea
infractiunii;

d) inchiderea temporara sau definitiva a punctului ori a punctelor de lucru in
care s-a comis infractiunea sau retragerea temporara ori definitiva a unei licente de
desfdsurare a activitatii profesionale in cauzd, daca acest lucru este justificat de
gravitatea Incalcdrii.

(5) In cazul sdvarsirii uneia dintre infractiunile previzute la alin. (2) si (3) si la
art. 264 alin. (4), angajatorul va fi obligat sa plateascd sumele reprezentand:

a) orice remuneratie restantd datoratd persoanelor angajate ilegal. Cuantumul
remuneratiei se presupune a fi egal cu salariul mediu brut pe economie, cu
exceptia cazului in care fie angajatorul, fie angajatul poate dovedi contrariul;

b) cuantumul tuturor impozitelor, taxelor si contributiilor de asigurdri sociale pe
care angajatorul le-ar fi pldtit dacd persoana ar fi fost angajatd legal, inclusiv
penalitdtile de intarziere si amenzile administrative corespunzatoare;

¢) cheltuielile determinate de transferul plétilor restante in tara in care persoana
angajatd ilegal s-a intors de bundvoie sau a fost returnata in conditiile legii.

(6) In cazul sdvarsirii uneia dintre infractiunile previzute la alin. (2) si (3) si la
art. 264 alin. (4) de catre un subcontractant, atat contractantul principal, cat si orice
subcontractant intermediar, daca au avut cunostinta de faptul ca subcontractantul
angajator angaja straini aflati in situatie de sedere ilegald, pot fi obligati de cdtre
instantd, in solidar cu angajatorul sau in locul subcontractantului angajator ori al
contractantului al cdrui subcontractant direct este angajatorul, la plata sumelor de
bani prevazute la alin. (5) lit. a) si c).

intrebiri:
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1. Regulamentul intern este un act negociat de cdtre angajator cu sindicatul sau cu
reprezentantii salariatilor?

2. Raspunderea disciplinara inldturd raspunderea penals, civild, contraventionald sau
patrimoniald, dupa caz?

3. Sanctiunile disciplinare si abaterile disciplinare sunt prevazute in mod expres de
Codul muncii?

4. Cercetarea disciplinard prealabild este obligatorie pentru aplicarea sanctiunilor
disciplinare?

5. Angajatorul poate raspunde patrimonial?
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